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Resumen

El estudio tuvo como objetivo proponer el modelo de gestion organizacional basado en el logro de
objetivos para mejorar la gestion de recursos humanos en una empresa privada, Lima 2022. La
metodologia utilizada se basa en el enfoque mixto, de tipo proyectiva, con un disefio secuencial
explicativo, sintagma holistico y la aplicacion de los métodos analitico, deductivo e inductivo. La
encuesta fue dirigida a 40 colaboradores y 3 unidades informantes: gerente general, administrador

y supervisor. La técnica e instrumentos utilizados corresponden a la encuesta y las entrevistas.

Los resultados evidencian que las propuestas como: (a) actualizar el proceso técnico de
reclutamiento digital, utilizando el modelo de goblo nos permitird tener una mejor organizacion y
control de personal por las diferentes fuentes que se esta convocando ademas; (b) realizar una
evaluacion de 360° aplicando el modelo de GOBLO, nos ayudara a mejorar sus habilidades
individuales, a motivarles a los colaboradores y coordinar sus funciones asignando metas para que
su desarrollo sea eficiente; (c) utilizar un liderazgo transformacional utilizando el modelo de goblo
permitird mejorar la comunicacion para trabajar en equipo y capacitar al personal para que aumente
su calidad de trabajo, por lo tanto se concluy6 que, mediante los objetivos establecidos se lograra

mejorar la gestion del area de recursos humanos.

Palabras claves: Goblo, evaluacion de desemperio, comunicacion, reclutamiento,liderazgo.
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Abstract

The study aimed to propose the organizational management model based on the achievement of
objectives to improve human resource management in a private company, Lima 2022. The
methodology used is based on the mixed approach, projective type, with a sequential design.
explanatory, holistic syntagma and the application of analytical, deductive and inductive methods.
The survey was addressed to 40 employees and 3 informant units: general manager, administrator

and supervisor. The technique and instruments used correspond to the survey and the interviews.

The results show that proposals such as: (a) updating the technical process of digital recruitment,
using the goblo model will allow us to have a better organization and control of personnel through
the different sources that are also being convened; (b) carry out a 360° evaluation by applying the
goblo model, it will help us improve their individual skills, motivate employees and coordinate
their functions by assigning goals so that their development is efficient; (c) using a
transformational leadership using the goblo model will improve communication to work as a team
and train staff to increase their quality of work, therefore it was concluded that, through the
established objectives, it will be possible to improve the management of the area From Human

Resources.

Keywords: Goblo, performance evaluation, communication, recruitment, leadership.
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L INTRODUCCION
En la actualidad toda empresa debe tener como activo principal los recursos humanos, esta area
abarca las capacidades, competencias, experiencias, conocimientos, motivaciones que pueden
brindar los colaboradores en una empresa, ademas permite conseguir que la empresa tenga un buen
funcionamiento. Valderrama (2021) define que, el prestigio en una organizaciéon depende de
direccion de los recursos humanos, por lo cual es importante que las empresas deben reclutar los
mejores talentos, invertir en el personal, mantener un buen clima laboral, lograr que desarrollen
integramente sus habilidades en forma individual, grupal, ademas brindarles el asesoramiento

necesario para que logren sus objetivos tanto en lo personal y dentro de la empresa.

En un estudio realizado en Cuba sobre la gestion de los establecimientos de salud se logrd
resefiar la insuficiencia de recursos humanos, bajo nivel de competencia por parte de gerencia,
carencia de insumos, maltrato a los empleados, falta de organizacion, estos resultados resultan muy
utiles para los gestores que tienen la responsabilidad de tomar decisiones mejoren la direccion de
recursos humanos para restablecer la calidad de servicio el trabajo en equipo y logar una

satisfaccion en los usuarios (Espinoza et al., 2020).

Rojas et al.(2020) afirmo que, el 87.5% de los encuestados, consideran que carecen de
planificacion de recursos humanos para desarrollar mejor sus destrezas e inteligencia, existe un
ausentismo por parte de la plana directiva, es necesario tener en cuenta la iniciativa de acatar el
proceso de reclutamiento, seleccion y evaluacion al momento de contratar al personal operativo

de la empresa FISIM SAC, para una buena organizacion en la gestion del talento humano.

Diaz et al. (2019) establece que, establece que no existe una buena relacion en la capacidad
de los colaboradores y la coordinacion de recursos humanos debido a que no se brinda
capacitaciones para que el personal pueda desarrollarse mejor y aporte nuevas ideas, brinden
solucion a los problemas y crear nuevas estrategias para lograr sus planes establecidos. Asimismo,
Otazu (2019) determina que, determina que no existe una relacion positiva directa entre la tutela
de recursos humanos y la administracion de salud publica. Esto se debe a que, en factores como el
liderazgo, el desarrollo propio y profesional, la estabilidad laboral, entre otros; los trabajadores

consideran que la empresa no los desarrolla como deberia ser
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En un estudio realizado en Espana se logré identificar que la mayor parte de las empresas no
cuentan con un sistema integral para la alineacion de recursos humanos, hay altos indices en
rotacion de personal, bajo nivel de participacion de desempefio laboral, falta de compromiso, la
cual no hay capacitacion para sus colaboradores y se necesita crear un plan estratégico para

adecuarlo a la gerencia administrativa para potenciar el desarrollo humano (Calderén,2003)

Con la ayuda de la herramienta de Ishikawa se logr6 determinar las siguientes causas por
lo cual existe una mala gestion de recursos humanos en una empresa privada: (i) la falta de
motivacion al personal; (vii)malas relaciones en el ambiente laboral; (iii) falta de compafierismo;
(iv) los bajos resultados de produccion; (v) malos procesos de reclutamiento y seleccion; (vii) no
se evalua bien los candidatos; (viii) ausencia de capacitacion; (ix) falta de comunicacion.

