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Resumen

La investigacion titulada “Modelo SIC para la mejora de la gestion de recursos
humanos en una entidad publica en Lima, 2021, fue creado con el objetivo de presentar una
propuesta de solucion para perfeccionar la seleccion, induccién y capacitacion de los

colaborares de la organizacion.

Para efectos de la investigacion, se utilizd el sintagma holistico, bajo el enfoque
mixto, de tipo proyectiva, con un nivel comprensivo, empleando el método inductivo,
deductivo y analitico. La poblacion fue de 120 trabajadores de la entidad, con una muestra
de 50 empleados que fueron encuestados, ademas, para el estudio cualitativo se entrevisto a
3 unidades informantes de la organizacion que fueron: la administradora, jefe de recursos
humanos y asistente administrativo, obteniendo respuestas Optimas de las preguntas
elaboradas. Para la triangulacion de los analisis y procesamiento de datos cuantitativos se
utiliz6 el diagrama de Pareto, el programa Excel y el software IBM SPSS Statistics, mientras
que para los datos cualitativos se utilizé la guia de entrevista que se procesé en el programa

Atlas.ti.9, obteniendo una recopilacion de la informacion del diagnostico realizado.

El estudio establecié que los principales problemas que afectan la mejora de la
gestion de recursos humanos corresponden a la deficiencia en el indicador reclutamiento e
induccion, que corresponde a la subcategoria seleccion. Es por ello, que la propuesta se basa
en perfeccionar la gestion de recursos humanos, con la implementacién de una guia de
procesos para un mejor reclutamiento de personal que cumplan con los objetivos, metas y
expectativas de la organizacién, asimismo, se considere priorizar antes de realizar una
actividad una guia de induccion que permitan realizar los trabajo conforme a las experiencias

del puesto requerido por el empleado.

Palabras clave: Gestion de recursos humanos, seleccion, capacitacion, evaluacion
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Abstract

The research entitled "SIC Model for the improvement of human resources
management in a public entity in Lima, 2021", was created with the aim of presenting a
solution proposal to improve the selection, induction and training of the organization's

collaborators.

For the purposes of the research, the holistic syntagma was used, under the mixed
approach, of a projective type, with a comprehensive level, using the inductive, deductive
and analytical method. The population was 120 workers of the entity, with a sample of 50
employees who were surveyed, in addition, for the qualitative study 3 reporting units of the
organization were interviewed, which were: the administrator, head of human resources and
administrative assistant, obtaining optimal answers to the questions elaborated. For the
triangulation of the analysis and processing of quantitative data, the Pareto chart, the Excel
program and the IBM SPSS Statistics software were used, while for the qualitative data the
interview guide that was processed in the Atlas.ti.9 program was used, obtaining a
compilation of the information of the diagnosis made.

The study established that the main problems affecting the improvement of human
resources management correspond to the deficiency in the recruitment and induction
indicator, which corresponds to the selection subcategory. That is why the proposal is based
on improving human resources management, with the implementation of a process guide for
a better recruitment of personnel that meet the objectives, goals and expectations of the
organization, also, it is considered to prioritize before carrying out an activity an induction
guide that allows to perform the work according to the experiences of the position required
by the employee.

Keywords: Human resource management, selection, training, evaluation
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Introduccion

El presente trabajo de la investigacion titulada “Modelo SIC para la mejora de la
gestion de recursos humanos en una entidad ptblica en Lima, 20217, fue elaborada con la
intencion de perfeccionar el proceso de seleccion e induccion del personal, dentro de este
marco se determind como categoria problema la gestidn de recursos humanos, asimismo, las
subcategorias fueron las siguientes: seleccion, capacitacion y evaluacion; concluyendo con
la elaboracion de la categoria solucion.

Para un analisis integro, se utilizo el enfoque mixto, a través del método deductivo e
inductivo, con la recopilacién de datos y con la base creada se realizo6 el sintagma holistico

para la obtencidn de la propuesta solucion.

El trabajo de investigacion esta conformado por cinco capitulos, para el capitulo I, se
manifiesta la formulacion del problema, el objetivo general, especificos, incluyendo los
informes a nivel internacional y nacional. Después se muestra la justificacién, metodologia

y las limitaciones.

Para el capitulo 11, encontramos el marco tedrico, los antecedentes internacionales y
nacionales, seguidamente de las bases tedricas, el marco fundamental y conceptual que

forman parte de la investigacion.

Para el capitulo Ill, se muestra la metodologia, el enfoque, tipo y disefio de la
investigacion. Ademas, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, anélisis de datos
y finalizando con los aspectos éticos.

Para el capitulo 1V, se presentd la descripcion de los resultados cualitativos y
cuantitativos, el diagnostico, detallando la propuesta de solucion y discusion de los

resultados obtenidos en el ejercicio del trabajo de investigacion.

Finalmente, para el capitulo V, se expone las conclusiones y recomendaciones que

se brindaron en la investigacion, se determino las referencias y anexos del estudio realizado.

15



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

La gestion de recursos humanos, en los Gltimos tiempos ha sido uno de los temas méas
relevantes por las organizaciones, debido a la gran ventaja competitiva a través del
conocimiento. En Colombia, el gran avance de las empresas y la evolucion formada en el
contexto empresarial y social, ha generado distintos cambios en el reclutamiento de las
personas dentro de las organizaciones. Es por ello, que el area de recursos humanos se ha
transformado en una gestion de desarrollo con gran valor para lograr las metas y las ventajas
competitivas en las entidades con una estrategia de toma de decisiones para mejorar el

rendimiento de los trabajadores (Cuesta, 2017).

A nivel mundial, los trabajadores son considerados el componente fundamental
dentro de las organizaciones, es por ello que se busca contratar personal apto para alcanzar
un puesto de trabajo, involucrado con las organizaciones, comprometido con las metas y los
resultados que se desea alcanzar, realizando procesos de seleccién de forma continua que
perfeccionen el desempefio del personal dentro de las entidades. Sin embargo, a nivel
internacional, lo que mas predomina es obtener resultados deseados y puedan beneficiarse a
nivel general mediante un proceso de buen uso de herramientas adecuadas que contribuyan

al personal a través de capacitaciones constantes (Montoya y Boyero, 2016).

En el Per(, las empresas se contintan afiliando por organizaciones, comprenden que
el éxito que promueve su negocio es por la capacidad y las habilidades de sus empleados.
Muchas compafiias que tomaron en préactica la importancia de esta gestion han captado una
solucidn al problema de la retencion de un trabajador para el logro de los objetivos; puesto
que se debe brindar tiempo para su desarrollo; ejecutando procesos diarios a través de toda
la entidad siendo ejercido en los niveles de la organizacion (Mendivel, Lavado & Sanchez,
2020).

De igual manera, a nivel nacional para desarrollar las cualidades competitivas en los
recursos humanos, es necesario implementar nuevos manejos y crear una estructura
organizacional que sea favorable, generando conjuntamente el cambio dentro de la empresa,
para establecer estrategias que garanticen la razén de esta. Asimismo, implementar
estrategias para establecer un buen ambiente laboral entre los trabajadores, lograr el

crecimiento personal y profesional de cada persona, obteniendo un resultado positivo en los
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objetivos que permitiran alcanzar con éxito las metas creadas (Ramirez, Espindola, Ruiz y
Hugueth, 2019).

Actualmente, muchos de los trabajadores Millennials requieren que los empresarios
logren una constante innovacion para obtener sus objetivos. Es por ello, que las
organizaciones deben mejorar la gestion de sus trabajadores, realizando capacitaciones y
creando nuevas ideas para el logro de sus metas personales. Las empresas sean publicas o
privadas, que alcanzaron el éxito invierten en la calidad de sus empleados para mejorar la
rentabilidad en este mundo digital; ejecutando correcto analisis de reclutamiento,
capacitacion y retroalimentacion para obtener colaboradores que estén aptos para elevar sus
niveles de productividad dentro de la organizacion. Asimismo, es de vital importancia
generar un valor agregado para que las empresas lideren el mercado nacional e internacional,

automatizando las tareas para elevar la produccion (D'Agostino, 2017).

En la entidad publica se encontraron tres problemas principales relacionados a la
gestién de recursos humanos: El problema nimero uno fue la falta de compromiso y
conciencia laboral, para cumplir con los objetivos y metas trazadas, donde el trabajador se
encuentra insatisfecho con la organizacion, generando baja rentabilidad y productividad
laboral, logrando que el colaborador no se sienta reconocido con la compafiia de tal manera
que no pueda lograr el rendimiento 6ptimo. El segundo problema encontrado fue la retencion
de colaboradores, puesto que la organizacion no retiene a los trabajadores que tienen el
conocimiento adecuado de su talento, incumpliendo con las necesidades especificas de cada
empleado y no proponiéndoles el crecimiento no solo profesional sino personal dentro de la
empresa impulsandoles a lograr nuevos retos como alternativa para el desarrollo personal.
Como tercer y Gltimo problema encontrado, esta la capacitacion del personal, implica que
los empleados no realizan de manera eficiente sus actividades, es por ello, que se debe
establecer un equipo de trabajo con un buen rendimiento para mejorar los estandares de
calidad que requiere la entidad, incrementando la calidad de trabajo y mejorando la

estabilidad de la empresa.
1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢Como mejorar la gestion de recursos humanos en una entidad publica en Lima, 2021?
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1.2.2 Problemas especificos

¢Cual es la situacion de la gestion de recursos humanos entidad pablica en Lima, 20217

¢Cudles son los factores que inciden en la gestion de recursos humanos entidad publica en
Lima, 20217

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Proponer el modelo SIC para la mejora de la gestion de recursos humanos en una entidad
publica en Lima, 2021

1.3.2 Objetivos especificos

Diagnosticar la situacion de la gestion de recursos humanos entidad publica en Lima, 2021.
Identificar los factores que inciden en la gestion de recursos humanos en una entidad en
Lima, 2021.

1.4 Justificacion de la investigacion
1.4.1 Tebrica

Esta investigacién se justificd con tres teorias las cuales son, la teoria de relaciones
humanas que indica el comportamiento y cualidades del colaborador dentro de la compafiia
para lograr el incremento del rendimiento de la empresa a favor de todos los empleados.
Todo colaborador necesita de una motivacion por parte de la compafiia para ejecutar sus
actividades con pasién, las que ayudaran a solucionar las dificultades que se exhiban en la
organizacion. En segundo lugar, la teoria del comportamiento organizacional se centra en la
conducta de los colaboradores para tomar decisiones y solucionar las dificultades existentes,
evaluando las actitudes, valores y estrategias con una estructura general para el desempefio
de cada trabajador. Finalmente, la teoria del desarrollo organizacional que permite crear un
grupo integro de trabajadores para alcanzar los objetivos de la compafiia y la satisfaccion de
los empleados logrando adaptarse a los cambios futuros. Cada teoria estd comprometida con
la mejora del ambiente laboral y satisfaccion de las necesidades de los colaboradores que

comprenden el comportamiento humano dentro del ambiente laboral.
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1.4.2 Metodoldgica

En este estudio se aplicd un enfoque mixto, porque permitié comprender la realidad
del andlisis de una forma mas Optima, asimismo, aplicando un enfoque cualitativo y
cuantitativo en donde se realizard la recopilacion de datos donde se utilizé distintos
instrumentos de investigacion y proyectivo porque la investigacion se realizé en un
determinado tiempo. Se aplico el enfoque holistico para determinar las categorias y
subcategorias del estudio, con el instrumento que es la encuesta y la entrevista a los
colaboradores, cuya finalidad es determinar el problema de gestion de recursos humanos en

una entidad pablica con el fin de establecer una estrategia para la mejora de los trabajadores.

1.4.3 Préctica

Esta investigacion se evidencid porque la empresa manifiesta graves problemas en la
gestion de talento humano, en el desempefio de sus trabajadores y en el ambiente
organizacional, cabe resaltar que esta gestion es de gran importancia y util en una
organizacion porque define los distintos procesos para el logro de los objetivos que
determina cada area de la compafiia; es por ello que este estudio tiene como objetivo
identificar estos errores y plantear la mejora de esta gestion buscando soluciones para
perfeccionar el entorno organizacional y reforzar que los trabajadores logren motivarse
dentro de la entidad. Los resultados que se obtendran permitirdn desarrollar de manera
eficiente los problemas que se hallan en los procesos de seleccidn, induccion y capacitacion
de los trabajadores que por falta de motivacion no logra conseguir las metas de la entidad
para la mejora del incremento de la rentabilidad.

1.5 Limitaciones de la investigacion

1.5.1 Temporal
El desarrollo de esta propuesta de investigacion se realizd en los meses desde

agosto hasta diciembre del 2021.
1.5.2 Espacial

Esta investigacion fue realizada en una entidad publica ubicada en el distrito de

Lurigancho Chosica, ciudad de Lima.
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1.5.3 Recursos
Se utilizaron los recursos virtuales que permitieron llevar a cabo la investigacion

con mayor claridad y de manera virtual a los trabajadores de la entidad publica.

20



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Antecedentes internacionales

En Argentina, Farra (2018) ejecutd un analisis del desempefio laboral del talento
humano. El objetivo de este estudio es analizar los factores que repercuten en el clima
organizacional. Se empled una metodologia de tipo explorativo-descriptivo, con un enfoque
cuantitativo por lo que se ha utilizado la recoleccion de datos realizando encuestas y
entrevistas para adquirir informacion de los empleados. En este estudio la poblacion cuenta
con 576 trabajadores dentro de la entidad. Se obtuvo como resultado que la gerencia deberia
de tener un mejor control de sus actividades y disefiar un modelo 6ptimo para la
organizacion. Se concluyé que los colaboradores poseen los recursos necesarios Yy
desempefiarse de manera adecuada en sus actividades labores. Ademas, no existen
capacitaciones, cursos o talleres que ayuden a los empleados a fortalecer y mejorar sus
habilidades. Se recomienda implementar planes de capacitacion para un mejor desarrollo de
los procesos de planificacion. También, definir adecuadamente los roles y tareas para cada

grupo de trabajo, estableciendo mecanismos de retroalimentacion para la organizacion.

En Ecuador, Gallegos (2017) efectu6 un estudio sobre la estrategia del recurso
humano. El objetivo de esta investigacion es disefiar una tactica para la mejora de la gestion
de talento humano. La investigacion realizada es mixta, de lo particular a lo general. La
técnica utilizada fue la encuesta, entrevista, revision documental, por consiguiente, se
utilizaron instrumentos los cuéles fueron el cuestionario y la guia de entrevista. La poblacion
esta conformada por 13 colaboradores de la compafiia. Se obtuvo como resultado que se
debe desarrollar una mejora de procesos de seleccion, fomentar la motivacion, capacitacion
del personal la cual no se realiza eficazmente y esta afectando en el desempefio de la
empresa. Por consiguiente, se debe realizar un seguimiento de evaluacion a los procesos de

la empresa, para ver los resultados de la mejora productividad.

Santos (2017) realiz6 una investigacion sobre el vinculo de recursos humanos y su
incidencia del rendimiento laboral de los colaboradores. El objetivo es determinar como
incurre el talento humano en el rendimiento de los trabajadores. En este estudio la muestra

es de 20 trabajadores, debido que la poblacion es muy minima, la muestra son 21 personas
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en donde se involucra al propietario. Se obtuvo como resultado que los recursos humanos
influyen de manera positiva en los colaboradores, lo cual permite que estos tengan mas
afinidad con la empresa y asuman los objetivos, metas con responsabilidad para una mayor
rentabilidad. Se concluyo que las capacitaciones que reciben los empleados para mejorar su
rendimiento permitirdn mejoras para la compafiia, puesto que, el clima laboral entre
compafieros seras mas fructifero y ademas se obtendran reconocimientos de valoracién hacia
cada uno de ellos. Se recomienda crear nuevas estrategias y ofrecer talleres para que los
trabajadores tengan mayor motivacion en sus actividades laborales, de tal manera que se
mejore la rentabilidad de la empresa con ayuda de la fuente esencial que son los
colaboradores.

En Nicaragua, Flores (2017) realiz6 un estudio sobre la incidencia del talento humano
en el desempefio laboral en una entidad publica. Su objetivo es examinar como los recursos
humanos se involucran con el desempefio de los colaboradores. La investigacion realizada
es cualitativa y cuantitativa, puesto que se utilizaran datos numeéricos, lo cual permitira una
mejor interpretacion del resultado, buscando identificar errores que no permiten obtener los
objetivos requeridos. La muestra de esta investigacion esta constituida por 39 trabajadores
de la entidad con las técnicas de recoleccidn que fueron la entrevista, encuesta y guia de
observacién. Se obtuvo como efecto que la gestion de recursos humanos esta desarrollada
de manera formal, porque cuenta con una estructura definida, sin embargo, la guia de
observacion no se realiza eficientemente la seleccion de personal. Se concluyé que el
proceso que efectla la organizacion no va de acorde con los parametros establecidos porque
existe ineficiencia al desarrollar los procesos. Asimismo, se debe tener en cuenta los factores
del desempefio laboral para mejorar los resultados y objetivos de la empresa. Finalmente, se
recomienda realizar capacitaciones al personal motivandolos para que se comprometan con

la institucion mejorando habilidades eficientemente.

En Guatemala, Fernandez (2016) realiz6 un estudio sobre propuesta de mejora de
desempefio en la gestion de recursos humanos por competencias laborales. El objetivo de la
investigacion fue establecer cuales son los origenes por las que no cuentan con un modelo
de gestion. La investigacion se realizo mediante el método deductivo e inductivo, realizando
un analisis del problema actual, que permitié obtener la interpretacion y las conclusiones

finales, asimismo, se realizé la técnica de la entrevista y el cuestionario que permitié un
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mejor diagndstico para el 6ptimo funcionamiento de la direccion. Se obtuvo como resultado,
la necesidad de implementar con urgencia un sistema de gestion por competencias laborales
para mejorar la eficiencia del desempefio laboral. Se concluyd que, al no contar con un
modelo, afectaria el desempefio de los trabajadores para desarrollar sus habilidades en el

ambiente laboral de &reas técnicas y administrativas.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Wuiston (2019) elaboré un estudio de los recursos humanos para el cumplimiento de
la mision en una entidad publica, teniendo como objetivo determinar la incidencia de la
gestion de recursos humanos en la mision institucional del Ministerio Puablico. La
investigacion se realizd mediante temas de lo general a lo particular en algunos casos y en
otros de lo particular a lo general, aplicando un disefio no experimental, asimismo, se
presentd datos histdricos y estadisticos. Se obtuvo como resultado que la gestion de recursos
humanos si incide en un grado significativo con la mision. Se concluyd que para lograr una
mejor gestion se debe proporcionar nuevas estrategias para la mejora de la productividad de
los trabajadores basada en la incentivacion, capacitacion, calidad humana, mejor

remuneracion para la mejora de la actividad laboral.

Atausinchi (2018) realizé la tesis sobre gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral, teniendo como objetivo alcanzar la alta y significativa relacion entre los dos factores.
La investigacion lo realizé mediante un disefio no experimental, transversal, en vista que no
existié ninguna manipulacion deliberada, midiendo la variable tal como se presenta en su
ambiente natural en tiempo limite. Se obtuvo como resultado una alta relacion de la gestion
del personal en la Unidad de Gestion Educativa, en el que se alcanz6 un valor mayor de
significatividad. Se concluyd que para lograr una Optima gestion se tiene que elegir de
acuerdo al perfil profesional de cada trabajador incluyendo el factor motivacional ya que
esto dependeré de la productividad en el area que se desempefiara cada uno de ellos.

Mufioz (2018) realiz6 una investigacion sobre gestion de recursos humanos en una
entidad pablica. El objetivo de este estudio fue precisar la relacion que existe entre la gestion
y el desempefio laboral de los colaboradores de la compaiiia; se realizd mediante una
investigacion no experimental, porque no se han tratado ninguna de las variables dentro

organizacion, transversal puesto que se describiran las variables y se analizaran la
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interrelacién en un momento especifico y el tipo de estudio es cuantitativo con una poblacion
de 40 colaboradores. Se obtuvo como resultado, que hay una relacion directa y muy
significativa entre las gestiones y el desempefio de los trabajadores de la organizacion. Se
concluyd que se debe mantener un clima laboral éptimo que permita una relacion eficiente
entre el personal y la gestion de talento humano, ademas desarrollar distintas estrategias para
un mejor desempefio y productividad. Se propone realizar talleres de motivacion para los
empleados sobre temas de manejo de conflictos, liderazgo y capacitaciones a los jefes de
area. Por otro lado, generar mayor participacion de los gerentes para incentivar a los

colaboradores realizar sus actividades eficazmente.

Mulatillo (2017) ejecutd un estudio sobre la gestion de recursos humanos, teniendo
como objetivo plantear una guia para reformar la direccién por conceptos de la
administracion para el logro de la estabilidad de los colaboradores. En este estudio se realiz6
la investigacion holistica para la obtencion de informacion de datos que permitieron
determinar los efectos de la investigacion y los procesos que seran esenciales para la gestion
de la compafiia. Se utilizé también el enfoque mixto que permitié brindar una propuesta
factible, obteniendo como consecuencia que los recursos humanos evidencian muchas
falencias dentro de la organizacion. Se concluy6 que, para lograr una efectividad y manejo
de procesos, se debe contratar personal apto y capaz para un lugar de trabajo que se anhela
conseguir dentro de la organizacién, para generar en un corto plazo los objetivos de la

compafiia y desarrollo en el desempefio laboral de las actividades.