Para la identificacion de problemas, causas y consecuencias se realizo la matriz que
corresponde al arbol de problemas como se aprecia en la matriz 3 que pertenece al arbol de
problema como se aprecia en (ver anexol0) y el esquema de Ishikawa, en la figura 1.

Figura 1.

Diagrama de ishikawa.
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Verificando las diversas fuentes de conocimiento, a través de la busqueda de articulos y tesis en el

contorno nacional e internacional tenemos:

Fernandez (2020) en su indagacion realizado sobre los puestos de competencias de recursos
humanos, tuvo como objetivo determinar la falta de competencias y las caracteristicas cualitativas
e individuales de un empleado que le impulsa a mostrar su levantamiento de capacidad por
competencias que concedera a mejorar la gerencia administrativa. El estudio fue de tipo
documental y con método analitico. Asimismo, concluy6 que para tener una buena administracion
de recursos humanos es indispensable evaluar de manera constante al personal mediante la
motivacion, verificar su desarrollo de talento y evaluando su desempefo. Del presente estudio, se

empleara el marco teorico y la justificacion para fortalecer el estudio en curso.

Choque (2019) en su estudio para el mejoramiento de recursos humanos, tuvo como
objetivo brindar a la entidad un ofrecimiento de gestion, en el contexto de los Codigos de conducta,
ética y gobierno corporativo. Utilizé una estrategia de tipo documental, un método analitico y la
técnica de revision documental. Concluy6 que, la administracion de talento humano, el analisis de
las actitudes, la evaluacion de desempeiio, la estimulacion y el desarrollo del talento humano son
aspectos que deben ser evaluados por un grupo multidisciplinario en la organizacion, para tener en
cuenta el alto nivel de la organizacion y ver qué aspectos se puede mejorar. Finalmente, del estudio

realizado se considerara la metodologia y el instrumento en la investigacion.
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Vargas (2018) en su estudio realizado para la capacitacion de recursos humanos, tuvo como
objetivo principal la intervencion del talento humano en el desenvolvimiento de los procesos
estratégicos, debido a que es fundamental para el establecimiento de los objetivos y estrategias a
alcanzar. Utilizé un disefio experimental y el método inductivo, ademas llego a la conclusion la
falta de relaciones humanas y la mala comunicacion con los clientes hace que tengamos que
realizar capacitaciones contintias reforzando el conocimiento y la importancia de la comunicacion
para mejorar el buen trato de acuerdo con el lugar de trabajo. Del presente estudio, se usara el

marco tedrico y los instrumentos para reforzar el estudio en curso.

Guerrero (2018) en su indagacidn sobre las competencias de los recursos humanos, tuvo como
objetivo importante, comprobar si los colaboradores que laboran en bibliotecas publicas de México
y Colombia, junto al modelo educativo por competencias logran un perfil adecuado a la biblioteca
publica segun las directrices internacionales, ademas realizd un estudio tipo documental utilizo
como instrumentos libros y revistas. Concluyé que las asignaturas de formacion que brindan a los
recursos humanos en las bibliotecas publicas de las regiones de México y Colombia son
insuficientes, porque se basan en la experiencia y no en personas con educacion basica, aquellas
personas que aun carecen de muchos espacios de formacion que les ayuden a adoptar nuevas
habilidades relevantes para sus necesidades y no se cumple con las actividades de desempefio
laboral y asi responder a los desafios que plantea la globalizacion y los constantes cambios que

plantea la tecnologia, requieren de una formacion regular y de recursos humanos adecuados.

Amezcua (2018) a través de su estudio sobre propuesta de criterios de certificacion para
profesionales de recursos humanos determina como objetivo que este trabajo contribuye al
desarrollo organizacional de las empresas a través del incremento de una propuesta de un modelo
de criterios de certificacion enfocado a profesionales que laboran en la zona funcional de talento
humano de la ciudad de México y logro concluir que los certificados de recursos humanos
profesionales tienen influencia directa en el desempefio profesional, también brindan beneficios
como confiabilidad, confianza, seguridad, respeto y excelencia del lugar de trabajo, creando un
compromiso de trabajar y garantizar el conocimiento, la recopilacion y la obtencién del
conocimiento. Del presente estudio se utilizara el marco teorico y los instrumentos para establecer

el estudio.
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Navarro (2014) en su investigacion sobre el modelo de gestion organizacional para el logro
de metas, tuvo como objetivo disefiar un modelo de gestion que impacte tiempo en el desempeio
de la organizacion. El estudio utilizé un enfoque cuantitativo, tipo descriptivo, con un disefio no
experimental y un método deductivo. Ademas, utilizo la técnica de las encuestas para un total de
50 empleados. Concluy6 que el modelo de gestion organizacional puede ser aplicado en cualquier
puesto o cargo, debido a que los elementos que intervienen pueden adaptarse para mejorar
cualquier factor de la organizacion teniendo como finalidad lograr los objetivos. Esté antecedente
servira como aporte en el marco tedrico, instrumentos y discusiones.

En el ambito nacional:

Solis (2021) en su investigacion sobre recursos humanos y gestion empresarial. Tuvo como
objetivo identificar la conexion entre ambas variables. La indagacion utilizO un rumbo
cuantitativo, tipo basico con una alineacién no experimental de corte transversal. Asimismo, aplico
la técnica de encuesta a 100 trabajadores, concluyd que hay una alta correlacion entre la gestion
empresarial y los recursos humanos ademas existe un alto grado de correlacion entre la seleccion

del personal y la gestion empresarial en los colaboradores.

Romero (2021) en su investigacion sobre politica laboral y auditoria de recursos humanos,
se propuso evaluar la relacion entre estas dos variables. La indagacion se bas6 en un enfoque
cuantitativo, tipo correlacional, con un disefio no experimental, un método deductivo, aplicé la
técnica de encuesta aplicada a 22 trabajadores. Concluy6 que cuanto mejor sea la auditoria de
recursos humanos, en la empresa serda mejor las politicas laborales porque existe una relacion
directa entre ellos. Con basa en este estudio, se empleara un marco tedrico y herramientas para

mejorar la investigacion.

Montoya (2021) en su investigacion sobre el impacto de la inteligencia artificial en los
procesos de recursos humanos internacionales, tiene como objetivo determinar si las empresas
peruanas utilizan la inteligencia artificial en el transcurso de seleccion. Este estudio aplicd un
enfoque cuantitativo y cualitativo, tipo descriptivo, con un disefio no experimental y un método

explicativo. Se adjudico la técnica de entrevista y encuesta en las empresas que utilizan intelecto
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artificial en el transcurso de seleccion a 22 empresas. Concluyd que si las empresas utilizan la
inteligencia artificial desarrollan de manera eficiente su gestion y manejo administrativo, ya que
posee una impresion positiva en la gestion de seleccion en recursos humanos internacionales. A
partir del estudio actual, se utilizara como el marco teérico y la herramienta para la investigacion

€n curso.

Ferreyra (2020) en su investigacion sobre la gestion de estrategias de recursos humanos,
tuvo como objetivo recopilar datos de la gestion estratégica para ver como se ha ido identificando
las oportunidades y tendencias. El analisis aplica un enfoque descriptivo, tipo transversal con un
disefio no experimental, método cualitativo y cuantitativo, ademas empleo la técnica de encuesta,
matriz toda, efe, aplicada en toda el 4area de ventas de la empresa. Concluy6 que en la investigacion
realizada reconoce la importancia de los recursos humanos, pero se logra abordar mas otros temas
de cultura organizacional, clima organizacional y satisfaccion. Del presente estudio, el marco

teorico y las herramientas se utilizaran para mejorar la investigacion realizada.

Melgarejo (2019) en su investigacion sobre la direccién de recursos humanos en relacion
con el E-commerce, tuvo como objetivo establecer y decretar qué relacion hay entre la gestion de
recursos humanos por competencia y el e-commerce en una agencia de viajes. La investigacion
utilizé un enfoque mixto, tipo aplicada y transaccional, con una alineacion no experimental y un
método descriptivo correlacional. Por lo cual, se usé la técnica de entrevista a 7 gerentes de
agencias de viaje. Concluyo que, para destacar la direccion del personal, la agencia de viajes
necesita que sus colaboradores estén mas capacitados en el- commerce y en los recursos
tecnoldgicos para asi mejorar las competencias, actitudes y habilidades para el logro de objetivos.
Con basa en este estudio, se empleard un marco tedrico y herramientas para mejorar la

investigacion.

Vega (2016) en su investigacion sobre distinguir los factores estratégicos de la
comunicacion organizacional en el logro de objetivos de la Municipalidad de Quiruvilca. Tuvo
como objetivo decretar si la eficiencia comunicativa es un factor estratégico de la comunicacion
organizacional en el logro de objetivos, la presente investigacion es descriptiva, con una

delineacion no experimental, transversal, aplico como técnica la encuesta y el instrumento fue un
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cuestionario. Concluy6 que la eficacia comunicativa si es un factor estratégico de la comunicacion
organizacional en el logro de los objetivos. Es decir, la comunicacion es el medio que une a las
personas para lograr la coordinacion y planeacion y ser mas productivos. Del presente estudio, el

marco tedrico y las herramientas se utilizaran para mejorar la investigacion realizada.

En la presente indagacion, se emple6 las siguientes teorias: (a) teoria de administracion cientifica
que va relacionada junto los recursos humanos porque la cooperacion de todos es basico para el
crecimiento de la empresa; (b) la teoria clasica, estd apoyado en la reparticion de tareas que permite
mantener el orden y tener una buena organizacion para obtener buenos resultados; finalmente (c)
teoria de las relaciones humanas esto va con relacion con los recursos humanos porque la parte
mas importante de una organizacion es reconocer el comportamiento del trabajador debido a que
cada persona es Unica con diferentes cualidades y motivarlos para tener mayor bienestar con el

entorno.