Valenzuela (2017) elabor6 un estudio de gestion de recursos humanos. El objetivo
de es elaborar una propuesta de gestion para mejorar la seleccion de trabajadores. Se realizd
una investigacion mixta que involucra un analisis cuantitativo y cualitativo que permitiran
incrementar mejores perfiles para distintos cargos dentro de la organizacion. El disefio de
este analisis es transversal porque presenta la propuesta en un tiempo determinado sin alguna
modificacion de los datos. Se obtuvo como resultado que se debe de implementar una
propuesta para mejorar los procesos de reclutamiento con un analisis preciso para una
correcta evaluacion. Se concluyé que se debe brindar una informacion clara para
perfeccionar la seleccion de personal, medir la capacidad y conocimiento del trabajador
haciendo un seguimiento a la propuesta para una mejora continua dentro la empresa

cumpliendo los objetivos de la compafiia.
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2.2 Bases tedricas
2.2.1 Gestién de recursos humanos

La teoria de las relaciones humanas mejoré el ambiente del trabajo y satisfaccion de
los trabajadores alcanzando un mejor potencial en las personas que son parte de la entidad.
Permitio mejorar la gestion de liderazgo para lograr un eficaz desarrollo resaltando el
potencial de los trabajadores dentro la organizacion, buscando las relaciones con otros
miembros de la compafiia, puesto que es necesario conocer la realidad de cada uno de ellos
para cumplir con los objetivos trazados y resolver los conflictos mutuamente dentro la
empresa. Las relaciones humanas aportaron una mejora en el comportamiento de los
trabajadores mediante la motivacién continua con los que forman parte de la organizacion,
puesto que es esencial establecer un buen ambiente laboral entre compafieros, que permitan
mejorar las metas y mejoras en su lugar de trabajo (Graham, 1997; Aguirre, 2018;
Dominguez, 2005 y Garcia, 2005).

La teoria del comportamiento organizacional permite estimar el desempefio de las
cualidades de los empleados, mejorando el impacto de la productividad de las empresas,
grupos y organizaciones sobre la conducta dentro de la empresa en el desarrollo del talento
humano. Ayuda a identificar los problemas que se presenten en la organizacion, al surgir
una dificultad de un trabajador, en primera instancia se debe identificar en que esta afectando
esta falencia y no realizar supuestos para la mejora de dicho comportamiento, sino por lo
contrario, realizar un seguimiento y un analisis para aplicar un método. Esta teoria primara
en la empresa para un mejor desempefio laboral con la interaccion e influencia entre los
individuos y la organizacion, dentro de sus estructuras de organizacion perfeccionando una
mejor relacion con otras personas. Asimismo, se debe de nivelar el trabajo en su crecimiento,
buscando el logro de objetivos y metas personales, aplicando métodos faciliten una efectiva
toma de decisiones y la evaluacion en los diferentes niveles de la organizacion y emprender
las acciones correctivas necesarias para los futuros problemas en la entidad (Dailey, 2012;
Franklin & Krieger, 2011; Robbins, 2009 y Schormerherm, 2007).

La teoria del desarrollo organizacional se relaciona con el comportamiento personal
puesto que se adaptd a nuevos cambios, logrando buscar nuevas oportunidades y liderazgo

para un mejor potencial, de tal manera se pueda obtener una mejor rentabilidad dentro de la
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empresa, buscando que los trabajadores se comprometan a lograr sus propias metas
promoviendo el trabajo en equipo para mejorar los beneficios comunes. Esta teoria buscd
alcanzar los objetivos de la empresa con distintos cambios que tienen los trabajadores de
valores, conductas, para lograr las metas y asi corregir los procesos internos y externo para
la mejora de la buena relacion entre colaboradores, mejorando la rentabilidad econémica de
la compafiia. Al constituir los métodos de trabajo de la organizacion se observa el cambio
del clima laboral entre trabajadores, donde no hay importancia de la posicion en la que se
encuentren dentro de la empresa, sino tener el conocimiento para tomar las decisiones mas
Optimas afrontando exitosamente los retos para un mejor crecimiento de planeamiento y que
sean manejables a las exigencias de los cambios a corto plazo (Chiavenato, 2014 y Rojas,
2011).

La gestion de recursos humanos es primordial para el desarrollo de la organizacion,
siendo uno de los factores esenciales para el proceso de reclutamiento, seleccion,
capacitacion y motivacion del personal que formara parte de la compafiia para obtener las
metas trazadas. Es por ello, que esta gestion tiene el propdsito de conocer de manera interna

al trabajador para orientarlo y motivarlo a la mejora en su vida laboral.

Muchos empresarios indican que los recursos humanos son importantes porque
ayudan a conocer las aspiraciones que tienen los trabajadores en la compafiia y los procesos
que necesitan para crecer personal y profesionalmente mediante la capacitacion y orientacion
para alcanzar la eficiencia de altos estandares de rendimiento en la organizacion. Esta gestion
implica el proceso de facilitar que los recursos humanos alcancen las metas 6ptimas en sus
distintos aspectos de la organizacion. En este proceso actlan todos los miembros de la
compafiia, desde la gerencia general que indica las tareas que se realizaran hasta el trabajador
que desarrollara ideas para el logro de la productividad individual y organizacional con un
objetivo claro y preciso (Hernando & Van, 2007 y Delgado de Smith, 2007).

Esta gestion se basa en procesos esenciales para el desarrollo de sus operaciones,
desde una perspectiva habitual se enfocan en: a) reclutamiento, b) seleccion, c¢) capacitacion,
d) recompensa, €) evaluacion de desempefio. Existen distintos estandares que indican como
gestionar los recursos humanos con la realidad organizacional, favoreciendo la informacion

necesaria que permita ser més eficiente al realizar las labores (Chiavenato, 2008).
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Por otro lado, esta encargada de mejorar los procesos para la alineacion de objetivos
de la organizacion y de los colaboradores. Ademas, se puede indicar que la gestion esta
dirigida para la direccién de distintos cargos gerenciales de la compafiia relacionados con
las personas. Es esencial proteger la relacion y mentalidad de los trabajadores puesto que
influye en el desarrollo de sus actividades dentro de la organizacién, es por ello, que es
importante tener objetivos que estén relacionados con las politicas de la entidad para

determinar el desempefio de cada uno de los colaboradores (Chiavenato, 2009).

El &rea de recursos humanos es primordial no s6lo para el reclutamiento del personal,
sino para que los colaboradores de la compafiia se adapten y capaciten para el logro de
objetivos de la empresa. Para un mayor rendimiento laboral se debe lograr que los
trabajadores estén mas comprometidos con las metas y valores de la entidad, sin limitarse a
realizar solo actividades administrativas, sino también establecer un mejor clima laboral con
los deméas empleados generando sentido de pertenencia. En una organizacion es importante
que el personal no solo aporte realizando sus actividades laborales para un mejor
funcionamiento de la compafiia, sino también se debe contribuir con nuevas ideas para el
desarrollo de los procesos. Es por ello, que en los ultimos tiempos esta gestion ha aportado
un valor agregado la cual es la gran importancia en los colaboradores de una organizacion
(Big River, 2018).

Es por ello, que el éxito de una organizacién dependera de las capacidades del
colaborador que forma parte de este. Es fundamental que la gestion de recursos humanos
aporte en el desarrollo de cada uno de sus trabajadores para que realicen sus funciones de
manera 6ptima, implementando distintas estrategias que logren un mayor crecimiento dentro

de la empresa como en su &mbito personal.

Seleccion

Se define al proceso de seleccién como una evaluacion a los postulantes para una
posible contratacion de un puesto de trabajo. Es por ello, que la seleccion de personal debe
de realizarse por una previa evaluacion hacia los candidatos para realizar la contratacion del
personal optimo por la compafiia. También, es necesario considerar que el personal que

realizara las evaluaciones debe tener las habilidades necesarias para la eficaz eleccion y
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detectar las debilidades y cualidades al realizar las actividades que se realizara dentro de la
organizacion (Robbins, 2004).

La seleccion del personal es el proceso de reclutar al postulante capaz para un puesto
de trabajo con el propdsito de acrecentar la eficacia de la organizacion y el desempefio
personal de los trabajadores, es por ello, que este proceso debe ser ejecutado por personas
capacitadas que tengan habilidades necesarias de una percepcion minuciosa a la persona que
ha sido entrevistada, asimismo, indicarle sobre cuéles serian sus funciones prosperas si fuera
contratado para el puesto laboral, por tltimo, se debe de evaluar los atributos que tiene cada
candidato, como las habilidades, metas y objetivos que se tomardn como referencia en la
capacidad de resolucién de problemas para el desarrollo de las funciones de la compafiia
(Chiavenato, 2009).

El proceso de seleccién es que los candidatos sean entrevistados mas de una vez por
autoridades que tengan habilidades aptas para la eleccion, asimismo, se pueda indicar al
postulante las funciones reales de la empresa. Esta seleccion fijard las aptitudes y
capacidades que tienen los aspirantes, realizando una evaluacién minuciosa a través de
entrevistas para conocer su desarrollo personal y que estas estén en armonia con los
requisitos concretos del puesto. Por consiguiente, se manifestara las ventajas que tiene la
compafiia, aclarando dudas que podria tener la persona entrevistada sobre la organizacion.
En una compafiia pequefia, mediana o grande, en el proceso de seleccidn se utilizan técnicas
para personalizar los procesos de acuerdo a las necesidades: pruebas psicométricas,

profesionales, situacionales (Gary y Valera, 2011; Ventura y Delgado, 2012).

Capacitacion

Es una de las actividades mas significativas para mejorar la productividad dentro de
la organizacién. La forma méas Optima para que el trabajador aumente la rentabilidad de la
empresa es mediante una capacitacion constante que permitira a los empleados ejecutar de
manera mas eficiente su vida laboral con las nuevas herramientas de trabajo, de tal manera
se sientan identificados y motivados por la empresa. Asimismo, los conocimientos
adquiridos por los empleados les ayudara a mejorar en el ambito personal y profesional a lo
largo del tiempo (Rodriguez, 2005).
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Es necesario que las empresas instauren politicas de capacitacion para el desarrollo
de la compafiia, puesto que esta area origina la motivacién a los colaboradores para que
afronten nuevos cambios en el ambiente y para la integracion global.

Para las empresas los recursos humanos son esenciales para su progreso, asi como
para alcanzar las metas, puesto que es importante que se realicen constantes capacitaciones
ya que de esto depende la mejora del personal y la organizacion. La capacitacion motiva a
los trabajadores y ayuda a incrementar sus conocimientos para el logro de objetivos a corto
y largo plazo para incrementar la productividad mejorando la estabilidad de la empresa 'y su
flexibilidad (Chiavenato, 2009).

La capacitacion tiene como objetivo mejorar las aptitudes entre los colaboradores y
el desarrollo de una empresa. Asimismo, es uno de los pasos primordiales de esta gestion,
disefiada con el fin de proporcionar habilidades y conocimientos que se necesitan para un

mejor desempefio laboral (Castillo, 2012).

Evaluacion

La evaluacion es de vital importancia ya que debe ser realizada a través de
instrumentos que permitan medir los resultados de la capacitacion, estos seran utilizados de
manera especifica, ya que las evaluaciones seran distintas y no se adaptaran a una misma
capacitacion, por ello, se tendrd que obtener distintas formas de realizacion (Rodriguez y
Ramirez, 2010).

El proceso de evaluacion realiza una conclusion al desempefio laboral de los objetivos
y metas definitivas por la compafiia para determinar lo que realizara cada trabajador a nivel
individual. Para los colaboradores las metas mas importantes se reflejan en su desempefio
diario. El desempefio en tiempo real del trabajador se determinara en el logro personal y
organizacional. Muchas empresas no conocen el desempefio de los colaboradores de su
empresa, es por ello, que no logran identificar al trabajador que no tiene los objetivos claros
para llevar a cabo una buena labor, es aqui donde se realiza el proceso de evaluacién de
desempefio para encontrar la falencia de la inefectividad para el crecimiento de la entidad
(Harris, 1986; Sanchez y Bustamante, 2008).

Reclutamiento

Este proceso varia segun la compaiiia, para iniciar el reclutamiento dependera de las

decisiones de la linea. Para este estudio es esencial este proceso cuando se requiera o solicite.
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El reclutamiento esta basado en técnicas y procedimientos para la seleccion de personas que
se encuentren aptas para integrar a una compafiia. Para iniciar el proceso de seleccion,
primero se debe fijar el perfil del candidato, tiene que realizarse de manera interna y externa
lo cual nos permitira encontrar al postulante que cumpla con las expectativas y objetivos

para el logro de un buen funcionamiento de la organizacién (Desler y Valera, 2011).

Es por ello que el reclutamiento tiene relacion con la investigacion, ya que ayudara a
un mejor desarrollo en la entidad logrando que la gestion este enfocada internamente para
visualizar de manera correcta con la que se estd llevando a cabo la organizacion. Por
consiguiente, se favorecerd a los trabajadores brindandoles oportunidades de ascender a un

mejor puesto laboral para quienes realmente desarrollen los funcionamientos de la compaiiia.

El reclutamiento se realiza de manera interna cuando se enfoca en las competencias,
esto aborda a los colaboradores reales de la empresa para brindarles una mejor oportunidad
de propuesta laboral mas compleja. A diferencia, el reclutamiento externo actta fuera de la
organizacion, es decir, en el transcurso de clasificacion de personal para buscar habilidades,
aptitudes que no tenga dentro de su compafiia, eligiendo los medios mas claros para llegar
al candidato deseado (Chiavenato, 2009).

Esta es la fase que se enfoca en la capacitacion de los postulantes con gran potencial
para un siguiente proceso selectivo. El reclutamiento busca atraer la atencion de las personas
para el interés en los empleos que tiene la organizacion. Se debe considerar que este proceso
tendra éxito si hay una buena eleccidn, y asi se lograra disminuir la rotacion y costos de la
empresa. Este proceso tiene dos modalidades para su realizacion: reclutamiento interno y
externo. Existe un nuevo modelo para el reclutamiento de personal que se presentan a través
de medios de la web, ello no genera mayores gastos, siendo una herramientas mas rapida y
viable de utilizar, permitiéndonos revisar de manera digital a los candidatos evitando la

papeleria (L6pez-Fé y Figueroa, 2008; Rojas, 2010).

En la actualidad, se han realizado muchos cambios a través de las redes sociales,
denominandose “reclutamiento 2.0”, una metodologia muy posicionada en los paises latinos.
Algunas empresas han comenzado a utilizar esta técnica, que se utiliza de la siguiente
manera: se envian link creados por la organizacion para las pruebas psicometricas, siendo

verificados solo por la empresa que se ha suscrito a esta web.
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Entrevista

La entrevista es la técnica en donde se realiza un dialogo entre el entrevistador y el
informante, dirigido al interrogado quien relatard sobre su vida cotidiana, experiencias,

habilidades, conocimiento sobre el tema a tratar (Taylor y Bogan, 1986).

En la investigacion se tiene gran utilidad porque se pueden obtener datos. Es una
conversacion de carécter cordial que tiene un fin determinado entre el investigador y sujeto
de estudio, se relacionan entre si de acuerdo a las preguntas planteadas y la version de los
hechos (Nahoum, 1985).

La construccion del discurso en una entrevista estd basada por el entrevistado y
entrevistador, que se relacionardn a partir del inicio de la comunicacién entre los dos.
Asimismo, debe existir un tema especifico, para obtener mayor informacion por parte del
entrevistado. Por otro lado, se puede precisar que la entrevista es un instrumento necesario
y de gran importancia que cuenta con una delimitacion para el conocimiento

fundamentandose en la investigacion (Alonso, 1994 y Sierra, 1998).

Una planeacion antes de ejecutar una entrevista es primordial para que la informacién
que se obtenga sea realmente necesaria. Realizar un buen desarrollo, sera esencial para

conseguir posteriormente datos del entrevistado que aporten a la investigacion.

La entrevista es una forma de comunicacion interpersonal, entre entrevistador y entrevistado,
con la finalidad de lograr una informacidn para la toma de decisiones. El éxito de una éptima
seleccion de personal rige a partir de las técnicas de la entrevista, por lo que realizar una sola
entrevista no es totalmente clara para la obtencion de datos, de tal manera, se debe de

implementar un sistema de entrevista para este proceso (Llanos, 2005).

Induccion

En esta etapa es donde se acoge al nuevo trabajador que ha sido contratado para ser parte de
la organizacion. Este proceso es muy esencial para mostrar las actividades laborales que se
realizara sin dejar de lado los objetivos que tiene el colaborador y la empresa.

Esta fase es un conjunto de politicas, procedimientos y asignacion de tareas. El proceso de
la induccion se debe de realizar detalladamente, bajo una explicacion especifica de las
actividades y tareas que el colaborador debe cumplir eficientemente para el logro de las

metas de la organizacién. La induccidn es el proceso donde nuevo colaborador es contratado
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para formar parte de la organizacién, se le indica al empleado cuéles seran las labores que
realizara y el objetivo y metas personales y organizacionales que cumplird. Siendo, este es
el primer paso para que el individuo se sienta identificado con la compafiia, posicionandoles
de manera adecuada las labores que desarrollara, indicandole las tareas y objetivos
institucionales (Koont, 2004 y Chiavenato, 2009).

Se debe de realizar un manual de induccién de personal, que inicia con una
bienvenida, para que el nuevo colaborador se sienta parte de esta, después se realiza una
narracion sobre la historia de la compafiia, indicando la manera y funcionamiento con la que
se viene desarrollando, por ultimo, hacer una pequefia descripcion de como se encuentra en

la actualidad la compafiia y cuales son los objetivos présperos (Pascual, 2009).

El trabajador debe de tener informacion necesaria para realizar sus tareas, es por ello,
que el empleador es el encargado de brindar las pautas necesarias para que se realicen las
actividades de manera 6ptima, siguiendo los parametros, las normas y politicas que tiene la
entidad. La induccion ayuda a los colaboradores a familiarizarse con la compafiia,
sintiéndose parte de ella, logrando los objetivos y metas establecidas. Es por ello, que es
necesario que el nuevo integrante de la empresa tenga el sentido de adaptacion responsable
para que coopere con responsabilidad y compromiso con las tareas asignada, obteniendo

mayor rentabilidad para la empresa (Dessler & Valera, 2011 y Rodriguez 2000).

Deteccion de necesidades

La identificacion de necesidades forma parte de primera parte de la capacitacion,
analizando los aspectos de su desempefio laboral, la edad, actitudes y conocimiento que
desarrolla. Esto se efectuara bajo tres niveles de analisis: el primero se refiere a los objetivos
que tiene la compaiiia, el segundo indica el analisis de los recursos humanos y el tercero
abarcada a las habilidades del trabajador, comportamiento y caracteristicas para el puesto
laboral (Chiavenato, 2007).

La deteccion de necesidades facilita una informacion sobre los colaboradores de la
empresa, habilidades, conocimientos, aptitudes, entre otros. Esto permitira crear metas y
objetivos para un plan de capacitacion. El proposito de este proceso se basa en crear nuevos
programas para la compafiia, facilitando la toma de decisiones de los colaboradores para los

problemas que puedan surgir dentro de la empresa (Rodriguez y Ramirez, 1990).
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Ejecucién
En esta fase se desarrolla el plan de accion de la capacitacion del personal, se prepara
el programa que se va a ejecutar. Se debe de considerar los aspectos de las personas, el
aprendizaje y la motivacion personal.
La ejecucion es un proceso donde es esencial la motivacion hacia los demas,
involucrando el liderazgo y la comunicacion para obtener los objetivos trazados. El lider
debe ser una persona capaz de lograr una conversacion clara, motivando a los entrevistados,

creando un buen ambiente para el logro de metas de la compafiia (Torres, 2000).
Evaluacion de resultados

Actualmente, en las empresas el componente clave que establece el éxito es la manera
en la que valoran el trabajo que realizan los colaboradores puesto que son la fuente
importante dentro de la compafiia. A través de ello, surgio la necesidad de saber como estan
siendo dirigidas y cudl es su contribucion para la organizacion. Es necesario realizar una
evaluacion previa para determinar cudl es desarrollo en las actividades que se estan
realizando.

La evaluacion de resultado de la capacitacion se determina de acuerdo a las
habilidades, conocimientos y actitudes de los colaboradores que han sido contratados, para
analizar su proceso de formacion y como ello ha contribuido en las metas organizacionales.
En primera instancia se debe evaluar la formacion de su comportamiento que dependera en
la realizacién de una actividad especifica; lo segundo es la evaluacion del resultado de la
capacitacion si contribuye realmente con el funcionamiento de la organizacién (Mc Gehee,
1993).

Es de vital importancia este proceso porque pretende medir el rendimiento de cada
colaborador para la toma de decisiones sobre los recursos de la organizaciéon. Los
procedimientos estan unidos por los objetivos determinados por la empresa para contribuir
con cada empleado individualmente (Harris, 1986).

Perfil del puesto

El andlisis del perfil de puestos es una forma por el cual se establecen los requisitos
de capacidades de un puesto, las personas deben de tener la experiencia necesaria para ser

contratado. Ademas, este proceso implica desarrollar las descripciones del puesto de trabajo,
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las cuales son: las tareas que se deben realizar, condiciones y responsabilidades. Por
consiguiente, se debe de visualizar al personal para analizar minuciosamente la capacidad,

personalidad, que indica un requerimiento humano (Chiavenato, 1993).