La teoria de la administracion cientifica tiene como fin hacer entender que debe existir
cordialidad y hacer que haya cooperacion entre toda gerencia — trabajadores; y asi de manera unida
luchar para el logro de sus objetivos. Segun Chiavenato (2017) su objetivo principal de recursos
humanos es inventar, preservar y ampliar un grupo de personas con habilidades, promoviendo la
motivacion y satisfaccion para alcanzar los objetivos de la organizacion. Todo ello, guarda relacion

debido a que la cooperacion de todos es insustituible para la capacidad empresarial.

La teoria de la organizacion tiene como premisa que la mejor manera de organizacion esta
justificada a base de la distribucion de funciones, que se comparten en subfunciones y
procedimientos, los cuales a su vez son ampliados por uno o mas puestos. Es decir, guardan
relacion debido a que al asignar funciones permite mantener el orden y tener una buena

organizacion para obtener buenos resultados.

Lateoria de las relaciones humanas procura resaltar el trato y las diferentes relaciones entre
los grupos de personas que laboran en la empresa, la motivacion es el elemento mas importante

dentro de esta teoria, porque permite florecer su destreza y conocimientos a fin de lograr los
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objetivos, se relaciona con la parte mas importante de una organizacion, porque es reconocer el
comportamiento del trabajador debido a que cada persona es irremplazable y motivarlos es una

premisa para tener mayor bienestar con el entorno.

El alcance de dicho estudio se desarrollara basandose en el enfoque mixto; con la finalidad
de poder aportar una fuente de informacion o marco tedrico al momento de realizar investigaciones
holisticas a diversos profesionales. Como parte de los instrumentos y técnicas de trabajo, se utiliza
un cuestionario, y una entrevista para realizar el diagnostico y resultado. Finalmente, como
importancia social dicho anélisis permitira mejorar la comunicacidon interna de la empresa.
Asimismo, se conseguira capacitar al personal para tener un mejor desempefio, también se regulara
los contratos del personal, brindaremos todos sus beneficios a su vez y lograremos tener una buena

organizacion en la empresa.

Como magnitud practica del actual escrito: se mejorara la direccion de recursos humanos,
tendriamos un buen lider que dirija la organizacion, de tal manera que se mejore la comunicacion
para tener un trabajo en equipo, se conseguira capacitar al personal para tener un mejor desempefio.
Por ello, se regularé la evolucion de reclutamiento y seleccion para tener una buena organizacion

dentro de la empresa con personal productivo y eficiente.

En el estudio se contempla el uso de la categoria solucion denominada método de GOBLO y la
categoria problema consiste en mejorar la gestion de recursos humanos en una empresa privada,

Lima 2022.

Categoria de solucion: Modelo de gestion organizacional basado en el logro de objetivos
(goblo).
Muriel (2021) esta guia de gestion organizacional conlleva visualizar a la empresa como un todo,
es el anejo de la gestion integral de las organizaciones compuesta por estilos que actian para
responder a una estrategia definida, asi mismo requiere de tres dimensiones condiciones laborales,
productividad y desarrollo humano.

Segin Tamayo et al. (2018) Se interpreta como la formulacion de estrategias de mejora

continua para los procesos administrativos, donde las organizaciones involucran a sus empleados
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en el progreso de las acciones industriales, comerciales y de servicios que satisfagan las
necesidades publicas y privadas. Por ello, es necesario tener en cuenta una vision de mejora
competitiva en la base de la diligencia de recursos humanos, para considerar el desarrollo de las
personas, las condiciones de trabajo y la productividad para el incremento de organizaciones

competitivas.

Subcategorias

Productividad. Los recursos humanos son cruciales en la evaluacion del rendimiento de la
organizacion, porque el factor humano esta presente en todas las etapas de implementacion del
proceso, lo cual requiere la participacion de grupos de personas y una relacion de trabajo a largo
plazo entre ellos, asi mismo se define como la técnica que concede a evaluar y calcular la
capacidad que la organizacion tiene para utilizar sus bienes, el impacto del capital humano en el
rendimiento es dificil de calcular y que se necesitan técnicas especiales para dar una proximidad a

la caracterizacion de esta relacion (Fontalvo et al.,2018).

Indicadores.

Analisis de costo: se refiere al proceso que determina los recursos monetarios necesarios para
completar un proyecto, cuyo fin es la busqueda de benéficos econdmico a futuro o lograr un
financiamiento del proyecto.

Analisis de planta de produccion: se relaciona con el analisis de las caracteristicas del proceso
en base de términos de perfeccionamiento y seguridad.

Analisis de equipo de trabajo: tiene como finalidad cumplir con su trabajo de manera

individual o grupal basados en eficiencia y eficacia.

Condiciones laborales. Camejo (2018) define que, es la ética del compromiso constante para
lograr tener mejor calidad de vida y de trabajo junto a los colaboradores en una organizacion, son
todas aquellas caracteristicas que giran con relacion a lo laboral que incluye el disefio de areas,
para que el personal tenga comodidad al desarrollar sus tareas, orden y limpieza, examenes de
competencias, asignacion de normas de la empresa para que el trabajador respete las politicas de
la organizacion, organizacion de grupos y actividades.

Indicadores.
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Diseiio de area de trabajo: ordenar las zonas de trabajo con interaccion entre areas laborales,
orden y limpieza.

Disefio de puesto de trabajo: es el lugar donde se labora, estd fijada en la comodidad de los
colaboradores y la reduccion de riesgos.

Trabajo en equipo: es una labor donde se realiza la asignacion de tareas segun grupos para lograr

un objetivo.