Este proceso es elaborado por un personal que tenga las capacidades y habilidades
fundamentales para ejercer este puesto en el area de recursos humanos. Es importante que el
empleado conozco la jerarquia de la entidad, las labores que se realizan dentro de la
compafiia y en cada puesto, las competencias para un mejor desempefio laboral.

Los perfiles de puesto de trabajo, estan conformados por distintos criterios para
desempefiar un determinado cargo eficiente dentro de una organizacion. Dichas normas
tienen una mayor relacion con las capacidades de una persona, rasgos de personalidad, las
conductas y comportamiento que tiene un trabajador para rendir eficazmente en una
compaiiia. Por consiguiente, el proceso para establecer un analisis es a través de estas dos
etapas las cuales son: a) Primera etapa, en donde se realiza la seleccién de personal y
evaluacion del candidato; b) Segunda etapa, se proceden con desarrollar los lineamientos,

especificando las funciones que debe tener cada empleado (Vasquez, 2004).

Retroalimentacion

La retroalimentacion formula opiniones sobre el desarrollo del aprendizaje, con

aciertos y errores, fortalezas y debilidades de una persona.

El proceso de retroalimentacién es una ensefianza y al mismo tiempo un aprendizaje,
puesto que se comparten inquietudes y sugerencias para un buen desempefio laboral.
Asimismo, es importante que exista una comparacion del desempefio inicial con el actual.
Por otro lado, se puede identificar los logros y aspectos que se desean mejorar a un corto o
largo plazo. Es un conjunto de elementos que tienen relacion entre si, ademas en el aspecto
de comunicacion es muy usada, porque si se realizd de manera eficaz el mensaje entre el
emisor y receptor, origina una respuesta por parte del que lo recibe tras el recado del que lo
emite (Sadler, 1989; Avila, 2009 y Peir6, 2020).

La retroalimentacién es una oportunidad para el aprendizaje, en donde el estudiante
y docente crean una mejor estructura para los saberes. La retroalimentacién es esencial para

los procesos de evaluacion y ensefianza. Para que el aprendizaje sea mas eficiente depende
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del docente y el estudiante, es necesario tener una buena actitud para seguir aprendiendo
bajo procesos que nos brinden una mejor calidad de aprendizaje y, por consiguiente, aportar

la retroalimentacion efectiva (Hattie y Rimperley, 2007).

2.2.2. Modelo SIC para la gestion de recursos humanos (Categoria solucion)
Para conocer a detalle la categoria solucion, se revisO conceptos, opiniones y

perspectivas de diferentes autores:

Teoria disruptiva

Esta teoria se enfoca desde el punto de vista interno de la organizacion y analiza las
decisiones de la direccion en circunstancias como estrategias y destrezas que favorezcan la
innovacion. Esta destreza se va ganando de a poco con los sectores que involucren la
tecnologia para abarcar los segmentos del mercado.

Esta teoria también nos muestra que la disrupcion es un proceso gradual. Asimismo,
nos indica que los negocios estables tienen una fijacion directa hacia sus clientes, en
momentos ofrecen productos excesivos. Ademas, es cierto que con el paso del tiempo
muchos de los negocios son mas eficientes en su mercado laboral, esto lleva a centrarse en
los clientes que brindan mayor rentabilidad en las necesidades de otros, este es un error que
los disruptivos aprovechan porque muchas de las pequefias compafiias se dirigen a los
fragmentos que habian sido antes ignorado por otros, llamando asi a esto “mercados
periféricos”.

Estas empresas con nuevos representantes son capaces de elaborar su propia curva
de validez como los deméas mercados, seguidamente lograr igualar el desempefio de las
tecnologias nuevas. Los nuevos emprendedores triunfan cuando introducen en su mercado
tecnologias de arquitectura, esto aporta en su crecimiento con la ganancia de mayores cuotas,
distanciandose de los negocios actuales con tecnologia relativamente establecida,

favoreciendo las probabilidades de disrupcién (Christensen, 2013).
Teoria Administracion por objetivos (APO)

La administracion por objetivos es un método actual de la gerencia moderna, siendo

grandes aliados para el logro de los objetivos que han sido planteados por la compafiia. Esta
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Teoria Neoclésica, representada por Peter F. Drucker (1954), es una herramienta importante
y de gran impacto en esta investigacion.

Drucker muestra que existe una relacion entre gerente y subordinados, con un fin
fundamental el cual es identificar los objetivos y metas comunes para obtener los resultados
Optimos. Los representantes de la organizacion facilitaran los recursos que se necesitaran,
por consiguiente, se reuniran para una evaluacion y mejoramiento de resultados, realizando
distintas comparaciones para continuar con el proceso o elaborar nuevas herramientas de

trabajo.

La APO es un método que trabaja para identificar objetivos comunes. Este funciona
como un enfoque participativo y democrético, bajo un esquema en donde el alto mando se
compromete a brindar su apoyo, para que realice sus actividades eficientemente en el logro
de los objetivos de la empresa. Ademas, hay que precisar que en esta teoria los objetivos
deben ser cuantificados en plazos fijos y a su vez medidos para conocer su resultado. Para
lograr las metas requeridas el gerente y el subordinado deben elaborar mejores estrategias

para cada departamento.

APO, es una teoria de la administracion en donde los colaboradores de la compafiia
alcanzan el logro de los objetivos trazados en un determinado plazo. Asimismo, hay que
tener en cuenta que el trabajador estard en constante evaluacion para determinar la
responsabilidad que tiene con la organizacion para cumplir con las metas especificas.
También, se puede considerar a este método como un proceso para realizar un seguimiento
al desempefio de los empleados de la entidad, con el fin de corregir las dificultades que
existan para la obtencion de objetivos, incitando al empleado que se comprometa con mayor
responsabilidad con las actividades laborales. Por otro lado, el area administrativa debe
brindar las facilidades para que el trabajador realice sus tareas de manera Optima,
involucrando las capacitaciones para retroalimentar con las nuevas tecnologias y se logre un

mejor resultado para la compafiia (Robbins, 2004 y Ramirez 2015).
Una empresa esta creada con el fin de obtener las metas y objetivos trazados, es por ello que

al realizar las actividades dentro de la compafiia se rigen plazos determinados para su

cumplimiento. Dentro de la organizacion debe existir personal que esté altamente capacitado
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y tenga las habilidades, fortalezas necesarias para trabajar con los empleados que iniciaran
sus primeras labores, de tal manera se logren los propositos que plantea la entidad
(Chiavenato, 2014).

Los objetivos que tiene una organizacion deben ser alcanzables para un periodo fijo,
siendo flexibles para los colaboradores que laboran dentro de la empresa. También, se puede
indicar que esta teoria se ha utilizado para muchas compafiias que han logrado un éxito
impecable realizando un método estratégico que aporte eficazmente la rentabilidad de la
entidad. Por consiguiente, dentro de la compafiia se debe tener en cuenta los objetivos
generales y especificos, lo cual ayudara a los empleados para alcanzar las metas tanto de la
organizacion como personales (Certo, 2001 y Munch 2010).

Las ventajas que tienen esta teoria es mejorar la administracién, incitando a los
colaboradores que se comprometan con sus metas trazadas y se involucren para desarrollar

revisiones efectivas dentro de la empresa.

Teoria del juego

Esta teoria se ha convertido en una herramienta indispensable para los individuos con
intereses diferentes.

La teoria de los juegos basada especificamente en dos planteamientos que sustentan
lo siguiente: el primero es el planteamiento estratégico que consiste en un juego con dos
jugadores cuyos intereses son distintos y se requiere visualizar que es lo que efectlan durante
el juego. Por consiguiente, busca para cada uno de los jugadores distintas estrategias;
llaméandoles a los juegos “suma cero”, si uno de ellos gana siempre se debe equilibrar para
una pérdida del otro jugador.

Asimismo, el segundo planteamiento es el cooperativo, en el que los autores buscan
una conducta precisa por parte de los jugadores, tal situacién no permite llegar a los
resultados precisos como se enfoca el primer planteamiento (Binmore, 1994).

Por lo tanto, esta teoria se encarga de brindar un panorama mas amplio y completo
de las distintas situaciones de negocios que puedan existir, en las que se puedan encontrar
grandes oportunidades para las estrategias de una determina organizacion. Por otra parte, se

debe precisar que la teoria de los juegos utiliza métodos formales, por lo que los métodos
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cuantitativos no estan garantizados para las ciencias sociales, sefialando asi que no existe la

representacion de humanos que retnen individuos dotados (Foss, 1999).

Finalmente, para esta teoria se requiere que los colaboradores tengan una habilidad de pensar
de manera estratégica al realizar sus actividades, permitiendo observar a la empresa desde
una perspectiva holistica, ocupando de los modelos de conflicto para aumentar y mejorar el
pensamiento estratégico dentro de las compafiias para brindar un panorama mas completo.
Modelo

El modelo SIC consiste en la implementacion de ideas que aporten en la mejora de
la gestion de recursos humanos, cuyas opiniones es incluir en su totalidad el mensaje de
guiar y ser un soporte para los colaboradores en el buen manejo de sus procedimientos para
realizar sus actividades laborales dentro de la organizacion. Eltérmino modelo esta definido
como una representacion de un hecho a seguir, mostrando las caracteristicas generales de la
estructura, explicando sus elementos y procesos de cdmo se interrelacionan para comprender

de manera adecuada las teorias (Bisquerra, 1989).

Por consiguiente, un modelo es un patrén a seguir, para elaborar una hipétesis, o
simplemente utilizarlo para realizar una investigacion o proceso, porque ello parte de
supuestos confirmados, sin abarcar las distintas observaciones, explicando la realidad y la

teoria. También se procura mostrar caracteristicas de la estructura de un fenémeno.

El modelo es una forma que uno puede proponer de un objeto. Son construcciones
mentales que permiten una realidad, distinguiendo las caracteristicas para la mayor
comprension, asimismo, se puede considerar que un modelo se puede referir para distintos
usos. También, se basa en la realidad del entorno, refiriendose a una explicacion mas
especifica de algin proceso a realizar, incluyendo las variables necesarias y siempre desde
la perspectiva del autor su expectativa sobre ellos. Un modelo parte de alguna teoria previa
pero confirmada; siendo completa si no abarca observaciones o experiencias en los procesos,
explicando la realidad y la teoria fundamentada (Gagos, 1999; Achinstein, 1967 y Aguilera,
2000).

Por otro lado, la funcion que tienen los modelos es representar y explicar un tema

especifico realizando distintas predicciones que puedan suceder en la investigacién. Un
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modelo tiene puntos de vista diferentes, el primero se refiere para los fines de explicacion
necesario y el segundo para una representacion sobre la realidad del tiempo. Asimismo, los
principios de una teoria son mucho mas precisos que los de un modelo con una mayor
magnitud (Achinstein, 1967 y Aguilera, 2000).

Dentro del modelo SIC, se han considerado las siguientes categorias basadas en 3

aspectos claves dentro de la organizacion: seleccion, induccion y capacitacion.

Seleccion

Es un proceso de eleccidn que busca que los postulantes reclutados tengan un perfil
mas optimo para ocupar el puesto de trabajo requerido por la organizacién. El criterio
utilizado esta basado en la informacién que se tiene sobre la vacante. Muchos consideran
que la seleccién de personal es una comparacion y decision con otros, debido a que se
visualiza las diferentes capacidades, conocimientos, afios de experiencia y habilidades de los
postulantes para el puesto de trabajo. Este proceso se debe percibir de distinta manera,
porque el primer punto se refiere a la descripcion del puesto y el segundo a las caracteristicas

personales de cada candidato. (Chiavenato, 2006 y Alles, 2006).

Asimismo, es una actividad que permite evaluar e identificar las caracteristicas de
los candidatos, que tienen distintas diferencias con otros, en donde se determinaran el
desempefio de cada uno de ellos para el puesto de trabajo. En la seleccion de personal se
debe buscar candidatos idéneos, que sean 6ptimos para el puesto de trabajo dentro de la
empresa. Por lo que se requiere contratar trabajadores que tengan las habilidades,
conocimientos, desempefio y adaptacion con la organizacién para una mayor eficiencia. Este
proceso debe ejecutar una persona capacitada que tenga las habilidades necesarias para
realizar la seleccion, basandose en optar por el candidato que tenga metas y objetivos que se
asemejen con la organizacién para que puedan sentirse identificados con la compafiia
(Ansorena, 2005 y Chiavenato, 2009).

Este proceso permite una clasificacion de los candidatos para evaluar mediante las
entrevistas sus habilidades, conocimientos necesarios y darle a conocer sobre las ventajas
que tendria como trabajador de la compafiia aclarando ciertas dudas que pueda existir. Es

por ello, que es de gran importancia tener una persona especialista en recursos humanos para
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que se realice una eficiente seleccion de personal y se obtenga al candidato idoneo para el
puesto de trabajo (Gary y Valera, 2011).

La evaluacion para este proceso es primordial antes de contratar al personal apto para
la compaiiia, es por ello, que es necesario contar con un personal que esté enfocado en
realizar las evaluaciones que faciliten la adaptacion con la entidad, lo cual permitira fijar las

debilidades al realizar sus actividades laborales (Robbins, 2004).

Induccion

Este proceso es el primer paso para que los colaboradores realicen sus actividades
eficientemente bajo distintos pardmetros. También se puede precisar que el proceso de
induccion es uno de los pasos mas importantes que el nuevo integrante de la organizacién
debe tener en cuenta, la cual busca que el empleado se adapte con la compafiia para
desenvolverse de manera dptima desarrollando sus habilidades y conocimientos en sus
actividades laborales. Por otro lado, en la induccidn se proporciona a los nuevos trabajadores
distinta informacion sobre la entidad, que se necesitan para realizar sus labores (Dessler,
2009 y Chiavenato, 2009).

La induccion es un proceso de socializacion hacia el nuevo colaborador de la
compafiia, para que se familiarice y conozca las estructuras, vision, misién organizacional y
temas especificos que estén relacionados con el puesto de trabajo para realizar las actividades
de manera eficiente. Es de vital importancia que la induccién sea necesaria para el
desempefio de las labores. Al realizar un estudio se obtuvo como resultado, que un 40% de
trabajadores afirman que no han recibido una capacitacién antes de iniciar su trabajo y que
por inercia fueron aprendiendo. La falta de tiempo, necesidad de cubrir puesto, costos, son

uno de los factores por los que una organizacion no brinda la induccién (Plubinews, 2012).

El proceso inductivo se lleva a cabo dentro de una organizacién para presentar a los
nuevos integrantes, con el objetivo que los nuevos candidatos conozcan la jerarquia de la
empresa, sus valores, vision, mision, politicas, logrando una identificacion con la compaiiia
para desarrollar sus actividades eficientemente y obtener resultados que beneficien tanto a
la empresa como al empleado. Los programas de induccidn son esenciales porque permiten

que el colaborador se adapte con los objetivos de la entidad.
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Cuando se contrata a un candidato para ocupar un puesto de trabajo es necesario,
tener en cuenta que el trabajador tendra una perspectiva distinta e involucrard una nueva
personalidad para incluirse dentro de la entidad. Es por ello, que la organizacion debe
enfocarse en realizar distintos programas de capacitacion para que se integre al grupo en un

limite de tiempo y realice sus labores con eficiencia.

Capacitacion
Muchas de las empresas necesitan con urgencia acrecentar los conocimientos de sus
colaboradores, reforzando con mayor frecuencia el aprendizaje continuo para las actividades

a desarrollar aportando eficazmente en el logro de metas.

Es de vital importancia la capacitacion porque gira entorno a los colaboradores, para
transformar los conocimientos de los empleados que realicen una labor eficiente dentro de
la organizacion. La capacitacion es un proceso a corto plazo que esta aplicado de manera
sistematica y organizada, donde las personas adquieren conocimientos, desarrollan distintas
habilidades y competencias para llegar a las metas propuestas (Gary & Varela, 2001 y
Chiavenato, 2007).

Para detectar realizar una capacitacién en una organizacion se debe satisfacer las
necesidades que tienen los colaboradores para prever el peligro que ocurran en adelante.
Asimismo, se debe precisar lo siguiente: necesidades presentes a corto, mediano y largo
plazo. Para que una compafiia realice programas de capacitacion debe tener muy claro que
es lo que realizara, puesto que siempre debe existir una investigacion de lo que se plasmara
y retroalimentara a los colaboradores de la organizacion, para el buen desempefio laboral
(Siliceo, 2006).

Todo empleado deber de recibir una capacitacion antes de ingresar a laborar, que se
refiere a: darle la bienvenida, presentar a los compafieros de trabajo, mostrarle el lugar de
trabajo, las instalaciones de trabajo y de la empresa, la estructura, vision, mision, valores,
reglamento interno de la empresa. La induccion permite proporcionar a los nuevos
empleados la informacion més bésica sobre la organizacion que necesitan para el desempefio
de sus labores. Existe una division de seis procesos los cuales son: admision, aplicacion,

compensacion, desarrollo, mantenimiento y evaluacién de personas (Chiavenato, 2009).
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El proceso de la capacitacion es a corto plazo por el cual los empleados adquieren
aprendizajes, habilidades y competencias para hacer uso en el logro de los objetivos.
Asimismo, se puede precisar que este paso no se debe de omitir dentro de las organizaciones,
sino se debe de prevalecer para enriquecer los conocimientos de los trabajadores,
educéndolos para realizar las actividades de la compafiia (Chiavenato, 2011).

La capacitacion debe ejecutarse como parte de la inversién a corto y largo plazo, para
que los colaboradores desarrollen sus conocimientos que le permitan desenvolverse en las

tareas que desarrollan las cuales son encargadas por el personal a cargo.

Indicadores de gestion - KPI

Los indicadores claves de desempefio o KPIs, son indicadores vinculados a un objetivo
especifico que nos ayudan a identificar el rendimiento de una estrategia, indicAndonos el

nivel de desempefio de la empresa en base a lo que ha fijado.

Los KPI (Key Performance Indicators), miden el desempefio de un proceso especifico para
lograr alcanzar las metas trazadas por la empresa. Muchas de las organizaciones se focalizan
en los resultados sin saber como los han obtenido, las empresas deben de priorizar centrarse
en las actividades claves que realizan y como esta su control de cada uno de ellos, puesto
que son estos quienes haran el resultado de la empresa, si esta beneficiada o esta
incumpliendo los procesos (Cruz, Lara, Ortega, Rabago & Vilchis, 2008; Porta, 2014).

Los KPI que estan relacionados con la gestién de la compafiia, ayudan a mejorar el
rendimiento de la empresa permitiendo que esta se desempefie eficientemente. Es primordial
identificar las carencias que tiene la organizacion, de tal manera, se puedan organizar de una
manera optima los KPI. Las métricas de un KPI estan vinculadas para medir el desempefio
de las actividades de la entidad, para cumplir las estrategias en corto, mediano y largo plazo.
Los objetivos de los KPIs, constan en medir el rendimiento de los procesos para tener todas
las actividades que se realiza en la organizacion y el otro se fundamenta en el
almacenamiento para un seguimiento y control a largo plazo, para después identificar el
desarrollo de sus actividades (Bonnefoy & Armijo, 2005; Cami, 2012; Consulting Group
Sixtina, 2008 y Carlos, 2014).
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Figura 1.
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Para lograr una mayor competitividad dentro de la organizacién se debe enfocar en
la mision, vision y objetivos de la compafiia. Es por ello, que los indicadores son de vital
importancia en una empresa, porque ayudan a controlar eficientemente el rendimiento de la
entidad. Una empresa debe tener un conjunto minimo de KPI que aporten a la organizacion,
brindando informacidn precisa en sus procesos a desarrollar. Al medir el rendimiento de una
empresa sobre la productividad, se debe contar con distintos indicadores para realizar un
analisis FODA, es por ello que es esencial para una mejor rentabilidad para la organizacion
(Mora, 2007).

Los KPI's estan asociadas con las estrategias que tiene la empresa lo cual permitira
un mejor desempefio laboral para cada uno de sus colaboradores, siendo guias de la entidad
para dirigirlos por el camino correcto para alcanzar las metas trazadas. También, hay que
tener en cuenta que este indicador identifica el punto de mayor rendimiento dentro de la

compafia. Las cualidades de los KPI, por las siglas SMART son las siguientes: a)
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especificos, b) medibles, c) alcanzables, d) realistas, ) a tiempo (Cruz, Lara, Ortega, Rabago
y Vilchis, 2008).

Asimismo, los objetivos que poseen los KPI son los siguientes: el primero se refiere
al rendimiento de los procesos de la empresa y el segundo abarca el almacenamiento de la
informacion a través de la evaluacion, seguimiento y control a largo plazo para identificar
con precision el desarrollo de las actividades a realizar. No obstante, se emplearan los tipos
de acuerdo a la empresa: a) econdémicos, b) financieros, c) logisticos, d) recursos humanos,
e) produccion. Es importante asignar un tiempo prudente para cada uno de los KPI’s, porque
se efectuaran distintos procesos para la medicion. El empleado que tenga la responsabilidad
de realizar tendra que optar por distintas medidas para obtener los mejores resultados
(Carlos, 2014).