Desarrollo humano. Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (2017) establece que,
los seres humanos tengan su propia libertad de aprovechar todas las oportunidades que se les
presente y crean que son convenientes en el presente y futuro, inicia con la conexion de desafios,
logros y las esperanzas de dar todo para lograr el progreso humano. Asi mismo se considera el
aumento de la calidad de vida, dirigida a los procesos de aprendizaje, teniendo en cuenta la
influencia de la interaccion social con el fin de desarrollar la personalidad. Por lo tanto, la
productividad tiene en cuenta los siguientes factores asociados al desarrollo humano basado en el

autocontrol (Sarmiento, 2020).

Indicadores.

Desarrollo humano fisico corporal: es la motivacion mental y organicamente, para hacer el
trabajo adecuado.

Desarrollo humano emocional: viene hacer la visualizacion integral de emociones para el analisis
de las acciones diarias.

Desarrollo humano cognitivo intelectual: es el desenvolvimiento de aprendizaje evolutivo, que

promueve el desarrollo de la conciencia en la accion.

Categoria problema
Factorial (2022) establece que, los recursos humanos es un area de la empresa cuya funcion es
gestionar todos los procesos de reclutamiento del personal, firma de contratos, beneficios y
renuncias de trabajadores. Asimismo, Mesa (2021) afirma que, la obligacion de los recursos
humanos es tener un buen ambiente laboral, motivando al personal, haciendo que crezcan de

manera personal y profesional, tener una buena comunicacion y proteger su integridad fisica.
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Oece (2020) la planeacion de recursos humanos, se fundamenta en la ejecucion y disefo
de las diferentes tareas como: seleccion de personal, reclutamiento, el régimen de compensacion,
asi mismo crear modelos de estrategias mas centralizados que ayuden a tener coherencia y sean

eficientes en la organizacion.

Por otro lado, Hernandez (2018) define que, los recursos humanos es un instrumento
fundamental en la empresa para el desarrollo de un plan define que los recursos humanos es un
instrumento fundamental en la empresa para tener una buena organizacidon entre gerentes y
trabajadores de esta manera establecer un plan estratégico y lograr las metas a corto plazo.
Chiavenato (2017) puntualiza que, los recursos humanos tienen mayor inclinacion al crecimiento
y desarrollo del personal debido esta drea manipula y dirige las diferentes areas con la finalidad de
tener un buen equipo de trabajo organizado. Finalmente, Villapando (2014) describe que, los
recursos humanos necesitan de un buen administrador para la direccion de la empresa y que asuma
la responsabilidad de organizar los medios econdmicos, materiales y humanos de una manera

eficiente para tener una buena organizacion y obtener los objetivos deseados.

Subcategoria.
Reclutamiento de personal: Chiavenato (2017) el reclutamiento es el transcurso mediante el cual
la organizacion utiliza una variedad de procedimientos, técnicas para atraer candidatos potenciales
que tengan la disponibilidad y capacidad para ocupar un puesto de trabajo de manera responsable.
Asi mismo Giraldo (2015) el reclutamiento inicia con perfeccionar las facetas del candidato
identificando las habilidades, aptitudes y caracteristicas especificas que debe tener el candidato
para optar al puesto de trabajo. Finamente se puede decir que el reclutamiento sirve para identificar

y atraer personal para cumplir los objetivos en una organizacion.

Indicadores

Fuentes de reclutamiento Arturo (2019) define que, la eleccion de la fuente de reclutamiento
dependera sobre todo del nivel de urgencia, del perfil profesional a reclutar y los recursos lo
podemos disponer, para ello es importante utilizar el reclutamiento interno, externo o el mixto;
todos ellos tienen ventajas y desventajas, pero nos ayudan para tener mas opciones de candidatura

y por lo tanto tendremos mas probabilidad de tener un personal calificado.
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Experiencia: Kremer (2019) define a la experiencia como, la suma de sentimientos por parte del
empleado, en relacion a su situacion laboral, es decir el conjunto de interacciones y experiencias
obtenidas en la empresa incluyendo su trayectoria profesional como sus acciones en la vida diaria

desde que es contratado hasta renunciar su puesto en la empresa.

Descripcion de puestos Diaz (2018) una descripcion de puestos implica, crear un documento
donde se establezca las responsabilidades, funciones generales, especificas, la educacion,
experiencia, habilidades, horario de labores, se realizard un detalle donde se tenga claro las
actividades que se va realizar. Son muy esenciales para la correcta gestion de recursos humanos.
Subcategoria

Seleccion de personal: Chiavenato (2017) la seleccion de personal se encarga de destacar los
mejores talentos dentro de los reclutados, con la finalidad de elegir al personal con mejores
habilidades para que puedan tener buen rendimiento en la organizacién. Asi mismo la seleccion
de personal se basa en la busqueda entre los candidatos que cuentan con un gran potencial, son
aceptados en los puestos actuales de la empresa, tratando de mantener y optimizar el progreso

continuo de los colaboradores.

Indicadores

Conocimientos: Lopez y J (2020) los argumentos de conocimiento pretenden comprobar las
capacidades técnicas y el grado de habilidad para verificar la experiencia que tiene el candidato,
existe muchas pruebas de conocimiento como: estudios escritos, las observaciones de
conocimiento especifico, test de competencia personal, examen de logro, pruebas de lapiz y papel,

pruebas de competencia personal, simulacion en el trabajo, debates en grupo.

Entrevista: Puchol (2019) define que, una entrevista es una conversacion entre uno o varios
entrevistadores y un entrevistado, puede ser un dialogo donde te sientas comodo o como un
interrogatorio policial, el entrevistador evaluar las reglas que mas le guste, pero, todos tienen el
mismo fin, que es: saber de ti, tus cualidades, aspiraciones, metas, verificar si eres capaz o no de

desarrollar el trabajo que oftrece.

Subcategoria
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Evaluacion de desempeiio: Chiavenato (2017) sefala que, es un proceso que se realiza al personal
para verificar su capacidad y rendimiento en la empresa, existen varias formas de medir las
habilidades , el valor, y fortalezas de cada uno de los colaboradores, esta evaluacion es muy util
parta que permita mejorar el desempefio para el crecimiento a futuro, es la herramienta mas
importante porque ayuda a medir el talento y rendimiento ademas permite ver si el personal esta
cumpliendo sus metas y objetivos en la organizacion, de esa manera identificar los fallos y

debilidades del trabajador (Fiallos et al.,2018).

Indicadores

Elementos: Giraldo (2018) define que, todas las evaluaciones deben tener elementos comunes
como estandares de desempefio que permite tener mediciones subjetivas y surge al analizar un
puesto de trabajo y medicion de desempefio deben ser de uso facil y confiable para evaluar los

elementos que delimitan el desempeiio.

Sistemas: Gomez (2022) un sistema de evaluacion de desempeio, es un instrumento que facilita
alcanzar datos seguros y constantes modernizados sobre el rendimiento laboral de cualquier
empresa y permite conceder evaluaciones especificas a cada perfil profesional, asi mismo un
sistema facilita fijar los objetivos con claridad, incluye técnicas cualitativas y cuantitativas, genera
oportunidades de aprendizaje.

Pachon (2018) para disenar un sistema se tiene que tener en cuenta el compromiso de la alta
direccion, crear un plan estratégico, establecer la mision, objetivos, vision y las metas, teniendo en
cuenta la capacidad de gestion y el desarrollo organizacional para especificar los tipos, etapas del
procedimiento, en el sistema se evaluara tres componentes principales: competencias, evaluacion

de gestion por areas y compromisos laborales.

Métodos: Alles (2018) senala que, los métodos de evaluacion de desempeiio van de acuerdo con
lo que se mide las conductas, resultados y caracteristicas, tenemos los métodos de caracteristicas
que se basa en escalas segiin el desempefio, tenemos los métodos basados en el comportamiento
sirve para brindar a los colaboradores una retroalimentacion de acuerdo a su desarrollo, también
tenemos los métodos de incidente critico que se utiliza para hacer un registro de lo bueno y malo

del comportamiento del trabajados, método basado en los resultados que sirve para evaluar los
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logros de cada persona, se mide en base a la productividad y a la administracion por objetivos que
se utiliza para realizar la comparacion entre objetivos fijados por cada colaborador y se verifica

sus logros obtenidos segun el tiempo.

Subcategoria
Capacitacion de personal: Chiavenato (2017) define que, la capacitaciébn es un proceso
educativo de corta duracién que sirve para que el personal adquiera conocimientos, habilidades,
herramientas, postura para relacionarse con el entorno laboral y efectuar con el rol que les
corresponda. El objetivo es adecuar a los trabajadores para que sean muy eficientes y puedan

solucionar los obstaculos que se presentan.

Indicadores
Desarrollo de habilidades: Kenjo (2022) establece que, son las capacidades y aptitudes que una
persona tiene para desarrollar un trabajo, en recursos humanos las habilidades se dividen en
habilidades fisicas, cognitivas, sociales y profesionales, todas ellas son las habilidades que se
relacionan con la personalidad de la persona y la inteligencia emocional, es decir permite que las
personas tengan capacidad para adaptarse a trabajar en equipo, a ser proactivo, mantener un buen

ambiente laboral y solucionar los problemas.

Desarrollo de actitudes: Garcia et al.(2018) define que, el desarrollo de actitudes es un proceso
continuo que sirve para lograr que los colaboradores tengan una actitud positiva en el trabajo y con los
clientes., asi mismo las actitudes pueden ser susceptibles y flexibles pueden variar segun la ocasion
porque pretende alcanzar el desarrollo de un grupo de trabajo con valores, ideas, con los

comportamientos responsables y coherente.

Para el presente estudio se formulo el problema general ;Cémo el modelo de GOBLO mejora la
gestion de recursos humanos en una empresa privada Lima-2022? asimismo, para los problemas
especificos tenemos: (a) ;Cémo realizar la evaluacion del area de recursos humanos en una
empresa privada Lima-2022?; (b) ;Qué factores utilizar para perfeccionar la conduccion de los

recursos humanos en una empresa privada Lima-2022?
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El objetivo general del estudio es disefiar modelo de goblo para la gestion de recursos humanos en
una empresa privada Lima-2022 por otra parte, los objetivos especificos son: (a) Determinar en
qué estado se encuentra la direccion de recursos humanos en una empresa privada Lima-2022; (b)
analizar el contexto organizacional de la administracion de recursos humanos en una empresa
privada Lima-2022; (c) actualizar los procesos técnicos de reclutamiento digital incluyendo el
modelo goblo; (d) utilizar la evaluacion 360°mediante el modelo goblo; () mejorar el liderazgo

transformacional en relacion al modelo goblo.
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I1 METODO