Tecnologia
Esta variable esta presente en cada etapa del desarrollo de una organizacion por lo cual hay
una relacion entre evolucion y tecnologia.

Las innovaciones exigen a las personas a optar nuevas maneras de realizar sus
actividades y forma de vida, esto conlleva a efectuar distintas modificaciones en sus
capacidades. EI cambio tecnoldgico es esencial si afecta la competitividad de la empresa con
otra. Todas las transformaciones que se realicen bajo este enfoque no siempre son
beneficiosas, porque puede alterar la compafiia y la persuasién que ha creado para los
clientes. Se ha realizado bajo un proceso minucioso con el prop6sito de evaluar el impacto
que trae la tecnologia a una entidad y en que aspecto mejora el desarrollo de este (Castells,
1998 y Porter, 2000).

Es primordial que dentro de las organizaciones se realicen cambios interno y externo
en sus estrategias de trabajo, para que los jefes y colaboradores tengan en cuenta que un
puesto de trabajo puede sufrir cambios o alteraciones en su entorno, lo cual beneficiara a la
entidad. Las empresas deben estar en constantes modificaciones para estar acorde con los
nuevos planeamientos estratégicos, realizando distintas reestructuraciones internas, cambios
de procesos, reingenieria, entre otros, que se enfrentaran a la renovacion tecnolégica. Por lo
tanto, la tecnologia no realizara solo su trabajo, tiene que ir de la mano con la organizacion
Y gue esta se incorpore a las nuevas actividades y planes de negocios para obtener resultados

Optimos.
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CAPITULO IlI: METODOLOGIA

3.1 Método de investigacion

En el estudio se aplicé el método inductivo-deductivo, es un plan de razonamiento
basada en la induccion, que va desde lo particular para crear conclusiones generales. Por
consiguiente, este método es de vital importancia porque genera nuevo conocimiento y
permite elaborar una investigacion con mayor flexibilidad, de acuerdo a las conclusiones
plasmadas se requiere una solucion al problema de manera Optima, utilizando la
experimentacion, los fendmenos y explora la relacion que existe entre ellos (Bernal, 2010;
Rodriguez, 2005).

El método analitico tiene una manera diferente de explicar la realidad que parte desde
las teorias generales hacia casos particulares, se crean conclusiones a partir de
generalizaciones, se indica también que la condicién serd aceptada siempre y cuando sea
demostrada por los elementos.

Con este método también se puede llevar a cabo que las conclusiones son esenciales
para el estudio, siendo de gran utilidad para la observacién de las investigaciones (Ramirez,
1196).

El método analitico radica en la aplicacion de la experiencia directa, requiere de
observacion constante en cada etapa del estudio, enfocandose en analizar las causas y los
efectos de cada elemento individualmente. Asimismo, se puede precisar que este método
esta relacionado con tareas analiticas, que lo esencial es la revision, lectura y analisis para
una mejor seleccién, puesto que se utilizan instrumentos de tipo estadisticos para el analisis
de este dicho método (Bernal, 2010).

3.2 Enfoque

El enfoque mixto aport6 en el estudio a desarrollar detalladamente el planteamiento
del problema, estos estdn compuestos por varios procesos para la recoleccion y analisis
cualitativo y cuantitativo en una mejora del estudio. Por otro lado, este enfoque de la
investigacion nos permite tener un extenso diagndstico del problema y plantear soluciones

para una mejora 6ptima (Carhuancho, Nolazco, Sicheri y Casana, 2019).
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En este estudio de investigacion se empled como instrumento el cuestionario y la
técnica entrevista y encuesta, que facilito tener un andlisis mas 6ptimo, con una forma eficaz
que es estimado como enfoques: cuantitativos y cualitativos, para ahondar la busqueda de la
problematica, se tienen objetivos precisos y metodologias que se aplicaran de manera

apropiada.
3.3 Tipo de investigacion

El tipo de estudio fue proyectiva, porque permitio alcanzar una informacion en
tiempo existente sobre la problematica.

Este estudio se enfoco un nivel comprensivo que se refiri en explicar, predecir y
proponer las investigaciones. Es por ello, que la busqueda holistica surgié para proveer una
metodologia integra y certera a los individuos que elaboren una investigacion, por
consiguiente, efectla un proceso coherente para elaborar propuestas innovadoras (Hurtado,
2000).

3.4 Disefio de la investigacion

La investigacion fue secuencial lo cual permitio ejecutar y almacenar informacion
para el estudio que se realizd. En la primera etapa se analizaron los datos cuantitativos para
después evaluar los cualitativos, puesto que esta sera la solucion para la segunda etapa en la
que se almacenaran y evaluaran informacion para la realizacion del método cuantitativo
(Hernén, Fernandez y Baptista, 2014).

El presente estudio fue aplicado de manera secuencial para el analisis de los datos
cuantitativos que se encontré6 conforme se va realizando la investigacién, para

posteriormente tener una conclusion que complete la evaluacion final.

3.5 Poblacion, muestra y unidades informantes

La poblacién es parte fundamental del analisis que ayuda obtener datos puntuales,
que ayudaran para adquirir una informacion mas precisa referida al tema de estudio con el
fin de llegar a plantear una solucién a un problema.

Asimismo, es un conjunto de individuos de las que se requiere saber en una
investigacion, esta debe tener caracteristicas semejantes para que se pueda concluir en el
estudio, por otro lado, estas deben de estar en un tiempo real (Lepkowski citado por

Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).
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En este asunto la poblacién se determind para lograr los datos exactos de la
investigacion sobre la gestion de recursos humanos en una entidad, de acuerdo a la definicién

de los autores la poblacion estara conformada por 120 trabajadores.

La muestra fue una parte de la poblacion elegida para el estudio, que se realizo para
la obtencion de resultados mediante el andlisis y la evaluacion (Bernal, 2010; Herndndez,
Fernandez & Baptista, 2014). EI muestreo es un subconjunto de individuos de la poblacion
que logran datos justos, amparando los efectos por parte del investigador para plantear una
solucién a la problematica (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2014, citado por Hurtado,
2010).

Es por ello, que en esta investigacion se realizara una muestra que esta conformada
por 50 trabajadores, se efectuara a un determinado grupo de participantes de la entidad
publica.

Las unidades informantes proporcionaron datos para realizar el andlisis de estudio,
asimismo, compartieron distintas perspectivas que se evalUan en el proceso de la viabilidad
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2015). Por consiguiente, la investigacion realizada posee
de unidades informantes que han incitado a tener una perspectiva méas precisa del estudio.
Estas estan conformadas por 3 unidades informante que son los siguientes: el primer
informante es la administradora, jefe de recursos humanos y asistente administrativo de la
entidad, puesto que ellos nos proporcionaran informacion que nos facilitara la comprension

de la situacion en la que se halla la gestion de recursos humanos.

3.6 Categorias y subcategorias

La gestion de recursos humanos se enfocd en realizar los procesos para que la
organizacion planifique y organice para promover un desempefio eficiente del personal
dentro de la organizacion. Asi mismo, la teoria del comportamiento organizacional permitié
realizar mejoras para el desempefio laboral, con una mejor interaccion entre los
colaboradores y empresa (Dailey, 2012).

Subcategorias: Seleccion, capacitacion y evaluacion

El modelo SIC para la mejora de la gestion de recursos humanos, consiste en difundir

e implementar una metodologia para optimizar los procesos. La teoria Apo, permitié que la
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organizacion evalué el rendimiento de los empleados y la productividad de la compafiia a
partir de metas establecidas previamente (Drucker, 1954).

Subcategorias: Difusion en las areas del perfil de cada puesto de trabajo, implementar una
metodologia para optimizar el proceso de induccion y capacitacion al personal de la

organizacion en sus labores.

Tabla 1
Matriz de categorizacion de la categoria problema
Categoria Sub categoria Indicador
Seleccion Reclutamiento
Entrevista
Induccidon
Capacitacion Deteccion de necesidades
Gestion de recursos de capacitacion
humanos Ejecucion

Evaluacion de resultados

Evaluacion Identificacion de las
funciones y perfiles de
puesto

Retroalimentacion

E2: Rendimiento laboral
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Tabla 2

Matriz de categorizacion de la categoria solucion

Categoria

Alternativas de solucion

KPI

Entregable

Modelo SIC
para la mejora
de la gestion
de recursos

humanos

1. Difusion en las areas
del perfil de cada puesto

de trabajo.

2. Implementar una
metodologia para
optimizar el proceso de

induccion.

3. Capacitacion al
personal de la
organizacion en sus

labores.

KPI 1. (Evaluacion
de personal / Toral
de evaluacion de

personal) x 100

KPI 2. (Charla de
motivacion / Total de
charlas) x 100

KPI 3.
(Capacitaciones
realizadas / Total de

capacitaciones) x 100

Implementacion
del software
Krowdy para el
reclutamiento de
personal.
Aplicacion de la
plataforma de
“Tik tok™ para
la guia de
induccion de la
empresa.

Quiz Genial
"GDI"

Capacitacion
Plataforma
“Virtway

Events”

3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1. Técnicas

En este anélisis se empleo la elaboracién de la entrevista y la encuesta, que se utilizd

para obtener una informacion mas precisa de la categoria problema.

En el procedimiento de la encuesta se obtiene informacidn a través de interrogatorios

a diferentes personas. La interaccion con el entrevistado es minima, para ello se indic6 un

horario establecido con los trabajadores de la compaifiia, al aplicar la encuesta se brindo el

instrumento a cada uno de ellos, no existe una intervencién de por medio puesto que ello

podria invalidar los datos obtenidos (Hurtado, 2000).
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La encuesta fue de vital importancia para esta investigacion porque se realizé
mediante la aplicacion del cuestionario a un grupo de personas, permitiendo obtener una
informacidn clara para la solucion de la problematica de manera ordenada.

En el estudio se aplico la técnica de la entrevista, que estuvo asociada en interactuar
entre dos 0 més personas. También se ejecutd por medio de cuestionarios para la recopilacion
de informacion al entrevistado de un tema especifico (Rodriguez y Valldeoriola, 2009).
Brindando datos cualitativos del problema a realizar, que permitié conocer las opiniones de
los entrevistados acerca de la problematica, para comprender la realidad del escenario en

estudio.

3.7.1. Instrumento

En una investigacion el instrumento es muy importante porque ayudo a registrar datos
sobre las variables de estudio. Algunos practicos indicaron que los métodos de recoleccion
son medios por los cuales se logré alcanzar los objetivos de la investigacion (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010).

Para la recopilacién de datos se aplico el cuestionario, que fue un instrumento
utilizado para la obtencion de datos durante el trabajo de investigacion cuantitativa, las que
se realizaron con la técnica de encuesta. Asimismo, este es un documento en donde se
visualizd las preguntas seleccionadas que se les realizO por escrito a las personas
encuestadas, todas las respuestas son validas para este estudio (Rodriguez y Valldeoriola,
2009; Hurtado, 2000).

Mediante esta herramienta se efectuaron preguntas que fueron respondidas por las
unidades informantes, asimismo, se obtuvieron resultados de distintos aspectos del

problema.

Para la recopilacion de respuestas se aplicé la guia de entrevista, es una herramienta
que permitio elaborar una investigacion mas 6ptima con datos generales que representen al
entrevistado. Las preguntas fueron claras y precisas para que se comprenda correctamente,
obteniendo una informacion con datos relevantes (Hurtado, 2010). Este instrumento
consistié para que los trabajadores compartan sus perspectivas de las falencias que tienen

con relacién al estudio de la organizacion.
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3.7.2. Descripcion

Ficha técnica: Encuesta

Nombre: Cuestionario

Afo: 2021

Autor: Balbin Avila Angi Milagros

Objetivo del instrumento: Recopilar informacion de los datos durante el trabajo de
investigacion cuantitativa, que ayudd a medir y visualizar los resultados segln el
conocimiento que tienen respecto a la gestion de recursos humanos.

Sub categorias: Seleccion, capacitacion y evaluacion.

Escala/ Niveles: Nunca/Casi nunca/A veces /Casi siempre/Siempre

Ficha técnica de la entrevista: Entrevista

Nombre: Guia de entrevista para colaboradores con respecto a la gestién de recursos
humanos

Ano: 2021

Autor: Balbin Avila Angi Milagros

Objetivo del instrumento: Adquirir distinta perspectiva de los entrevistados, a través de una
investigacién méas Optima con datos generales y con informacion notable, atendiendo las
ideas més frecuentes.

Emergente: Rendimiento laboral

3.7.3. Validacion

La validez es caracteristica esencial de la prueba que pretende medir. Se consideran
que los resultados en una investigacion son permitidos cuando no existen errores. Cuando se
mide una variable o conductas, se le domina correlacion. Se compone de dos fases: interna,
porque la variable es responsable de los cambios y externa, cuando los resultados de un
estudio pueden ser extendidos a diferentes sujetos (Beachle, Earle, 2007; Hernandez,
Fernandez, Baptista, 2014).

El proceso de validacion fue a través de la aprobacion de 4 expertos con un extenso

conocimiento en la elaboracion de trabajos de investigacion, otorgando validez a los

instrumentos y la propuesta que se realizé para la mejora del estudio.
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Tabla 3

Expertos que validaron el instrumento

Apellidos y Nombres Especialidad Opinién
1 Nolazco Labajos, Fernando Alexis Metodologo Aplicable
2 Valdiviezo Lopez, Radl Tematico Aplicable
3 Sanchez Roque, Leoncio Robinson Tematico Aplicable
Tabla 4
Expertos que validaron la propuesta
Apellidos y Nombres Especialidad Opinién
1 Carhuancho Mendoza, Irma Milagros Tematico Aplicable
2 Valdiviezo Lopez, Radl Tematico Aplicable

3.7.4. Confiabilidad

La confiabilidad del cuestionario se realiz6 con la prueba de Alfa de Cronbach. Es
un instrumento que se establece mediante técnicas, cuando la aplicacion se utiliza de manera
diversa se obtienen resultados similares. Ello produce coeficientes que van desde 0 (nula) y
1 (mé&ximo de confiabilidad). Se concluye lo siguiente, cuando un resultado se acerca mas a

0 existe una medicion erronea (Hernandez, 2003).

Por otro lado, se concluye que esta depende de la observacion para describir lo que
sucede en la realidad, se toman en cuenta el tiempo, lugar y contexto para que de esta manera

se puedan cambiar conocimientos con otros estimadores (Hidalgo, 2005).

Tabla 5
Confiablidad del cuestionario
Prueba de confiabilidad Resultado Opinién
Alfa de Cronbach 0,8 Alta confiabilidad

52



Dado el resultado, se obtuvo un grado de confiabilidad de 0.8, determinando que se
encuentra dentro del margen de aceptacion de la informacion aplicada a los colaboradores,

siendo asi una confiabilidad fuerte.

3.8 Procesamiento y analisis de datos
EL SPSS 22-25

El SPSS es un programa muy poderoso que registré una herramienta de tratamiento
de datos y andlisis estadistico. Asimismo, fue utilizado para hallar las frecuencias, medidas,
y para representar los datos.

El SPSS es muy empleado en las investigaciones, puesto que tiene un facil manejo,
pero tiene un uso de periodo determinado, por una licencia, puede afectar desarrollo de

rendimiento (Bisquerra, 1989).

ATLASTI8

El programa Atlas ti, fue un instrumento de uso técnico, con el objetivo de analizar e
interpretar la informacion en investigaciones cualitativas. Por otro lado, también
nos permitio organizar grandes cantidades de informacion en una extensa complejidad de
formatos digitales.

Para esta investigacion se obtuvo mediante la técnica de la entrevista empleando el

Atlas ti para andlisis de datos.

En Atlas ti, el proceso involucré cuatro etapas: informacién de datos; categorizacion;
creacion de redes y mapas conceptuales. Las categorias de informacion fueron ideas que

estan sintetizadas en las citas (Popper y Eccles, 1985).

Triangulacién

La triangulacion se refirié al uso de diferentes metodologias para un estudio de
investigacion.
Por medio de ello, se combinaron los métodos para estudiar el fendmeno siendo cuantitativas
o0 cualitativas. Por consiguiente, esta técnica de analisis de datos no se refiere solo a los

métodos, sino también a la variedad de datos, siendo la méas usada en la investigacion social
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y elaboracion de informacion ayudando a obtener un mejor desarrollo tedrico (Denzin
,1970).

3.9 Aspectos éticos

Los autores fueron citados segin las normas Apa 7, puesto que no hay falsedad en
los datos, la data de informacion est& procesada manualmente en tiempo real, como unidades
informantes se ha seleccionado a la administradora, jefe de recursos humanos y asistente
administrativo, que forman parte de la entidad publica, quienes tienen el conocimiento claro
y preciso para brindar informacion. La muestra para el método cuantitativo fue de 50
colaboradores y para el cualitativo fueron 3 los entrevistados. Asimismo, la informacién que

se consiguid ha sido extraida por los resultados que se obtuvieron del cuestionario.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE
RESULTADOS

4.1 Descripcion de resultados cuantitativos

Tabla 6.

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria seleccion.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Items
f % f % f % f % f %
1. ¢Fue facil cumplir con todos los
requerimientos del puesto de trabajo? 0 000% 6 12,000 17 34,00% 27 54,00% 0 00,00%
2. ¢El proceso de seleccion cumple con los
objetivos, metas y expectativas esperadas por la
entidad? 15 30,0000 7 1400% 19 38,00% 9 18,00% O 00,00%
3. ¢La entrevista del personal mide la capacidad 0 0 0 0 0
de expresion y conocimiento del postulante? 1 200% 7 1400% 28 56,00% 12 24,00% 2 4,00%
4. ;Considera que el proceso de entrevista en la
entidad publica es asumido con seriedad? 5 10,00% 13 26,0000 4  8,00% 25 50,0000 3 6,00%
5. ¢Considera que la induccion que recibi6 le
permite trabajar conforme a las experiencias de
su puesto de trabajo? 15 30,0000 5 10,0090 28 56,0000 2 400% 0 0,00%
6. é_Cuenta con las her_ramlentas adecuadas para 6 1200% 11 22,00% 26 5200% 7 1400% 0 000%
realizar sus labores eficazmente?
Figura 2.
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria seleccion
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cumplir con de seleccion
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del puestode y expectativas

entidad?

B Nunca Casi Nunca

entrevista del
todos los cumple con los personal mide la de entrevista en que recibio le
capacidad de

expresion y

trabajo? esperadas por la conocimiento
del postulante?

A veces

que el proceso que la induccién las herramientas
adecuadas para

asumido con

la entidad
publica es

seriedad?

permite trabajar
conforme a las
experiencias de

Casi siempre

su puesto de
trabajo?

W Siempre

realizar sus

labores

eficazmente?
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Realizadas las encuestas, las preguntas y respuestas que se pueden interpretar de esta sub
categoria se expresa a continuacion: Con respecto a la pregunta 1: ¢Fue facil cumplir con
todos los requerimientos del puesto de trabajo?, un importante 54% indican que, si se
efectlian las exigencias del cargo, es decir los postulantes pueden cubrir un area de trabajo
asignado bajo sus exigencias. La pregunta 2: ¢El proceso de seleccion cumple con los
objetivos, metas y expectativas esperadas por la entidad? Se manifestdé un importante 38%
que a veces se cumplen con los estdndares de la organizacion; por ello es una entidad que
consideran importante cubrir con las perspectivas. Con respecto a la pregunta 3: ¢La
entrevista del personal mide la capacidad de expresion y conocimiento del postulante?; un
considerable 56% indican que a veces se logra medir con criterio al solicitante; y un
preocupante 2% muestran que nunca fueron entrevistados bajo habilidades optimas. La
pregunta 4: ;Considera que el proceso de entrevista en la entidad pablica es asumido con
seriedad? Se manifestd un 26% que casi nunca se ha considerado formal una entrevista. La
pregunta 5: ¢Considera que la induccion que recibi6 le permite trabajar conforme a las
experiencias de su puesto de trabajo? Se mostré un 56% que a veces han recibido una
orientacion para la realizacion de sus tareas; no obstante, un 10% indica que casi hunca han
recibido una induccién para comenzar a iniciar su labor. Finalmente, en relacién a la
pregunta 6: ¢Cuenta con las herramientas adecuadas para realizar sus labores eficazmente?
el 52% de los encuestados manifiestan que a veces la Entidad les brinda materiales

necesarios para desarrollar sus actividades.

Tabla 7.

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria capacitacion.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Items
f % f % f % f % f

%

7. ¢Los programas de capacitacion estan

fundamentados especificamente en las

necesidades detectadas principalmente por los

resultados de la evaluacion del desempefio? 4 8,00% 8 16,00% 12 24,00% 26 52,00 O

8. ¢Recibe cursos de actualizacion para realizar

exitosamente sus obligaciones dentro del area

de trabajo? 12 2400% 7 14,00 21 42,00% 8 16,00% 2
9. ¢El programa de capacitacion, provoca

cambios en el conocimiento, habilidades,

actitudes del personal capacitado y mejora sus 0 0,00% 10 20,00% 3 6,00% 20 40,00% 17
competencias personales?

10. ¢ La capacitacion es mas productiva antes de

iniciar algin proyecto de la entidad? 0 0,00% 0 0,00% 7 14,00% 20 40,00% 23

56

00,00%

4,00%

34,00%

46,00%



11. ¢En la entidad se realiza la mediciény
evaluacion posterior a una capacitacion 7 1400% 12 24,00% 23 46,0000 8 16,006 O
realizada?

12. ;Percibe la mejora continua en el contexto

laboral de la entidad publica? 0 000%n 9 1800% 9 1800% 30 60,00% 2

0,00%

4,00%

Figura 3.

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria capacitacion
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B Nunca ®CasiNunca A veces Casi siempre M Siempre

Realizadas las encuestas, las preguntas y respuestas que se pueden interpretar de esta sub
categoria se expresa a continuaciéon: Con respecto a la pregunta 7: ¢Los programas de
capacitacion estan fundamentados especificamente en las necesidades detectadas
principalmente por los resultados de la evaluacion del desempefio?, un importante 52%
indican que, si se les brinda nuevos aprendizajes, es decir los colaboradores tienden a estar

en constante capacitacion para mejorar su desempefio y objetivos de la entidad. La pregunta

57




8: ¢Recibe cursos de actualizacion para realizar exitosamente sus obligaciones dentro del
area de trabajo? Se manifestd un importante 42% indican que a veces reciben cursos para
estar en constante innovacion en sus actividades; por eso es una organizacion que consideran
esencial la modernizacion del dia a dia. Con respecto a la pregunta 9: ¢El programa de
capacitacién, provoca cambios en el conocimiento, habilidades, actitudes del personal
capacitado y mejora sus competencias personales?; un considerable 40% indican que a veces
ha incitado a los trabajadores a mejorar sus aptitudes y capacidades; y un preocupante 20%
muestran que casi nunca los programas o cursos han ayudado en su mejora continua de sus
actividades. La pregunta 10: ¢La capacitacion es mas productiva antes de iniciar algin
proyecto de la entidad? Se manifestd un 46% que siempre se ha considerado beneficioso
realizar una instruccién antes de ejecutar un nuevo plan. La pregunta 11: ;/En la entidad se
realiza la medicion y evaluacidn posterior a una capacitacion realizada? Se mostré un 46%
gue a veces se ejecuta un seguimiento después de brindar las pautas en una nueva tarea; no
obstante, un 24% revela que casi nunca han recibido una evaluacion inmediata después de
obtener una orientacion de una actualizacion. Finalmente, en relacion a la pregunta 12:
¢Percibe la mejora continua en el contexto laboral de la entidad publica? el 60% de los
encuestados manifiestan que casi siempre existe un proceso de cambio y mejora en la

organizacion.

Tabla 8.

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria evaluacion.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Items
f % f % f % f % f

%

13. ¢Los perfiles y descripciones de los puestos
estan definidos y alineados con las funciones de

12 unidad administrativa? 6 1200% 8 1600% 21 4200% 12 2400% 3

14. ;El personal que labora en la entidad
publica cuenta con el perfil necesario para la
funcién que desempefia? 12 2400% 8 16,0000 25 50,0006 5 10,00% O

15. ¢Es esencial la retroalimentacion en el
proceso de evaluacion de desempefio? 0 000% 0 000% 3 600% 21 4200% 26

16. ¢Se realiza un seguimiento de la
retroalimentacion y ejecucion de conocimientos
recibidos en las capacitaciones? 0 0,00% 3 6,00% 15 30,000 24 48,00%0 8

6,00%

0,00%

52,00%

16,00%
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Figura 4.

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria evaluacion
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13.- ¢ Los perfiles y 14.- ¢El personal que 15.- ¢Es esencial la 16.- éSe realiza un
descripciones de los labora en la entidad  retroalimentacién en seguimiento de la
puestos estan publica cuenta con el el proceso de retroalimentacion y
definidos y alineados  perfil necesario para la evaluacion de ejecucion de
con las funciones de la funcion que desempefio? conocimientos
unidad desempefia? recibidos en las
administrativa? capacitaciones?

® Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre M Siempre

Realizadas las encuestas, las preguntas y respuestas que se pueden interpretar de esta sub
categoria se expresa a continuacion: Con respecto a la pregunta 13: ;Los perfiles y
descripciones de los puestos estan definidos y alineados con las funciones de la unidad
administrativa?, un importante 42% indican que, a veces los cargos o puesto de trabajo estan
organizados de acuerdo a las ocupaciones del colaborador para un mejor desempefio y logro
de metas de la empresa. La pregunta 14: ¢ El personal que labora en la entidad pablica cuenta
con el perfil necesario para la funcion que desempefia? Se manifesté un importante 50% que
a veces el trabajador cuenta con las habilidades y capacidades para el rendimiento de la
entidad. Con respecto a la pregunta 15: ¢Es esencial la retroalimentacion en el proceso de
evaluacion de desempefio?; un considerable 52% indican que siempre se debe de estar en
continuo feedback hacia los empleados para mejorar el control y procesos que se desarrolle
dentro de la empresa para una mejor productividad. Finalmente, en relacion a la pregunta
16: ¢Se realiza un seguimiento de la retroalimentacion y ejecucion de conocimientos

recibidos en las capacitaciones? el 48% de los encuestados manifiestan que casi siempre
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existe un proceso de monitoreo posterior a los aprendizajes adquiridos en las charlas de la

organizacion.

Tabla 9.

Pareto de la categoria gestion de recursos humanos.

Items Puntaje % Acumulativo 20.00%
2. (El proceso de seleccion cumple con los objetivos, metas y
expectativas esperadas por la entidad? 22 11,17% 11,17% 20%
5. ¢Considera que la induccién que recibi6 le permite trabajar
conforme a las experiencias de su puesto de trabajo? 20 10,15% 21,32% 20%
14. ;El personal que labora en la entidad publica cuenta con el
perfil necesario para la funcién que desempefia? 20 10,15% 31,47% 20%
8. ¢Recibe cursos de actualizacion para realizar exitosamente sus
obligaciones dentro del area de trabajo? 19 9,64% 41,12% 20%
11. (En la entidad se realiza la medicion y evaluacién posterior a
una capacitacion realizada? 19 9,64% 50,76% 20%
4. ;Considera que el proceso de entrevista en la entidad publica es
asumido con seriedad? 18 9,14% 59,90% 20%
6. ¢Cuenta con las herramientas adecuadas para realizar sus
labores eficazmente? 17 8,63% 68,53% 20%
13. ¢Los perfiles y descripciones de los puestos estan definidos y
alineados con las funciones de la unidad administrativa? 14 7,11% 75,63% 20%

7.- ¢Los programas de capacitacion estan fundamentados
especificamente en las necesidades detectadas principalmente por
los resultados de la evaluacion del desempefio? 12 6,09% 81,73% 20%
9.- ¢(El programa de capacitacion, provoca cambios en el
conocimiento, habilidades, actitudes del personal capacitado y

mejora sus competencias personales? 10 5,08% 86,80% 20%
12.- ;Percibe la mejora continua en el contexto laboral de la

entidad publica? 9 4,57% 91,37% 20%
3. ¢La entrevista del personal mide la capacidad de expresion y

conocimiento del postulante? 8 4,06% 95,43% 20%
1. ¢ Fue facil cumplir con todos los requerimientos del puesto de

trabajo? 6 3,05% 98,48% 20%
16. ¢ Se realiza un seguimiento de la retroalimentacion y ejecucion

de conocimientos recibidos en las capacitaciones? 3 1,52% 100,00% 20%
10. ¢La capacitacion es mas productiva antes de iniciar algin

proyecto de la entidad? 0 0,00% 100,00% 20%
15. ¢Es esencial la retroalimentacion en el proceso de evaluacion

de desempefio? 0 0,00% 100,00% 20%

Con respecto a las preguntas criticas de la encuesta, se considera la pregunta 2: ¢ El proceso
de seleccion cumple con los objetivos, metas y expectativas esperadas por la entidad?
Determinandose segun el andlisis de Pareto un 11,17% de punto critico en base al 20%;
determinandose que la seleccion de personal no esta desempefiando los estandares deseados
por la organizacion; y es necesario el mejoramiento de este proceso para una mejor eleccion
de candidatos que estén aptos y comprometidos con la entidad para desempefiar un puesto
de trabajo. La otra pregunta critica con 21,32% es la pregunta 5. ¢ Considera que la induccion
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que recibid le permite trabajar conforme a las experiencias de su puesto de trabajo?;
infiriéndose que los colaboradores no recibieron una correcta induccién por parte de la
empresa al integrarse a su lugar de trabajo, lo cual no permite que el empleador familiarizarse

con la cultura, filosofia y valores de la entidad.
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4.2 Descripcion de resultados cualitativos

Figura 6.

Analisis cualitativo de la sub categoria Seleccion.

11161, los parém de los
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155 1 64, personal competente se
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1:20 1 170, bajo lineamientos y
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el personal a co... in Entrevistas

=)1:19 1166, seguimiento a los.

i qu
nos ayudan a evita... in Entrevistas

1:30 1 247, el personal no tiene una
plataforma actualizada para realizar
este pro... in Entrevistas

1:21 1170, se realiza la identificacién
de necesidades bajo el perfil idéneo
del... in Entrevistas

que es lo que requiere el trabajador, in

=)1:40 1 82, como empleador identifica ‘

¢ . C1.1.1. Reclutamiento | o » ‘

Entrevistas
I ‘ 21:39 161, no estd correctamente

Seleccién R C11.2. Entrevista N
" de puesto, .. in Entrevistas
al personal

=)1:22 1175, los trabajadores conozcan H
C.1.1.3. Induccién

los procedimientos ya estandarizados,
para ... in Entrevistas

cuando los trabajadores
u laborar, se les mostraré la
in Entrevistas

=16 167, laind

realizar perm ente
empresa. in Entrevistas

La seleccion se respalda en indicadores como son el reclutamiento, la entrevista y la
induccion. Con respecto al reclutamiento, los parametros del puesto de trabajo no estan
siendo correctamente definidos, porque el personal no tiene una plataforma actualizada
para los procedimientos estandarizados que permitiran evitar los posibles riesgos dentro
de la organizacién. Desde la perspectiva de la entrevista, no estan seleccionados
correctamente los postulantes para un cargo definido, puesto que el entrevistador tiene
que identificar las habilidades y conocimientos éptimos para que el postulante pueda ser
contratado dentro de la empresa. Asi mismo, en cuanto al indicador induccién, se deberia
de realizar permanentemente este proceso para que el personal se oriente, realice una

efectiva labor y conozca los procedimientos dentro de la entidad.
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Figura 7.

Analisis cualitativo de la sub categoria Capacitacion.
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La capacitacion se respalda en indicadores como son la deteccion de necesidades de
capacitacion, la ejecucion y la evaluacion de resultados. Con respecto a la deteccion de
necesidades de capacitacion, es necesario que el empleado este de acorde con los
lineamientos establecidos por la entidad, para la orientacién del desarrollo de futuros planes
que fortalezcan un valioso conocimiento y habilidades que mejoren el logro de las metas
establecidas. Desde la perspectiva de la ejecucion, permite medir el andlisis situacional del
postulante, asimismo, detectar las necesidades para mejorar la evaluacién de seleccion del
personal idoneo para el puesto de trabajo. Asi mismo, en cuanto al indicador de evaluacion
de resultados, se establecen los objetivos especificos para determinar con criterio las

falencias de cada personal basada en ciertos criterios de la entidad.
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Figura 8.

Analisis cualitativo de la sub categoria Evaluacion
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La evaluacion se respalda en indicadores como son la identificacion de las funciones y
perfiles de puesto, la retroalimentacion y de emergente el rendimiento laboral. Con respecto
a la identificacion de las funciones y perfiles de puesto, es esencial que el postulante tenga
un conocimiento sobre sus funciones para efectuar sus labores, asimismo, se debe definir
correctamente los objetivos del puesto y analizar minuciosamente qué candidato sera
seleccionado para el puesto de trabajo. Desde la perspectiva de la retroalimentacion, la
entidad cumple con los objetivos de mejorar los procesos de actualizacion y aprendizaje
continuo hacia los colaboradores de la entidad. Asi mismo, en cuanto al emergente
rendimiento laboral, beneficia en una mejor productividad de la organizacion y que el
empleador obtenga una mejor perfeccion de aspectos técnicos y profesionales para su

prospero beneficio.
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Figura 9.

Analisis de la categoria Gestion de recursos humanos.

S 1258 H ooy
s o empe |
vk mach. nEivee

S sereszain

1474l et b
rfomace s s
o b et

Sl bl i
s ok
shidie it e

T ——
n o

I 1EL ol dery s
wéddendedaea by e
e i
a
—_—

SHENTL e v erian

E71R o ieinde
[ —
dea. it

ek o
el 2tomcin e
J

ST, rand s ik 14,50 e pasenl

e

sider o o - *
st il s in il S b el s et =918 b comcimimiz e 130! 1 Mo v by i
et | i o b, o e e
. n e e inlwie oz e e
= 15167, nducrit o deboa
iox e
npe nErlies —_—t :
T ;
i _ Bl rerssioqed " ;
B0, s s iy " o P -
R T — I b s
o B e I
Entrmiztzs . H
51 T iin i
E 14T WL e ok i
‘i e e e e
0
i

S,

st tinie
JRr— Hi
. s

—_—

e—

T amysced
e 4 ik e
el s

i skl npotnt
sl

bistamenteas o it

S5 i st
)| csecion i e
demles rmon. i Erlestte

21231 Sorideas
b i i

141158 una nejr procucied

STHIM pemiea nsjsnnya s

D e B
Sesarobr s n s imic i it
.
SR e pefevdande stz
— sl n nbites

v
41T apnee s o b #lnbdr el el
il de s " &k

ks . i itz g n sk

L J

= 1401 EL oo vt
i v e
nfsits

12584 b e i

16 7o esa comstameiz

e iz

| et g b

1Ml e i
i i el e

1 et
s ;

. in e

E 81 vz s
prisdrieks el
aiaubna it i

dawrusins. i

St lmprines
ot o b 0t o
tanecanere. it it

vz i

12017 b vy
e ———
dprndsca. nrbmin

_
2157 e orpee

S —
witsde_nlrmits

SO e i

L) oo e

s 1 Etricas

Bl ) peod o

S 1T, ros e et s

wnieny o in it

66



El andlisis de la categoria Gestion de recursos humanos: seleccion, capacitacion y
evaluacion. Con respecto a la seleccion, los entrevistados manifiestan que todos los
trabajadores de la entidad indican que en la eleccidn de un personal deben estar postulantes
que estén altamente capacitados, con los conocimientos necesarios, lineamientos
institucionales y habilidades necesarias para que logren cumplir con los objetivos de la
organizacion y la rentabilidad de esta. Asimismo, la capacitacion mejora el rendimiento de
la organizaciény el personal, en beneficio de la productividad de la entidad. Los trabajadores
que laboran dentro de la empresa han obtenido una mayor capacidad de aprendizaje y
actualizacién de novedades para enriquecer su conocimiento y desenvolvimiento en sus
actividades laborales. En cuanto a la evaluacion, es esencial que se evallen las habilidades
blandas de cada colaborador, definiendo los objetivos del puesto de trabajo, identificando
sus conocimientos, experiencias laborales, competencias personales y profesionales que

beneficiaran en la mejora continua de la empresa.

4.3 Diagnostico

La gestion de recursos humanos que se observé en la entidad publica en Lima, refleja
una serie de dificultades salvables para el mejoramiento de la seleccion e induccion del
personal. En la triangulacion cuantitativo y cualitativo de los datos, es importante
diagnosticar que la organizacion tiene una estructura mal organizada y los parametros no
estan siendo correctamente definidos; un 30% de los encuestados indican que nunca se
realiza un proceso de seleccién que cumplan con los objetivos y metas de la organizacion;
otro 14% indican que casi nunca se realiza un éptimo proceso de seleccion. Esto ratifica que
se debe realizar un mejor lineamiento y procedimiento para una mejor identificacion de
necesidades de un perfil idéneo para el puesto de un trabajo, dado que un 38% indican que
a veces se efectla una seleccion y evaluacion idonea, pero muchos de ellos no desempefian
un proceso competente para cumplir los objetivos en corto, medio y largo plazo en beneficio
de la entidad.

Asimismo, es un punto critico considerable que la induccion recibida por el
colaborador de la organizacion no le permite trabajar conforme a las experiencias de su
puesto de trabajo. Se indica que el trabajador en un 30% y el 10% manifiestan que nunca y
casi nunca respectivamente, han recibido una induccion para el inicio de nuevas actividades

en su puesto de trabajo.
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Segun Mercado (2010), la herramienta primordial para un mejor desempefio laboral es una
buena induccién de la empresa hacia el empleado, esto ayudara a facilitar la integracion de
este para la obtencion de mejores objetivos. Ademéas de ello, la induccion permite
proporcionar informacion basica sobre la empresa al trabajador para que se desempefie

dichosamente en sus actividades laborales.

Se conoce que el mayor porcentaje de trabajadores que no cumplen con una buena
seleccion de personal, se centra en no definir y analizar las necesidades del proceso de
eleccion de un trabajador, sin embargo, existe un reclutamiento antes del proceso de
seleccion que permite que la organizacion contacte los perfiles méas Optimos de los
postulantes y se obtenga un resultado veloz. Asimismo, el criterio que se debe seguir para
un mejor proceso de seleccion es la preseleccion de candidatos para verificar el perfil de
cada seleccionado, esto ayudard a conocer las habilidades y experiencias para las
necesidades a cubrir. Un preocupante 10% indica que casi nunca y un 56% de los
encuestados manifestaron que a veces, la induccion que han recibido les permite trabajar de
acorde a sus expectativas laborales. No obstante, no existe una buena induccién de la
empresa hacia el empleado, por lo que esto debe de manejarse internamente en la
organizacion, priorizando la importancia en una de los mas importantes procesos que buscan
orientar e instruir a los candidatos, si es asi; ;Como mejorar la seleccion e induccion del

personal en la entidad?

Para brindar una mejora en estos dos procesos fundamentales dentro de una
organizacion, se debe de centrar en los objetivos que se desea obtener. En primera instancia
para el proceso de seleccion se debe precisar la descripcion de trabajo, por consiguiente, un
buen reclutamiento de personal que se encuentre apto con los conocimientos y con
pretensiones en aprender y alinearse a los deseos de la empresa, después, se realiza una
seleccion y evaluacion del puesto que se desea contratar con el método de la entrevista.
Finalmente se debe de efectuar una induccion al personal que ha sido seleccionado,
mostrandole un panorama amplio de la entidad, las funciones que realizara y los
lineamientos de la empresa como la historia, mision, vision, valores, plan de desarrollo,

reglamento interno, que permitira una mejora en los procesos.
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4.4 ldentificacion de los factores de mayor relevancia

La presente investigacion tuvo como objetivo identificar los factores de mayor incidencia
para mejorar la gestion de recursos humanos en una entidad publica en Lima, 2021. Después
de haber efectuado la encuesta, se consideraron los siguientes items criticos:

En primera instancia, a la pregunta nimero 2 que muestra el proceso de seleccion cumple
con los objetivos y metas esperadas por la entidad, determinando segun el analisis de Pareto
el 11.17% de punto critico en base al 22%, en efecto se determind que en la entidad no existe
un proceso 6ptimo de seleccion de personal que cumpla con las expectativas esperadas por
la organizacion. Asi mismo, es de vital importancia que exista un proceso eficaz para un
mejor reclutamiento de personal de tal manera se obtengan resultados que beneficien a la

empresa y a los trabajadores para el logro de objetivos y metas trazadas.

Por consiguiente, el item de la pregunta nimero 5, considera que la induccion que recibio le
permite trabajar conforme a las experiencias de su puesto de trabajo, a través del analisis de
Pareto se muestra un 21.32% de punto critico en base al 20%, se determind que no se recibe
una induccion antes de iniciar una actividad laboral. Sin embargo, es esencial que exista una
guia que ayude a los trabajadores a desarrollar de manera eficiente su labor para una mejor
rentabilidad de la empresa y un alto conocimiento para el aprendizaje de los colaboradores.
Es importante que la compafiia mejore este proceso para facilitar las funciones que
desempefiaron los trabajadores y la adaptacion en sus actividades. Ademas, disminuye
alguna duda existente, evitando errores que puedan ocasionar si no proporciona la

informacidn necesaria al nuevo miembro de la organizacion.

4.5 Propuesta

4.5.1 Priorizacion de los problemas
Se realiz6 un andlisis cuantitativo y cualitativo, luego de los resultados se ha priorizado
los siguientes:
Problema 1. El proceso de seleccion del personal incumple con la verificacion del perfil
requerido.
Problema 2. La induccién del personal carece de objetivo que es la instruccion y

orientacion al puesto de trabajo.
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Problema 3. Los trabajadores de la empresa no reciben cursos de actualizacion dentro
de su area de trabajo.

4.5.2 Consolidacion del problema

El problema namero uno relata la ineficiencia en el proceso de seleccidn del personal,
debido a la falta de cumplimiento con la verificacion del perfil requerido por la empresa; si
bien es cierto la entidad cuenta con un area encargado de reclutar personal, pero no poseen
un determinado proceso a realizar, porque no hay herramientas adecuadas para que los
trabajadores realicen sus labores eficientemente, por ende, las actividades son elaboradas de
acuerdo al criterio de cada personal responsable, lo que genera dificultad constante en el

proceso.