2.1 Enfoque, tipo, diseiio, sintagma y métodos

Gomez (2006) sostiene que, en un enfoque mixto, los métodos, la recopilacion de datos y el analisis
generalmente se presentan cuantitativa y cualitativamente. Los resultados se muestran debajo del
resumen de triangulacion, buscando la estabilidad entre los resultados de ambos enfoques y
analizando inconsistencias y paradojas. Por otro lado, para Tashakkori et al. (2003) el enfoque
mixto es una conjugaciéon de métodos cuantitativos y cualitativos para recopilar, analizar y
combinar datos de ambos métodos para brindar una respuesta al problema. Finalmente, Fernandez
et al. (2014) la investigacién mixta tiene como objetivo aprovechar ambos tipos de investigacion
en lugar de reemplazar la investigacion cuantitativa y cualitativa. Investigar y combinar para tratar

de minimizar las debilidades potenciales.

Rodriguez (2019) este tipo de investigacion proyectiva presenta modelos que generan
soluciones para las necesidades especificas de un determinado dominio social, organizacional o
ambiental. Asi mismo para, Malhotra (2004) la investigacion proyectiva es una técnica de
interrogacion indirecta y no estructurada que incita a las unidades informantes a plasmar sus
sentimientos en general teniendo relacion con los temas que estamos abordando en nuestro estudio.
Por lo cual el tipo de investigacion proyectiva indagara propuestas para mejorar los diversos puntos

del problema que se encuentra en la organizacion

Hurtado (2010) afirma que, los estudios holisticos surgen de la necesidad de brindar
estandares de apertura y metodologias mas completas y efectivas a quienes estudian en diferentes
areas del conocimiento. Esta es una propuesta para presentar la investigacion como un proceso
global, evolutivo, integrado, interrelacionado y organizado. Asi mismo para Carhuancho et al.
(2019) 1a holistica se refiere al entendimiento reflexivo del contexto que brinda un panorama global

y de la existencia, desde un punto de vista de integracion; enfatizando lo trascendental.

En esta investigacion se utilizara tres métodos: el analitico, deductivo, inductivo estos

lograran consolidar nuestro estudio.

28



Analitico: Segiin Rodriguez (2005) sostiene que, en este método se diferencian los elementos del
fenomeno la fisica, la quimica y la biologia utilizan este método, y las leyes universales se
establecen a partir de experimentos y andlisis en numerosos casos. Asi mismo Concepto (2020)
define que los métodos analiticos son modelos de la indagacion cientifica que se basan en el
experimento directa y la logica empirica. Es mas utilizado en las disciplinas naturales,
conocimientos de fisicas y sociales. Este método analiza el fendémeno en estudio es decir lo
desencaja en elementos basicos. Finalmente, Bernal (2006) concluye que, la investigacion analitica
analizar parte por parte e investigar de manera individualmente para luego tener una investigacion

integral de los hechos.

Deductivo: Para Hurtado et al. (2007) define que, el método deductivo es un proceso
logico que busca llegar a una conclusion partiendo de una en una o varias premisas para tener un
resultado. Asi mismo para Bernal (2010) establece que en este método primero se analiza las
conclusiones, sus principios, leyes, teoria para poder obtener resultados especiales. Finalmente,
Hurtado (2010) establece que, el investigador tenga una teoria previa sobre la cual basar sus
hipotesis, independientemente de como se formuld la teoria o de donde provino. Es decir, es un
proceso mental que busca llegar al razonamiento de conceptos especificos partiendo de conceptos

generales.

Inductivo: Para Rodriguez (2005) es un proceso en el cual se realizan diferentes
investigaciones y estudios para obtener las conclusiones especificas de lo estudiado. Por otra parte,
Bernal (2010) define que, en este método se utiliza mucho el razonamiento ya que, gracias a los
diferentes estudios de leyes, teorias, podemos lograr fundamentar los hechos. Finalmente, Torres
(2006) el uso del razonamiento se aplica de manera general para llegar a tener las conclusiones
universales que se enfoca como principio de una teoria, consiste en, razonar en funcién de lo que

se entiende sobre definiciones generales se realiza conocimientos usuales.

2.2 Poblacion, muestra y unidades informantes

Para este estudio se esta considerando a una poblacion de 40 colaboradores de una empresa privada

Lima- 2022, ademas, se utilizé una muestra que corresponde a tres informantes que son:
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Gerente general: Dirige, organiza los diferentes campos de la empresa profesional de
administracion de empresas, tiene experiencia en el area comercial, es el duefio de la empresa de

comida rapida. Edad 61 afios, sexo masculino.

Administrador: Se encarga reclutamiento de personal, cuadre de caja, ventas, pago personal,

documentacion de tienda, control de stock. Edad 30 afios, sexo femenino.

Supervisor: Su funcién es verificar la calidad e inventarios y realizar el control y supervision de

personal. Edad 32 afios sexo masculino.

2.3 Categorias y subcategorias aprioristicas

Silva (2018) menciona que, el incremento estratégico de los recursos humanos tiene como
finalidad incluir la capacitacion, educacion y brindar recomendaciones que les ayude en su
aprendizaje de los colaboradores, asi mismo implementar procesos de evaluacion y rendimiento
que logre medir su desarrollo en la organizacion, ademas verificar el sistema de bonificaciones, de
pago, y lo primordial es la planificacion, organizacion, contratacion y gestion de personal que

ingresa y sale de la empresa.