El problema numero dos, esta orientado a la falta de objetivo en la induccion del
personal, se va efectuando sin considerar la importancia que tiene este proceso para la
organizacion, es decir, falta una guia de instruccién, orientacién, conocimiento de los nuevos
miembros del grupo, derechos y deberes para realizar las labores que tiene cada colaborador
que lleve a conseguir los objetivos de cada area y por la entidad. El problema namero tres,
es la falta cursos de actualizacién y aprendizaje continuo, los trabajadores de la empresa no
cuentan con una orientacién para perfeccionar sus aspectos técnicos y profesionales dentro
de la entidad.

4.5.3 Categoria solucion (conceptualizacion)
La propuesta de nombre “Modelo SIC”, busca mejorar el proceso de seleccion,
induccion y capacitacion del personal dentro de la organizacion, debido a que se encontré el

déficit de los colaboradores para realizar sus actividades laborales y el logro de los objetivos
propuestos. Esta constituido por tres aristas:
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Figura 10.

Modelo SIC de la gestion de recursos humanos.

Induccion a

MODELO SIC

de personal colaboradores

Capacitacion
alos

trabajadores

a.- Seleccion:

En el actual estudio para mejorar el proceso de seleccion de personal se elabord un
software para el reclutamiento de colaboradores, debido a que se identifico que los
trabajadores del area no desarrollan efectivamente su labor porque no realizan un proceso
optimo en sus actividades. En ese sentido, se vio por conveniente implementar dicho
programa para gestionar los procesos de la busqueda de candidatos que se adapten al perfil
que busca la organizacion, utilizando distintas herramientas digitales gratuitas de manera
sencilla que reuniran toda la informacion del candidato en un mismo lugar. A traves de este
ATS (sistema de seguimiento de candidatos) se pueden incluir anuncios de trabajo en
distintos portales de empleo y video entrevistas, permitiendo organizar la informacién sobre
los solicitantes y clasificarla para facilitar su manejo. Asi mismo, dentro de este sistema
existen las pruebas psicométricas que permitiran evaluar a los postulantes por personalidad,
inteligencia, comportamiento e integridad, generando reportes de los resultados

automaticamente y un seguimiento en tiempo real.
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Figura 11.

Direccionalidad — Obijetivo 1.

Seguipaiemig periddico

-
Implementarla
Elaborar el software aplicacion LinkedIn
"Krowdy" para el "Headhunters" para la
reclutamiento de evaluacion de los
personal aspirantes

Cumplir con el
perfil del puesto

Evaluarla
implementacion de
la aplicacién

Capacitar al
personal para el
uso del software

b.- Induccion:

El objetivo se ha planteado en base al problema de la carencia en la induccién del
personal, para ello se ha establecido como estrategia el ejecutar un proceso de induccion
hacia los colaboradores. En consecuencia, se han definido dos tacticas, la primera es
desarrollar una guia de induccion realizado en la plataforma Tik tok donde se mostraran los
pasos para mejorar el rendimiento de los colaboradores, facilitando el aprendizaje de las
funciones a desempefiar para tener un panorama amplio de toda la organizacion y el proceso
de adaptacidn, evitando un menor riesgo que el nuevo empleado deserte durante los primeros
dias de labor. Por ende, una buena induccién de personal determinara la rapidez con la que
el nuevo empleado se acople a la entidad para alcanzar los objetivos y metas trazadas. Por
otra parte, se promovera mediante un juego que también integre los pasos a seguir para una
eficiente induccion, el juego se llama “Quiz Genial GDI", esta involucrado hacia todos los

trabajadores, el cual esta explicado al momento de iniciar el entretenimiento y se ejecutara
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después de visualizar el video de Tik tok; este juego sera una retroalimentacion hacia los
trabajadores para percibir si realmente esta siendo eficiente dichas pautas a realizar, este
juego consta de preguntas tales como: ¢ Cual es la primer paso para una eficiente induccién?,
buscando con estas preguntas que de forma lddica asimilen las bases para realizar las

actividades de manera eficaz.

Figura 12.

Direccionalidad — Objetivo 2.

Ejecutar el proceso de induccion para dar a conocer a
los nuevos empleados sus deberes dentro de la empresa

-

c.- Capacitacion:

El objetivo se ha planteado en base al problema de falta de cursos de actualizacion
para los trabajadores, para ello se ha establecido como estrategia desarrollar capacitaciones
a través de la plataforma 3D "Virtway Events", en vista que los colaboradores deben de
adquirir competencias para que se incorporen a la entidad. Al respecto se percibio adecuado
implementar este espacio virtual para la organizacién que son totalmente inmersivos e
interactivos y se puede acceder facilmente. Asimismo, proporciona datos de participacién
con métricas claves para cada participante y cada actividad. Los asistentes también pueden
reducir el tiempo y gasto de desplazamiento participando a través de avatares, donde pueden
interactuar y hablar en tiempo real con los demas trabajadores, siendo mas econémico. Nos

permite que los colaboradores vivan una experiencia auténtica y de novedades para el
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aprendizaje continuo. La tecnologia que se utiliza permite que pueda compartir material
audiovisual como videos, fotos, presentaciones y enlaces webs. La interaccion no solo se
produce entre avatares sino también con el espacio virtual, lo que significa que el empleado

puede abrir puertas, desplazarse hasta iniciar la charla.

La propuesta de solucién en conjunto va a permitir que los colaboradores realicen
sus actividades eficientemente en el proceso de seleccion de personal. Ademas, efectuar un
mejor proceso de induccidn para los trabajadores de la organizacion y los nuevos empleados
que iniciaran sus actividades laborales, por consiguiente, recibir capacitaciones a través de
plataformas virtuales que ayuden a enriquecer el aprendizaje de nuevas tecnologias y cursos
actualizados para un mejor desarrollo en sus actividades laborales. Los responsables de las
actividades a realizar van organizados desde la gerencia hasta cada uno de los trabajadores
de la entidad.

Figura 13.

Direccionalidad — Obijetivo 3.

Capacitacion a
los trabajadores
a través de
Plataforma
Virtual “Virtway
Events™

Adquirir
competencias
por el

personal que
se incorpora a
la empresa.

Acomparfiamiento Retroalimentacion
a los trabajadores

4.5.4 Objetivo general y especificos de la propuesta
Objetivo general: Implementar el modelo SIC para la mejora de la gestion de recursos

humanos.
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Objetivo especifico:

Obijetivo 1. Cumplir con el perfil del puesto.

Obijetivo 2. Ejecutar el proceso de induccidn para dar a conocer a los nuevos empleados
sus deberes dentro de la empresa.

Objetivo 3. Adquirir habilidades por el personal que se incorpora a la empresa.

4.5.5 Impacto de la propuesta

En la organizacion con el modelo SIC, el impacto de la propuesta esta desarrollada
para reducir el tiempo y recursos que implica la gestion de recursos humanos, donde queda
evidenciado el impacto positivo de mejora en el resultado final tanto en la ineficiencia del
proceso de seleccidn de personal que se complementa con un software de reclutamiento, la
induccién en una Plataforma de Tik tok y la carencia de cursos de actualizacion para la
integracion de la Plataforma virtual “Virtway Events”. Asimismo, disminuir los errores y

costos, que existen al realizar las actividades.
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45.6 Direccionalidad de la propuesta

Cuadro #

Matriz de direccionalidad de la propuesta

Objetivos Alternativa Presupuesto de Evidencia o
especificos de la . Actividades Inicio Dias Fin Responsable/s la KPI
de solucion . . Entregables
propuesta implementacion
Al. Elaborar el
software Krowdy a. Jefe de
. 5/01/2022 | 30 4/02/2022 |recursos S/ 2000
de reclutamiento h
umanos
de personal.
a. El area de
A2. Capacitar al recursos
personal para el 4/02/2022 | 5 9/02/2022 | humanos S/1000
uso del software. b. El area de
seleccién KPI 1.
Alternativa 1. 'IA‘3' Ilmplgmentar a. El area de (Evaluacion Evidencia 1.
_ Difusién en a aplicacton recursos de personal Implementacion
Objetivo 1. . LinkedIn "Head- / Total de
cumolir con el las areas del hunters” para la 9/02/2022 | 15 | 24/02/2022 | humanos S/ 200 0 del software
orfi Ip del puesto perfil de cada evaluacic')r;w de los b. El 4rea de evaluacion Krowdy para el
P P | puesto de - spirantes seleccion de personal) | reclutamiento
trabajo. P ' - x 100 de personal
a. El &rea de
A4. Evaluar la recursos )
implementacion | 24/02/2022| 5 1/03/2022 | humanos 0
de la aplicacion. b. El area de
seleccién
a. El &rea de
.. recursos
AS. SeqUIMIENto | 4535099 | 5 | 6/03/2022 | humanos 0
periddico. ’
b. El area de
seleccion
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Cuadro #

Matriz de direccionalidad de la propuesta

Obje:[]iyos Al . Presupuesto de Evidenci
espgu c0S ternat_lya Actividades Inicio Dias Fin Responsable/s la KPI videncia o
ela de solucion . L Entregables
propuesta implementacion
Al. Elaborar desde la S/ 200
plataforma Tiktok
una gufa de 5/01/2022 | 5 | 10/01/2022 | & Jefe derecursos
inducciony humanos
presentacién general
_ de la empresa.
gjbejceﬁt\;?;' _ AZ. Desarrollar el a. Area de recursos S/ 150 _ _
proceso de Alternativa 2. !'uego"de Cartas 10/01/2022 | 5 | 15/01/2022 humano_s_ 3 qulenc_lg 2.
induccion Implementar ["GDI b. Admlnlstramon KPI 3. Aplicacion de
para dar a una A3, Evaluacion de a. Area de recursos 0 | (Charlas de | la plataforma
metodologia |. . ~ . 15/01/2022 | 5 | 20/01/2022 | humanos motivacion | de Tiktok
conocer a los induccion D ., .
NUEVOS para b. Administracion / Total de para la guia
empleados optimizar el a. Jefe de recursos S/ 1000 | charlas) x | de induccion
sus deberes procesplde A4, _Cha_r!as de humapos 100 de la empresa.
dentro de I induccion. motivacion a los 20/01/2022 | 15 | 4/02/2022 |b. El area de
empresa trabajadores seleccion de
' personal
a. Jefe de recursos 0
Ab. humanos
Retroalimentaciony | 4/02/2022 | 3 7/02/2022 |b. El area de
seguimiento seleccion de
personal
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Cuadro #

Matriz de direccionalidad de la propuesta

Objetivos

Presupuesto de

ol Alternativa . - . . Evidencia o
especificos de de solucion Actividades Inicio Dias Fin Responsable/s _ la By KPI Entregables
la propuesta implementacion
Al Capacitacién a
los trabajadores a
través de .
Plataforma Virtual a. El area de
cox e ., | 5/01/2022 | 10 | 15/01/2022 |recursos S/ 1000
Virtway Events h
it en el proceso de umanos
Obijetivo 3. . . g
Adquirir Alternativa 2. | asignacién de KPI5. Evidencia 3.
. Capacitacion |tareas (Capacitaciones LY
competencias _ ) Capacitacion
al personal de a. El area de realizadas/
por el personal Plataforma
la recursos Total de cx 7
que se A2 o Virtway
incorpora a la organizacion A Aamient 15/01/2022 | 5 | 20/01/2022 | humanos 0 | capacitaciones) Events”
en sus labores | ACOMpanamiento b x 100
empresa. . »
Administracién
A3. a. El &rea de
Retroalimentacion | 20/01/2022 | 5 | 25/01/2022 | recursos 0
a los trabajadores humanos
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4.4.1 Entregable 1

Segun la matriz de direccionalidad de la propuesta para llevar a cabo el primer
entregable se implementard el software “Krowdy” para la mejora del proceso de
reclutamiento de personal. En ese sentido, se realizO este sistema de seguimiento de
candidatos, cuyo proposito de la presente permite gestionar los procesos de seleccion para
los puestos de trabajo en la entidad. Esta plataforma ayuda en la organizacion de la
informacidn y centralizacion de todos los resultados de los postulantes.

El software ATS de Krowdy, se puede utilizar sin costo alguno. Por consiguiente, las
pruebas psicométricas permiten evaluar a los postulantes por comportamiento, personalidad,
es por ello, que el candidato no tendra que moverse a otra plataforma a resolver las pruebas

porque se podran centralizar las tareas.

4.4.2 Entregable 2

Para el segundo objetivo el cual es la falta de induccion al personal, se considerd
como entregable efectuar la Plataforma de “Tik tok™ para una guia de induccion hacia los
colaboradores y los nuevos candidatos que iniciaran sus labores dentro de la entidad.

Esta representacion estard reforzada una vez por semana con un video de un minuto
realizado en dicha plataforma donde se mostrard los pasos a seguir para una eficiente
induccion.

El empleado debera de adquirir los conocimientos necesarios para trabajar dentro de
la empresa e integrarse plenamente en su funcionamiento.

El objetivo principal de este entregable es conseguir que el colaborador se adapte lo
mas rapidamente posible a su entorno laboral, con un sistema dindmico de interacciones
internas y externas en permanente evolucion en las que un buen desempefio, incidira
directamente sobre el logro de los objetivos.

Este video enfatiza disminuir los riesgos, los accidentes al interior de la organizacion,
y favorecer la promocion de una cultura segura. ElI conocimiento y la capacitacion
disminuiran los procesos de la empresa y del personal mismo, esto se puede reflejar en los
costos de mantenimiento. Asimismo, lograr una mayor productividad, manifestara si el

trabajador estara listo para el desempefio de sus funciones.

Por otra parte, se incorporara también el juego que se le ha denominado Quiz Genial

"GDI" dado a que se fundamenta en una retroalimentacién de gestion de induccion para los
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colaboradores de la organizacidn, el cual se realizara después que hallan visualizado el video
de las pautas de Tik tok, este juego constara de preguntas y respuestas correctas e incorrectas,
buscando que dichas preguntas sean de refuerzo para las buenas practicas en las actividades
a realizar, asimismo, se efectuara un seguimiento para la mejora continua de cada uno de los

trabajadores.

4.4.3 Entregable 3

Finalmente, para el Gltimo objetivo el cual es la falta de cursos de actualizacién. En
este sentido, se implementard una Plataforma 3D de “Virtway Events” para realizar las
capacitaciones a los colaboradores de la organizacion, con el objetivo de ampliar los
conocimientos, habilidades, aptitudes y conductas de los trabajadores para incrementar la
productividad de la empresa y que el colaborador progrese profesionalmente. Esta
plataforma ofrece varios escenarios en los que cada trabajador pueda tener su propio avatar
con el que pueda realizar eventos, interactuar con sus comparieros, teletransportarse de una
zona a otra, entre otros.

El beneficio de esta capacitacion virtual, es que el empleado incrementara su nivel
de talento en la empresa, permitiendo que vivan una experiencia auténtica y llena de
novedades. Esta plataforma realiza graficos 3D inmersivos que permite crear experiencias
de alta recordacion. Las personas que participen de este evento podran tener la libertar de
elegir las caracteristicas de su avatar e interactuar con otros usuarios mediante mensajes de
voz y también mensajes de texto.

Esta capacitacion se reforzara una vez por semana hacia los colaboradores, asimismo,

Ilegara un link al correo personal, para que se inicie el evento.

4.6 Discusion

La investigacion se realizo con la finalidad de formular un modelo llamado “SIC para
la mejora de la gestion de recursos humanos en una entidad publica”; en efecto se recopild
antecedentes de escenarios iguales y se observd la realidad de la compaiia de manera
cuantitativa y cualitativa, efectuando una triangulacion de datos, a lo que prevalecieron tres

problemas los cuales son: el ineficiente proceso de seleccién del personal, la carencia de la
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induccion hacia los colaboradores y la falta de actualizacion de cursos para los trabajadores;

los cuales estan afectando la gestion de recursos humanos de la entidad publica.

En cuanto a la categoria gestion de recursos humanos, esta se fundamenta en lograr
las posibilidades del mismo, enfocandose en el desarrollo de las actividades, refiriendose a
un conjunto de politicas y précticas, para realizar los distintos procesos de reclutamiento,
seleccidon, capacitacion, evaluacion de desempefio (Chiavenato, 2009). Dentro de esta
investigacion se evidencio que dos de las tres subcategorias, tienen mayor falencia las cuales

son seleccion y capacitacion.

Por consiguiente, la subcategoria seleccion, es el proceso de eleccidn del sujeto para
un determinado puesto de trabajo, asimismo se optara por elegir a un candidato que ocupe
el perfil idoneo que requiere la organizacion (Chiavenato, 2006). Un 30% de los encuestados
indicaron que el proceso de seleccion no cumple con los objetivos, metas y expectativas
esperadas por la entidad, sumado a ello un 14% indica que casi nunca sucede de tal manera,
se encontrd similitud en las entrevistas puesto que presentan errores en los procesos a realizar
generando incomodidad en las actividades laborales de los trabajadores, porque no estan
altamente aptos para realizar su labor. Ademés, Gomez (2008) refuerza que este proceso es
de vital importancia dentro de la compafiia, por ende, deben afiadir talentos que contribuyan

con el éxito de la organizacién a largo plazo.

Por otro lado, en la investigacion se encontro que el 42%, siendo uno de los puntos
mas determinante fue la carencia de cursos de actualizacion para la realizacion de labores,

debido a la falta de capacitacion e induccion al personal para un mejor aprendizaje.

Aguerrondo (2002), menciond que alcanzar los niveles de competitividad para la
actualizacion es uno de los factores vitales dentro de una empresa, integrando la tecnologia
para la mejora de las actividades a realizar. EI segundo punto con mayor falencia es la falta
de un proceso de induccidn antes de iniciar con una actividad. Chiavenato (2009), indica que
la induccion es uno de los pasos mas importantes para brindarles a los colaboradores que

iniciaran sus acciones, brindandoles los objetivos institucionales.
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Después de lo diagnosticado se propone como objetivo mejorar la gestion de recursos
humanos, desarrollando a través de software un mejor reclutamiento de personal, que
permita que los candidatos estén altamente capacitacion para realizar sus funciones. El
siguiente objetivo es implementar bajo la Plataforma Tik tok una guia de induccién que
consiste en que los colaboradores tengan méas conocimiento antes de iniciar con una
actividad nueva. Asimismo, después de visualizar la guia los colaboradores tendran que
hacer una retroalimentacion basada en un juego llamado Quiz Genial "GDI" que los ayudara
a reconocer los pasos a seguir para una mejor induccion. Este plan esta basado bajo la teoria
del juego de Karl Groos, que ejerce funciones necesarias para la existencia, porque
contribuye en el desarrollo de funciones y capacidades. A través del juego no solamente
aprendes a desenvolverte en el mundo que te rodea, sino que ademas las personas
aprendemos a través de la actividad ludica a identificar nuestras capacidades y limitaciones.

Finalmente, se realizaré la capacitacion bajo la Plataforma 3D "Virtway Events", para

que el personal asignes actividades para un proceso.

La subcategoria capacitacion, ayuda a la organizacion a lograr una mayor
rentabilidad y fomentar actitudes hacia el logro de los objetivos, asimismo, ayuda a una
mejor relacion en grupo de trabajo (Rodriguez, 2005). Se encontr6 que el 12% de
encuestados no cuentan con herramientas adecuadas para realizar sus labores, de la misma
manera un 12% indican que los perfiles y las descripciones de puesto no estan correctamente
definidos.

Los entrevistados sefialaron que es esencial que la organizacion implemente un
proceso de capacitacion a los trabajadores de la entidad, para que tengan mayor aprendizaje
y realicen las acciones eficientemente. Por consiguiente, Hernandez (1999) indica que la
capacitacion esta orientada a la preparacion técnica de los recursos humanos, desempefiando
eficientemente las funciones para producir resultados de calidad y que beneficien tanto a la
organizacion como al colaborador. En medio de esta capacitacion, se busca que el empleado
se adecue a las necesidades de conocimientos, habilidades y actitudes en un puesto de
trabajo.

Ante lo diagnosticado se desarrollara la capacitacion 3D virtual, semanal a los
colaboradores de la organizacion para que tengan un mayor conocimiento sobre las nuevas

actividades, herramientas y procesos que se realizaran. Cada trabajador ingresara por un link
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qgue se brindara a cada uno de ellos, ademas, tendran que crear su avatar con sus

caracteristicas que los distinguira el uno con el otro.

Sobre la subcategoria evaluacion, en muchas ocasiones se convierte en el vinculo
principal entre la ensefianza y el aprendizaje. La evaluacion es una forma de investigacion
que esta encaminada a identificar de manera valida distintos datos e informacion relevante
(Ander 2000). En la investigacion se encontro que el 24% de los encuestados manifiestan
que el personal que labora en la entidad no cuenta con el perfil necesario. En ese sentido,
Arnaz (1981), indica que el perfil profesional de una persona es una descripcion de las
caracteristicas que se requiere para solucionar las necesidades sociales. Un individuo se
constituird como profesional después de haber participado en el sistema de instruccién. Para
este punto se ha propuesto desarrollar una mejor induccion al personal, para principalmente
conocer de manera mas especifica al trabajador que se contratara, analizar las cualidades,

afios de experiencia, perfil del puesto.

La aportacién que tendra la entidad publica mediante las propuestas planteadas
ayudara para la mejora de la gestion de recursos humanos en las distintas organizaciones,
con ideas que perfeccionaran la seleccion, induccion y capacitacion de los colaborares dentro
de la empresa. Se implementara el uso del software Krowdy para un 6ptimo reclutamiento
de personal que se gestionara al mejor candidato en una sola plataforma en base a las
necesidades que se requiera para obtener el puesto de trabajo. Por consiguiente, se efectuara
la aplicacion de la plataforma Tiktok para una eficaz guia de induccidn la cual recibiran los
nuevos empleados de la empresa para conocer sus deberes, estructura de la organizacion,
mision, vision y actividades que realizaran dentro la empresa. Por Gltimo, para que los
trabajadores adquieran mayor aprendizaje se ejecutaran capacitaciones al personal de la
organizacion en sus labores, bajo la Plataforma Virtway Events en 3D, que permite realizar
conferencias, eventos, reuniones, de tal manera los empleados logren interactuar y
conectarse en tiempo real con sus demas compafieros de trabajo, a traves de avatares que
seran creados por si mismos, recreando el contacto directo y con una experiencia magnifica.
Tres propuestas que ayudaran en la mejora de los recursos humanos y a la obtencion de

resultados eficientes en la gestion que desempefian los colaboradores.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Primera

Segunda

Tercera

Se propone el modelo SIC para mejorar la gestién de recursos
humanos en una entidad publica, apoyado en el mejoramiento de la
seleccion e induccion de personal dentro de la organizacion, la
implementacién de una metodologia para optimizar el proceso de
induccion, la difusion en las area del perfil de cada puesto y la
capacitacion al personal de la organizacién en sus labores, se
implementara un software Krowdy, para un mejor reclutamiento de
personal y una aplicacion de la plataforma de Tiktok para la guia de
induccion de la empresa antes de realizar una actividad. Por
consiguiente, se realizo el juego Quiz Genial "GDI" para facilitar el
aprendizaje de las funciones a desempefiar para que se integren al

equipo de trabajo.

Se diagnosticé el estado de la gestién de recursos humanos en una
entidad publica, determinandose lo siguiente: la subcategoria
seleccion, subcategoria capacitacion y la subcategoria de evaluacion
de los trabajadores son los que presentan mayor carencia.

Se identificd que los factores que influyen en la gestion de recursos
humanos de los colaboradores en la entidad publica son la induccion
del personal, reclutamiento de empleados y los cursos de actualizacion
dentro del area de trabajo.
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5.2 Recomendaciones

Primera

Segunda

Tercera

Se recomienda aplicar la propuesta “Modelo SIC para mejorar la
gestion de recursos humanos en una entidad publica”, con el fin de
perfeccionar el proceso de gestion de recursos humanos, enfocado en
difundir las areas del perfil del cada puesto de trabajo, implementando

una metodologia para optimizar el proceso.

Implantar futuras investigaciones relacionadas al problema de estudio,
con la intencion de mejorar continuamente, manteniendo actualizado
el diagnostico. En vista que los colaboradores van evolucionando en
su aprendizaje diariamente, la exigencia se convirtio en un factor
esencial para desarrollar un mejor proceso de seleccién de personal
para garantizar una contratacion eficiente, asimismo, la induccion al
personal logré6 una mejor adaptacion e integracion dentro de la

empresa para obtener el éxito en el desempefio laboral.

Realizar seguimiento constante a la evolucion de las propuestas, para
su respectiva mejora y formulacion de nuevas estrategias que ayuden
a mejorar la gestion de recursos humanos enfocado en los

colaboradores de la organizacion.
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Anexo 1: Matriz de consistencia
Titulo: Modelo SIC para la gestion de recursos humanos en una entidad publica en Lima, 2021

Problema general

Objetivo general

Categoria 1: Gestion de recursos humanos

Sub categorias Indicadores Item | Escala Nivel
1. Reclutamiento Del Dellal5
|Seleccion 2. Entrevista lal | Nunca | Dellal5
3. Induccién 6 Dellal5
Proponer el modelo SIC para 4. Deteccion de Casi
(,Cémo se puede mejOI’aI’ la mejora de la gesti()n de neceS!dad.e,S de Del nunca Del 1al5
la gestion de recursos recursos humanos en una Capacitacion 5 ?Egﬁ:}%ﬁ:on 7 al Aveces | Del1al 5
hL,Jmanos en unaentidad | entidad publica en Lima, 6. E{/aluacién e 12
publica en Lima, 20217 2021 resultados Casi Dellal5
7. ldentificacion de Del siempre
Evaluacion las f_unC|ones y 13al | Del1al5
perfiles del puesto 16 Siempre
8. Retroalimentacion Dellal5

Problemas especificos

Objetivos especificos

Categoria 2

¢Cual es la situacion de
la gestidn de recursos
humanos entidad publica
en Lima, 2021?

¢ Cuéles son los factores
que inciden en la gestion
de recursos humanos
entidad publica en Lima,
20217

Diagnosticar la situacion de la
gestion de recursos humanos
entidad publica en Lima,
2021.

Identificar los factores que
inciden en la gestion de
recursos humanos en una
entidad en Lima, 2021.

Modelo SIC para la gestion de recursos humanos

Alternativas:

1. Difusién en las areas del perfil de cada puesto de trabajo.
2. Implementar una metodologia para optimizar el proceso de induccion.
3. Capacitacién al personal de la organizacién en sus labores

Tipo, nivel y méetodo

Poblacion, muestra y unidad

informante

Técnicas e instrumentos

Procedimiento y
analisis de datos
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Sintagma: Holistico

Tipo: Proyectivo

Nivel: Comprensivo

Método: Inductivo, deductivo, analitico

Poblacion: 120

Muestra: 50

Unidad informante: Administradora,
jefe de recursos humanos y asistente
administrativo

Técnicas: Entrevista y
encuesta.
Instrumentos: Cuestionario

Procedimiento: SPSS,
Atlas ti

Anélisis de datos:
Medidas de
frecuencia, Pareto y
triangulacion
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Anexo 2: Evidencias de la propuesta
Software “Krowdy”

SOFTWARE
KROWDY

K%Wdy Archivos  Perfl de empresa | 420 Administadores | @ @

By £niidad Piblica

Entidad Publica ® Previsualzar

Recomendado  Lma Pl
imagen ce 150
150px

Te haninvitado a fa empresa X

1az click en el aviso que

Hesees o crea uno nuevo. ‘:
N

T

Edhor Perfil de empresa

il

Serecomienca vsar uta magen de 1000 170 px.

Agreger Linkedin Agegar Facehoolc
f

=
/
* :,SI{STE:{\'EAA}DMINISTRATNO st Candidatos T ‘ A
Entidad Piblica _— \4
Perf 62 candidato X
= Firarcandidatos Q D Nombre ¥
cQa ]
[ Atraccion ¢ Etapal 0 - Etapa2 0 e

B Dariel Ramirez Rojas o= .= @

2 < o = + v Creartarea + capanaratsggnalcom
Agregar Compartir Importar
candidato  publicacion  candidatos +51963452107

0:

vitar 4 candidatos pendientes

in
L -~
é
DR Dariel Remirez Invitar .
CV adjunto
EQ EwisDanielQui  Invitar [
PM  Patricia Caroin_ nvitar 31 afios)
RC  Rail Danie Cas.. nvitar
Nasinnalidad .
# Inicio . i) ASISTENTE ADMINISTRATIVO Centro de ayuda =]
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“Tik tok”: Induction Guide

Link del video: https://www.tiktok
.com/@entidadpublica/video/7027782198073789702?lang=es&is_copy url=0&is from_ webapp=v1&sender
device=pc&sender web id=7024360698051790341

¢ o entidadpublica &

: entidadpublica
A
CI e

0 Siguiendo 0 Seguidores 0 Me gusta

Aun no hay descripcion cora

Videos & Ha dicho que le gusta

INDUCTION GUIDE

Quiz Genial "GDI"

Link del juego: https:/view.genial.ly/6187d21a138f420d9d98bf60/interactive-content-gdi

GDI E

PASOS PARA UNA EFICAZ INDUCCION
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Pregunta 1/05

O
Realizar un manual
Mision, vision y de bienvenida Integracion de
politicas de la correctamente grupos
empresa estructurado

@ genially, %

iIncorrecto!

Plataforma 3D de “Virtway Events”

PLATAFORMA
VIRTWAY
EVENTS
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Seleccionar avatar o @Mi Perfil -
'

/ Vestuario
B MmO <« b

Cuerpo

[‘I

Visita guiada por Virtway
Events
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Anexo 3: Instrumento cuantitativo

INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS DE UNA
ENTIDAD PUBLICA EN LIMA, 2021

(Instrumento cuantitativo)

Estimado colaborador:

El instrumento que se presenta a continuacion pretende medir la Gestion de recursos humanos
de una entidad publica en Lima, 2021. Su aporte es valioso, en el sentido de marca una sola

alternativa que desde su percepcion sea la correcta.

Totalmente en | Moderadamente | Ni desacuerdo | Moderadamente | Frecuentemente
desacuerdo en desacuerdo ni acuerdo de acuerdo de acuerdo
1) ) 3 (4) ©)
items Valoracién
Nro.
SUB CATEGORIA: SELECCION 1 2/3/4]|5
1 ¢ Fue fécil cumplir con todos los requerimientos del puesto de trabajo? | 1 2 3 4 5
5 ¢El proceso de seleccion cumple con los objetivos, metas y 1 ) 3 4 5
expectativas esperadas por la entidad?
3 ¢La entrevista del personal mide la capacidad de expresion y 1 2 3 4 5
conocimiento del postulante?
¢Considera que el proceso de entrevista en la entidad publica es
4 asumido con seriedad? 1 2 3 4 5
5 ¢Considera que la induccidn que recibi6 le permite trabajar conforme 1 ) 3 4 5
a las experiencias de su puesto de trabajo?
¢Cuenta con las herramientas adecuadas para realizar sus labores
6 eficazmente? 1 2 3 4 5
SUB CATEGORIA: CAPACITACION
¢(Los programas de capacitaciobn estdn  fundamentados
especificamente en las necesidades detectadas principalmente por los 1 2 3 4 5
7 resultados de la evaluacion del desempefio?
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¢Recibe cursos de actualizacion para realizar exitosamente sus

8 obligaciones dentro del area de trabajo? 2 |3 4 |5
¢El programa de capacitacion, provoca cambios en el conocimiento,

9 habilidades, actitudes del personal capacitado y mejora sus 2 3 4 5
competencias personales?

10 ¢La capacitacion es mas productiva antes de iniciar algun proyecto de 2 3 4 5
la entidad?

11 ¢En la entidad se realiza la medicién y evaluacion posterior a una 2 3 4 5
capacitacion realizada?
¢Percibe la mejora continua en el contexto laboral de la entidad

12 pablica? 2 |3 453

SUB CATEGORIA: EVALUACION

13 ¢Los perfiles y descripciones de los puestos estdn definidos y 2 3 4 5
alineados con las funciones de la unidad administrativa?

14 ¢El personal que labora en la entidad publica cuenta con el perfil 2 3 4 5
necesario para la funcion que desempefia?

15 ¢Es esencial la retroalimentacion en el proceso de evaluacion de 2 3 4 5
desempefio?

16 ¢Se realiza un seguimiento de la retroalimentacion y ejecucion de 2 3 4 5
conocimientos recibidos en las capacitaciones?

Muchas gracias
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Anexo 4: Instrumento cualitativo

Datos:

Guia de entrevista

(Instrumento cualitativo)

Cargo o puesto en que se desempefia:

Nombres y apellidos

Cadigo de la entrevista

Entrevistadol (Entrev.1)

Fecha

Lugar de la entrevista

Nro. Sub categoria Preguntas de la entrevista
1 ¢Por qué el proceso de reclutamiento no es eficaz en la entidad?
. ¢Cémo es el proceso de seleccion del personal para la
Seleccion nizo
2 organizacion?
3 ¢Por qué no se realiza el proceso de induccion a los trabajadores
que ingresan a laborar por primera vez a la empresa?
4 ¢De qué manera las charlas que han recibido los trabajadores a
mejorado en su rendimiento laboral?
Capacitacion ¢Por qué la evaluacion del desempefio del colaborador influye
5 en el logro de objetivos de la entidad?
¢ Cudles son los criterios que evallan para identificar un perfil de
6 puesto de un colaborador?
Evaluacion - - — — -
¢Por qué la retroalimentacion es de vital importancia para el
7 desempefio de los trabajadores?
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Anexo 5: Fichas de validacién de los instrumentos cuantitativos

W

Universidad
Norbert Wiener

Facultad de Ingenieria y Negocios

Ficha de validez del cuestionario para medir la Gestion de recursos humanos de una entidad piblica en
Lima, 2021

Suficiencia Claridad Cr.:herel:icia Relevancia Observaciones
Nro. items Importancia y item adecuado en Relacion deltemoon | jmpertancia y solidez | i el ftem no cumple con los criterios
congruencia del em. forma y fondo. cal ria ca‘ qoria del ftem. indicar las observacicnes
Sub categoria 1: Seleccion 11234 Fle 11234 Fje 1] 2|34 Fle. 1]12(3|4]| Fe.
Indizader 1: Reclutamiento | =
s | 8 E | e 5
1. | sFue facil cumplir con todos los E §, 4 4 5 5| ] 4 % & g 4
requerimientes del puestc_: de trabajo? 2 © & é _% 71 a2 ﬁ E bl g
2. [ LEl procesc de seleccién cumple con los : al 4 t | 3 2 mOE 2 4 a 2 $ I
objetivos, metas y expectativas esperadas o E .E {CE g E -§ == ﬁ\ Fi E = &
por la entidad? 5| B & = '; = A A g % =
Indicader 2: Entrevista @ E 5 % = o o 2| g P i & 'é &
B sl = s 8 8 ] & g b= §
3. | ila entrevista del perscnal mide la a o 8 4 bt a5 = 4 ﬁ % E| 4 & g g T 4
capacidad de expresion y conocimiento del | E l @ g 'E B o E g s
postulante? § B E 2 9 'E H o| o g 5 § B
4. | ;Considera que el proceso de entrevista en %:.l £ _@ 4 E = 4 E E 5 o4 = 8 5 § 4
la entidad plblica es asumide con seriedad? 2| g 2 g o I = 2 g g
4 o
o : 2 E 3| § 2 - § & = 8 e
ndicador 3: Induccion 14 i E E =| s = é 8 5 E a3 o
3 K. | c = = el
5. | ¢Considera que la induccion gue recibic le g E ; 4 g g 2 w 4 m E ; 4 3 E g g 4
permite trabajar conforme a las experiencias ﬂ i) % g g b @ 2 p g E 5 |
de su puesto de trabajo? a @ = = E g g @ 3 g c £
B.| iCuenta con las hemamientas adecuadas :—'( -g 4 = 8 o 4 ,I_“-'" {L_i 5‘ 4 E E & g 4
para realizar sus labores eficazmente? g @ 5 a3l & - |.:|. =
Sub categoria 2: Capacitacion = i} o k| |
Indicador 4: Deteccion de necesidades de
capacitacion
7. | iLos programas de capacitacion estan 4 4 4 4
fundamentados especificaments en las
necesidades detectadas principalmente por
los resultados de la evaluacion del
desempefio?
8. | ;Recibe cursos de actualizacion para realizar 4 4 4 4
exitosaments sus obligaciones dentro del
area de trabajo?
Indicador 5: Ejecucion
8. | ;El programa de capacitacion, provoca 4 4 4 4
cambios en el comocimiento, habilidades,
actitudes del personal capacitado y mejora
sus competencias personales?
10.| ;La capacitacion es mas productiva antes de 4 4 4 4
iniciar algln proyects de la entidad?
Indicadeor &: Evaluacion de resultados
11| (En la enfidad se realiza la medicion y 4 4 4 4
evaluacidn posterier a una capacitacian
realizada?
12| ;Percibe la mejora continua en =l contexto 4 4 4 4
labaral de la entidad plblics?
Sub categoria 3: Evaluacion
Indicador 7: |dentificacion de las funciones y perfiles
de puesio
13.| iLos perfiles y descripciones de los puestos 4 4 4 4
estan definidas y alineados con las funciones
de |a unidad administrativa®?
14.| iEl personal que labora =n la entidad plblica 4 4 4 4
cuenta con el perfil necesario para la funcian
qus desempefia?
Indicador &: Retroalimentacion
15| 3Es esencial la retroalimentacion en ol 4 4 4 F |
proceso de evaluacion de desempenio?
16| ;Se vrealiza un seguimientc de la 4 4 4 4
refroalimentacion ¥ ejecudion de
conocimientos recibidos en las
capacitaciones?
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]
Mombres y Apellidoz Fernando Alexiz Nolazeo Labajos DNIN® 400961822
Condicion en la universidad Docente metoddlogo Teléfono / 947480893
Celular
Pt
Afios de experiencia 19 afios
Titulo profesional’ Grado académ Licenciado/ doctor Firma
Metoddlogo/ tematico Metoddlogo Lugar y fecha

Setiembre del 20?1

Pertinencia: La pregunta abierta comesponde al concepto tedrico formulado.

2Rl

abierta es

ia:Lap

propiado para representar al componente o subcategoria especifica del

constructo *Construccién gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y
permite que el entrevistado se desenvuelva.

Nota: Sufici

ia, se dice sufici

cuando las p

formuladas son suficientes para medir la subcategoria.

W

Facultad de Ingenieria y Negocios

Universidad
Norbert Wiener
Ficha de validez del cuestionario para medir la Gestion de recursos humanos de una entidad publica en
Lima, 2021
Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia i Observaciones
Nro. terns Impertaneiay ltem agecuato en FERG P | impotancay sardez | Si el item no cumple con los eriterios
congrsencia del tem. forma y fonda. calnonita ¥ Caleass el Item. ndicar las observaciones
Sub categoria 1: Seleccion T[z2]2]2] P [1]2]2]2] P |1]2] 2] %] Fie I[2] 4] P
Indicader 1: Reclutamiznto
3 .
iFue fac cumpiir con fodos los | B I il R C | 4
. . il = & i
requerimientos del puesto de trabajo? = B = i -
T | :El procese de selecatn cumple con los | & =l - o a4 3 )
objetivos, metas y expeciativas esperadas £ = 5| < 3
por 3 entidad? € E = & kS | o
- gl 2 5[ 3 m| | e
Indicador 2- Entrevista il & = g 3 g a
= B & 2 2
al B = E
3. | ;La entrewista oel personal mide la | & e B 2 w = []
capacidad de expresién y conocimiento del | 2 8 2 B 3 =
postulante? r £ = g g K -
4. | iConsidera gue el proceso de enfrevista en E E 4 E | g B4
la entidad piblica es asumido con seriedad? = £ ; E| = = £
Indicador 2: Induccion 8 5 = 2 e 2 2
: : : E 8 o £ 3 EEE
E.| iConsidera que la induccion que ole| § S 4 B 5 = 4 = 2 4
permite trabajar conforme a las experiencias | & T gl g 3 4 E 3
de su puesto de trabaio? = dl = = g 3 & = 9
6.| iCuenta con las hemamientas adecuadas H L = g o a2 4 2 = 4
para realizar sus labores eficazmente? g & g 2 ¥ E 5 i =
Sub categoria 2: Capacitacidn E # 3| | 2 = | £
= ul - B 3 = i
Indicador 4: Deteccion de necesidades de o i = al -
capactacon
7. | ;Los programas Ge capackacion  estan 3 El El
fundamentados especificaments en  las
necesidades detectadas principaiments por
los resultades de la  evalsacién  del
d fio?
E | ;Reche cusos de actualizacion para E) E) E)
resizar exitosaments  sus  obligacionss
dentro del drea de trabajo?
Tndicador 5: Ejecucion
T | :El programa o= capacitacion.  provoca 3 El El
cambios en el conocimiento, habilidades,
actitudes del personal capaciado y mejora
sus competencias personales?
10| .La capacitacion es mas productiva antes E) E) E)
de iniciar algin proyecto de la entidad?
Indicador &: Evaluacion de resultados
] 2En Iz entidad se realiza la medicion y E) E) E)
evaluacidn posterior a3 wna capacitacién
resizada?
TZ] ;Percibe Ia mejora continua en el contexio E) E) E)
laboral de la entidad pliblica?
Sub categoria 3: Evaluacion
Indicador 7: ldentificacién de las funciones y perfies
de puesto
12] iLes perfiles y descripciones de los puesios E) E) E)
estan defmidos  y alineados  con
funciones de |a unidad administrativa?
14| iEl personal gue labera en la entdad ) ] ]
piibiica cuenta con & parfil necesanio para la
funcion que desempefia?
Indicador &: Retroalimentacion
15] .Es esencial la retoalimentacion en el E) E) E)
procesc de svaluacidn de desempefic?
18] i5e realza un segumiento  de 13 1 ) )
retroalimentacion ¥ ejecucion de
conecimientos recibides en las
capacitaciones?
OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

100



Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Nombras y Apellidos Sanchez Rogque Leoncio Robinson DNIN° 43339740
Condicién en |z universidad Docents Telefona / 995607633
Celular
Afos de expeniencia 13 afios
Titulo profesionzl/ Grado académica | Licencizdof Doctor Firm
Metodélogol tematico Tematico Lugary fecha | Moviembre del 2021

'Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepin tedrico formulado.
*Relevancia: La pregunta abierta s apropiado para representar al componente o subcategaria especifica del

constructo *Construccion gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciade de |a pregunta, s abieda y
permite que &l entrevistado se desenvuelva.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando |as preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.

Wy

Universidad
Norhert Wiener

Ficha de validez del cuestionario para medir la Gestion de recursos humanos de una entidad publica en

Lima, 2021

Facultad de Ingenieria y Negocios

) Suficiencia : Claridad therer}icia Relevancia Observaciones
Nro. Items Importancia y ltern adecuado en Rd;cnodnct:cgeg:lgnn Impertancia y solidez | Si el ftem no cumple con los criterios
congruencia del item. forma y fondo. ia y caleauria del fem. indicar las cbservaciones
Sub categoria 1: Seleccian 1234 Pe [1]2(3]|4| Fe |1[2|3]|4|Pe [1[2]3|4]Fe
Indicador 1: Reclutamiento = =|
5| B—1 | 2 | o g
1| ;Fue facil cumplir con todos los | O 4 4 £ 2 a 4 8 2E 4
i p § 5 g
requerimientos del puesto de trabajo? 2 2 1 é 2 3 B] § a g /I §
2| iEl proceso de seleccion cumple con los ﬂE . o 4 E |3 4 g E ]S £ 4 £ E $ ‘é 4
objetivos, metas y expectativas esperadas | | g b T':? 8 E é g gl g @ g k=
por la entidad? g B{ | g‘ = g ; L4 o al @ T g T § g
- e il = B = 3l m m o =
Indicador 2: Entrevista p ﬁ E § 5 5 T g 3= S q 8 4 g 8
O cel 1ml 38 g _f_nﬁ',,,m gg§
3. | ;La entrevista del persenal mide la E g 3 H 4 b B & 2 4 3| ml T E 4 = g 4
capacidad de expresion y conocimiento del - E ] LR -g '2 g o 5 g a o R =
postulante? B E g E 2y E | — 8 gl g o g £ § 3
4. | iConsidera que &l proceso de entrevista en : i 8 8 4 E 5 g 4 3 E g il 4 W g 7| % 4
la entidad piblica es asumido con seriedad? 'E ol 2 o = 5 n g - HE: =] 2 g g |
Indicador 3: Induccion g E o E o & g § i} § ='=,: 5 3 = g
a2 E = 5 E & 0 ﬁ c =g %z
W ® = B
5 | ;Considera que la induccitn que recibio le | é o ; 4 b g o o 4 g ol & E 4 2 E ¥ g 4
permite trabajar conforme a las experiencias | 2 'E w % g 3 L o E El 5 E § ®
de su puesto de trabajo? 5 & i i § 8 a B o 53¢ 8
8. ¢Cuenta con las hemamientas adecuadas | = £ .g 4 |- & ol 4 % 8l 3 4 g E @ é 4
para realizar sus labores sficazments? i g @ ‘5 E E 3 i =
Sub categoria 2: Capacitacidn 4 i o g q o
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Indicador 4: Deteccidn de necesidades de

capacitacion

7.

;los programas de capacitacion estan
fundamentados especificamente  en  las
necesidades detectadas principalmente por
los resutados de la  evaluacidn dal
desempenia?

;Recibe cursos de actualizacion para realizar
axitosamente sus chligaciones dentro del
rea de trabajo?

Indicador 5: Ejecucion

a.

:El pmgrama de capacitacion, provoca
cambios en el conocimiento, habilidades,
actitudes del personal capacitado y mejora
sus competencias personales?

10

;La capacitacion es mas productiva antes de
iniciar alguin proyects de ks entidad?

Indicador §: Evaluacion de resultados

11,

:En la entidad se realiza la medicion y
evaluacion posterior & una capacitacion
realizada?

12]

iPercibe la mejora continua en el contexto
laboral de la entidad plblica?

Sub categoria 3: Evaluacian

Indicadar T: Identificacion de las funciones y perfiles

de puesto

13

iLos perfiles y descripciones de los puestos
«estan definidos y alineados con las funciones
de |3 unidad administrativa?

14

+El personal que labora en la entidad plblica
cuenta con & perfil necesario para la funcién
que desempena?

Indicador & Retroalimentacion

| :Es esencial |a retroalimentacién en el

procesc de evaluacion de desempeiio?

| ¢Se realiza un  seguimienic de la

retroalimentacion ¥ ejecudcion de
conocimisntos recibides an las
capacitaciones?

OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Nombres y Apellidos

RAUL VALDIVIEZO LOPEZ

DNI N

07616154

Condicion en la universidad

DOCENTE TIEMPO PARCIAL

Teléfono /
Celular

Afos de experiencia

5 ANOS DE EXPERIENCIA

Titulo profesionalf Grado académico

ECONOMISTA/ DOCTOR

Firma

989975667

Metoddloga/ tematico

TEMATICO

Lugar y fecha

11107201

'Pertinencia; La pregunia abierta comesponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: La pregunta abierta es apropiado para represantar al components o subcatagoria especifica del consiructo

*Construccion gramatical: Se entiende sin dificuitad alguna e enunciado de Ia pregunta, e3 abierta y parmite qua &l entravistado 52 desemvuelva.

Nota: Suficiencia, se dioe suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medi la subcatagoria.
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Anexo 6: Fichas de validacion de la propuesta

W

Universidad
Norbert Wiener

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

Titulo de la investigacion: Modelo SIC para la mejora de la gestidn de recursos humanos en una entidad piblica en Lima, 2021

Nomibre de la propuesta: Modelo SIC para la mejora de la gestion de recursos hunmanos

Yo, Irma Milagros Carhuancho Mendoza identificada con DNI Nro 40460914 Especialista en Administeacion - Investigacion Actualmente laboro en la Univ. Wiener
Ubicada en Lima. Procedo a revisar la correspondencia entre la categoria, sub categoria e item bajo los criterios:
Pertinencia: La propuesta es coherente entre el problema y la solucion.
Relevancia: Lo planteado en la propuiesta aporta a los objetivos.

Construccion gramatical: se entiende sin dificultad alguna los enunciados de la propuesia.

Pertinencia Relevancia Construccidn
N° | INDICADORES DE EVALUACION gramatical Observaciones Sugerencias
sl NO Sl NO | NO
1 La propuesta se fundamenta en las ciencias | * " "
administrativas/ Ingenieria.
3 La propuesta estd contextualizada a la realidad en | * " "
estudio.
3 | La propuesta se sustenta en un diagnéstico previo. ' ‘ ‘
4 Se justifica la propuesta como base importante de la | * * "
investigacion holistica- mixta -provectiva
5 La propuesta presenta objetivos claros, coherentes y * ‘ ‘
" | posibles de alcanzar.
6 La propuesta guarda relacion con el diagnostico y | * ¢ *(
responde a la problematica
7 La propuesta presenta estrategi_asz ticticas v KPI | * ¢ *
explicitos y transversales a los objetivos

Dentro del plan de intervencion existe un cronograma
detallado v responsables de las diversas actividades

9

La propuesta es factible y tiene viabilidad

10

Es posible de aplicar la propuesta al contexto descrito

Y después de la revision opino que:

Que la propuesta es viable de aplicar.

Es todo cuanto informo;

Fecha: 23.11.2021

Apellidos y nombres:

Carhuancho Mendoza Irma Milagros

de estudio

Profesional en: Administracion Titulo / grado Dra en Administracion
Experiencia en aiios: 18 Experto en: Administracion - Investigacion
DNI: 4046094 Celular: 083938868

Relacion con la entidad | Ninguna
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mﬂhﬁ Anexo 6. Ficha de validez de la propuesta

Universidad CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA
Norbert Wiener

Titubs de la investigaciin: Modelo S1C para la mejora de ka gestidn de recursos humanos en una entidad piablica en Lima, 2021
Nombre de la propuesta: Models S1C para la mejora de la gestibn de recursos humanos

Yo, Rail Valdiviezo Lipez identificado con DNI Mro. 07616194 Especialista como Docente Temdtico actualmente laboro en la Universidad Wiener Ubicado cn Av.
Petit Thouars. Linee Procedo a revisar la corespondencia entre ba categoria, sub categoria ¢ item bajo los criterios:

Pertinencia: La propucsta es coherente entre ¢l problema y la solucién.

Relevancla: Lo planteado en la propucsta aporta a los objetivos.

Construcclin gramatieal sc entiende sin dificultad alguna los enunciados de la propucsia

Pertinencia Relevancia Construcehin
¥ | INDICADORES DE EVALUACTON gramatical Observaciones Sugerencias
8l NO &l NO 8l NO

1 La . Pmpyc;ta se fL.ln.dﬂmd‘.'rLIa en las ciencias x X X
admimsirativas’ Ingemeria.

2 La propuesta estd contextualizada a la reahdad en X X X
estudio.

3 | La propuesta se sustenta en un diagndstico previo. X X X

4 Su jus.tiﬁc.a_ la pn::pu.msm como base 'il'.l'lpﬂl‘mnlﬂ' de la x X ¥
investigaciom holistica- mixta -provectiva

5 La propuesta presenta objetivos claros, coherentes y X X X

" | posibles de alcanzar.

6 La propuesta guarda relacion con el diagnostico y X X X
responde a la problemitica

7 La propuesta presenta estrategias, thcticas v KPI X X X
explicitos v transversales a los objetivos

% Dentro del plan de intervencidn existe un cronograma x X X
detallado v responsables de las diversas actividades

9 | La propuesta es factible y tiene viabilidad X X X
10 | Es posible de aplicar la propuesta al contexto descrito | X X X

Y después de la revision opino que:

Es todo cuanto informo;

Firma Fecha: 24/11/2021
Apellidos y nombres: Valdiviezo Lopez Raul
Profesional en: Economia Titulo / grado Doctor en Gestion Piblica y
Gobernabilidad
Experiencia en aios: 15 aios Experto en: Docente-Tematico
DNI: 07616194 Celular: 989975667
Relacion con la entidad | Docente a tiempo parcial
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Anexo 7: Base de datos (instrumento cuantitativo)

pi1o|p11|p12|p13|p14|p15|p16

P9

ps

p7

pé

p5

P4

p3

p2

p1

Nro.

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23

24
25

26
27

28
29
30
31

32
33
34
35

36
37

38
39

41

42

43

45

46

47

49

50
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Anexo 8: Transcripcion de las entrevistas y/o informe del anélisis documental

Ficha de Entrevista 01

Cargo o puesto en que se desempefia: Administradora

Nombres y apellidos

Angélica Avila Vésquez

Cadigo de la entrevista

Entrevistadol (Entrev.1)

Fecha

30/09/2021

Lugar de la entrevista

Virtual — via zoom

Nro. | Preguntas

Respuestas

1 ¢Por que el proceso
de reclutamiento no
es eficaz en la
entidad?

Esto depende de varios factores, el proceso de reclutamiento no
esta siendo eficaz actualmente porque los pardmetros de los
puestos de trabajo no estan siendo correctamente definidos. El
perfil de cada puesto de trabajo debe estar definido por ciertos
criterios, requerimientos y requisitos, si ello no esta correctamente
determinado en cuanto a la necesidad de puesto, no se logra hallar
el personal que realmente este apto para nuestra organizaciéon y no
se desempefia la labor efectiva que es el reclutamiento.

2 ¢ Como es el proceso
de seleccion del
personal para la
organizacion?

El proceso de seleccion es una parte esencial para la organizacion,
porque es aqui donde se realiza el reclutamiento del personal
idoneo, para los puestos claves u otros cargos dentro de la
organizacion. Hay que tener en cuenta que ello es relevante, si se
cumple con encontrar al personal competente se lograran cumplir
los objetivos de la entidad en corto, medio y largo plazo.

3 ¢Por qué no se
realiza el proceso de
induccion a los
trabajadores que
ingresan a laborar
por primera vez a la

Bueno, definitivamente la induccion se deberia de realizar
permanentemente en una empresa. En la actualidad, no se esta
realizando minuciosamente este proceso, porque el area del
personal o area de recursos humanos no lo estan priorizando con
indole de importancia. Este proceso es una parte importante al
momento de la seleccion, puesto que cuando los trabajadores

trabajadores a
mejorado en su
rendimiento laboral?

empresa’? inicien su laborar, se les mostrara la misién, vision, historia de la
empresa, valores de la entidad, constitucion, antecedentes y logros.
El trabajador al recabar una buena informacién se sentira
identificado con la compafiia y se alineara con las metas claras que
busca la empresa.

4 ¢De qué manera las | Bueno, esto depende del tema que se abarca en una charla. Mejora
charlas que han muchos aspectos en el rendimiento del colaborador, por ejemplo:
recibido los la perfeccion de aspectos técnicos, profesional y temas de

desarrollo personal, mejorando el la produccion y la rentabilidad
de la entidad.

Esta parte también es muy significativa, porque mejora el hecho
que los trabajadores sientan que la empresa esta velando por ellos,
a través, de los cursos y charlas que se les brinda para realizar sus
actividades.

5 ¢Por qué la
evaluacion del
desemperio del

La evaluacién del desempefio esta basada en ciertos parametros y
criterios en la cual se puede medir el logro de cada trabajador. En
este sentido es importante puesto que permite al trabajador y a la
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colaborador influye

empresa visualizar que tan efectivo es el colaborador en su area de

en el logro de trabajo y los logros que puede llegar alcanzar. Definitivamente si

objetivos de la el trabajador esté alineado con los objetivos y metas de la

entidad? organizacion, esta entidad se mostrara beneficiada con la
rentabilidad que se obtendrd, porque a nivel macro se estaria
cumpliendo con las metas claras.

6 ¢Cudles son los | Bueno, lo que primero se evalua es lo siguiente: definir el objetivo
criterios que evalUan | del puesto o el cargo de trabajo, actividades a realizar, identificar
para identificar un | estudios, conocimientos y experiencia laboral, competencias
perfil de puesto de | personales y profesionales, comunicacion, habilidades a
un colaborador? desarrollar, actitud de servicio para realizar sus actividades.

7 ¢Por qué la Bueno, la retroalimentacion es muy importante porque logra

retroalimentacion es
de vital importancia
para el desempefio

de los trabajadores?

identificar si se estan realizando de manera adecuada las labores
dentro de la organizacién, fomentando una mejora continua en las
actividades a realizar. Uno como empleador identifica que es lo
que requiere el trabajador, si existe disconformidad dentro del
trabajo, si hay debilidades al momento de cumplir con las tareas.
Es por ello, que el trabajador y la empresa se deben de alinear para
el logro de objetivos de la empresa.

Ficha de Entrevista 02

Cargo o puesto en gue se desempefia:

Jefe de Recursos humanos

Nombres y apellidos

Oscar Chumpitaz Figueroa

Cddigo de la entrevista

Entrevistado 2 (Entrev.2)

Fecha

30/09/2021

Lugar de la entrevista

Virtual — via zoom

Nro. | Preguntas Respuestas

1 ¢Por qué el proceso | Porque no se esta realizando un seguimiento a los procedimientos
de reclutamiento no | estandarizados que nos ayudan a evitar riesgos en este proceso.
es eficaz en la
entidad?

2 ¢Como es el proceso | El proceso de seleccion se realiza de la siguiente manera: bajo

de seleccion del
personal para la
organizacion?

lineamientos y procedimientos donde aseguren que el personal a
contratar esté cumpliendo los requisitos minimos (referencias
personales y laborales). Por consiguiente, se realiza la
identificacion de necesidades bajo el perfil idéneo del puesto de
trabajo, busqueda de candidatos, la entrevista, contraccion e
incorporacion a la entidad.

Estos procedimientos deben estar enfocados para evitar la alta
rotacion de personal y sobre todo que brinde seguridad y confianza
a la entidad.
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3 ¢Por qué no se Dentro de la organizacidn no se esta realizando permanentemente
realiza el proceso de | el proceso de induccion a los colaboradores, porque no se esta
induccion a los tomando gran importancia a este proceso.
trabajadores que Es importante que los trabajadores conozcan los procedimientos ya
ingresan a laborar estandarizados, para que se familiaricen con los objetivos, valores,
por primera vez a la | vision y mision de la organizacion.
empresa?

4 ¢De qué manera las | Se miden las capacitaciones mediante encuestas el mismo dia de la
charlas que han charlay en las consecuentes se hace un recordatorio con la
recibido los intervencion de estos. Esto nos permite medir si el personal
trabajadores a efectivamente ha tomado atencion y concientizado lo explicado por
mejorado en su expertos para perfeccionar la realizacion de sus actividades
rendimiento laboral? | laborales. Asimismo, esto nos ayuda a mejorar la rentabilidad de la

entidad y obtener resultados fructiferos.

5 ¢Por qué la Como entidad tenemos una meta y/o objetivos que cumplir, por
evaluacion del ello, cada personal debe estar encaminado para poder
desempefio del desempefiarse desde su puesto de trabajo y sobre todo apoyarse
colaborador influye | como un trabajo en equipo. Estas evaluaciones se les comunica a
en el logro de los colaboradores, a fin de que puedan conocer sus debilidades,
objetivos de la pero sobre todo hacerle un hincapié de sus fortalezas,
entidad? reconociéndoles los logros obtenidos.

6 ¢Cuéles son los | Para nosotros como entidad, es muy significativo el sustento del
criterios que evaltan | Curriculum Vitae, pero sobre todo evaluar las habilidades blandas
para identificar un | del postulante. Asimismo, se realiza un andlisis y descripcion del
perfil de puesto de | puesto y candidato.
un colaborador?

7 ¢Por qué la En una organizacién donde hay confianza se logran los objetivos

retroalimentacion es
de vital importancia
para el desempefio

de los trabajadores?

en conjunto, es por ello, que el colaborador debe tener en cuenta
que ellos son la pieza principal de esta compafiia, y que los
conocimientos que adquieran y la experiencia siempre deben ser
encaminados para que ellos puedan opinar y sobre todo sugerir
ideas que se les pueda presentar a fin de lograr optimizar procesos.

Ficha de Entrevista 03

Cargo o puesto en gue se desempefia:

Asistente Administrativo

Nombres y apellidos

Joseph Arroyo Nafez

Cadigo de la entrevista

Entrevistado 3 (Entrev.3)

Fecha

30/09/2021

Lugar de la entrevista

Virtual — via zoom

Nro.

Preguntas

Respuestas

1

¢Por qué el proceso
de reclutamiento no
es eficaz en la
entidad?

El proceso de reclutamiento no esta siendo eficaz en la actualidad
dentro de la organizacion, porque el personal no tiene una
plataforma actualizada para realizar este proceso que hacen mas
eficiente esta busqueda de la integracion de un colaborador.
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¢Como es el proceso
de selecciéon del
personal para la
organizacion?

El proceso de seleccion del personal se efectla en primera
instancia, con la descripcion del trabajo, después se realiza el
reclutamiento de personal del candidato apto para el puesto,
después, se realiza la seleccién y evaluacién del puesto que va a
desempefiar con el método de la entrevista, por ultimo, se realiza la
induccidn al personal que ha sido seleccionado, siempre es
necesario que el empleado este de acorde con los lineamientos de la
empresa para que se sienta identificado con ella.

¢Por qué no se
realiza el proceso de
induccion a los
trabajadores que
ingresan a laborar
por primera vez a la
empresa?

Dentro de la organizacion si se realiza la induccion hacia los
trabajadores, pero actualmente no se esta tomando en cuenta
priorizar como fundamental este proceso. Se orienta al personal que
conozcan sus deberes y derechos. Se sabe que es de vital
importancia que el colaborador conozca basicamente sus funciones
para realizar sus labores dentro de la empresa.

¢De qué manera las
charlas que han
recibido los
trabajadores a
mejorado en su
rendimiento laboral?

Ha mejorado en gran magnitud, puesto que beneficia en una mejor
productividad a la empresa y al trabajador a desarrollar sus labores
de manera éptima, obteniendo mayor capacidad de aprendizajes,
actualizaciones, novedades para un mejor conocimiento y
desenvolvimiento en el area de trabajo.

¢Por qué la
evaluacion del
desempefio del
colaborador influye

Porque a través de la evaluacion se puede seleccionar al personal
idéneo que ayude a obtener el logro de objetivos y metas de la
organizacion. El colaborador que se sienta identificado con la
empresa brindard mucho mas beneficio a esta para la obtencion de

en el logro de una mejor rentabilidad.

objetivos de la

entidad?

¢Cudles son los | Los criterios que se toman en cuenta son: analizar el puesto

criterios que evaltan
para identificar un
perfil de puesto de un
colaborador?

especifico, las funciones que desarrollara, las competencias que
pueda poseer el postulante, los conocimientos propios y las
actualizaciones de los perfiles, puesto que siempre hay cambios
para que de tal manera el personal se pueda adaptar a los retos que
presente la empresa.

¢Por qué la
retroalimentacion es
de vital importancia
para el desempefio
de los trabajadores?

La retroalimentacion de muy importante porque cumple con el
objetivo de mejorar los procesos de aprendizaje dentro de la
organizacion. Muchas veces hay errores, debilidades, a lo que este
proceso beneficia para una mejora continua en las actividades
asignadas con cambios positivos para lograr alcanzar los objetivos.
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Anexo 9: Pantallazos del Atlas.ti

Cualitativo Balbin - ATLAS.i - Version de prueba Administrar redes

LUSTTE  Inicio Buscar & Codificar Analizar Importar & Exportar Herramientas Ayuda Redes Buscar & Filtrar Vista

& Administrador de redes + X

Explorador del proyecto ~ X || [ Administrador de documentos

Buscar
4 [ @] Cualitativo Balbin
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b <> Codigos (13 E 6 )
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