Chiavenato (2011) su objetivo de recursos humanos es crear y desarrollar personas con nuevas

ideas, habilidades, que sean capaces de lograr sus metas en la organizacion.
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Tabla 1

Recursos humanos

Sub categorias Indicadores

C1.1.1 Fuentes de reclutamiento
SC1.1 Reclutamiento de C1.1.2 Descripcion del puesto
personal

C1.1.3 Experiencia

C1.2.1 Conocimientos

SC1.2 Seleccion de personal C1.2.2 Entrevista

C1.3.1 Elementos

SC1.3 Evaluacion de C1.3.2 Sistemas

desempefio C1.3.3 Métodos

SC1.4 Capacitacion de C1.4.1 Desarrollo de habilidades
personal C1.4.2 Desarrollo de actitudes

Categoria solucion
Modelo GOBLO
Subcategoria emergente

Productividad Condiciones laborales Desarrollo humano

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas
Encuesta: Para Bernal (2010) mediante la encuesta se recopila informacion con la finalidad
de tener mayor credibilidad, la recoleccion de datos es de enfoque cuantitativo. Sin embargo,
Jiménez (2004) define que, la encuesta es un método de recopilacion de datos a través de
entrevistas individuales en las que los encuestados brindan informacién de manera voluntaria y
consciente para responder una serie de preguntas planteadas en una tabla. Finalmente, Sabino

(1992) establece que, es solicitar informacion de un grupo significativo de personas sobre los temas
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en estudio y luego, sacar conclusiones correspondientes a los datos recopilados a través del analisis
cuantitativo. La encuesta se aplicara a los trabajadores de la empresa para asi poder recopilar los

datos que se realizara sobre la gestion de recursos humanos.

Entrevista: Gomez (2012) establece que, la entrevista tiene una relacion directa entre el
entrevistador y entrevistado, con la finalidad obtener informacion oral de un determinado tema,
sin embargo, Lieder (2017) determina que, el objetivo es intercambiar ideas cara a cara obteniendo
informacion importante para el estudio y finalmente Bernal (2010) concluy6 que, el proposito es
obtener informacion veridica con el contacto directo del entrevistado, la entrevista es una
herramienta que se emplea para recabar datos por intermedio de interrogantes planteadas de forma
frontal, se define que, es una herramienta de recoleccion de datos en base a la realizacion de

preguntas de forma oral a las personas seleccionadas por el investigador

Cuestionarios: Goémez (2012) establece que, el cuestionario es muy importante en la
investigacion, permite que se complemente la técnica de observacion por parte del investigador
logrando que tenga claro sus aspectos. Asi mismo Meneses (2016) define que, es un instrumento
que utilizamos para recopilar datos durante el trabajo de campo, es decir formular una serie de
preguntas para compilar la informacion y también Garcia (2004) concluyo que, el cuestionario se
caracteriza por el disefio de preguntas claras y especificas que se realizard a un grupo de personas,
es decir se considera como un grupo concreto de interrogantes elaborado en un documento con el

motivo de conseguir datos para llevar a cabo el objeto de estudio.

Guia de entrevista: Valle (2011) sostiene que, la entrevista debe tener una guia donde estén
los temas bien detallados para seguir una secuencia y orden en las preguntas formuladas. Asi
mismo Hurtado (2000) propone que, se debe reclutar datos generales del entrevistado, ya sea edad
0 sexo, asi como también, datos relacionados a la investigacion y la guia de entrevista debera ser
revisada y analizada con el fin de no perjudicar el estudio. Finalmente, Heinemann (2016)
manifiesta que su finalidad es que se traten todos los temas importantes y que haya una buena
relacion entre entrevistado con el entrevistador y lograr una buena secuencia. la guia de entrevista
consta del planteamiento previo de las interrogantes que se realizaran a los sujetos de estudio.

Los instrumentos fueron validados por el (a) asesor metodoldgico: David Flores Zafra, (b) el asesor

32



tematico Luis Miguel Puppi Ugaz, (c) Magister en Gestion y Desarrollo Magister en Gestion y
Desarrollo Casaverde Wathon, Zeyla, quienes validaron las encuestas por 18 preguntas y la guia

de entrevista por 3 informantes, es decir se cumplié con el proceso de validacion ver (anexo 8)

2.5 Plan de procesamiento y analisis de datos
Segun Villegas (2004) define que, en la triangulacion se utilizan varios instrumentos que lograran
obtener un enfoque més amplio de la problematica otorgando al investigador una comprension
profunda del tema. Para Monje (2011) determina que, es una herramienta cuyo fin es para
contrarrestar informacion sobre otros investigadores que hayan estudiado el mismo tema,
comprobando la veracidad de los datos obtenidos por cada uno.
Procedimiento cuantitativo
Paso 1: Se procederd a elaborar el cuestionario.
Paso 2: Se procederd a realizar la encuesta mediante Google formularios a los 40 trabajadores
Paso 3: Se consolidaran los datos de los 40 encuestados y se procesara en la herramienta SPSS
v.26
Paso 4: Se obtendran los resultados por medio de tablas y gréaficos, incluyendo el Pareto de los
problemas mas algidos.
Paso 5: Se realizara la interpretacion de los resultados por intermedio de la estadistica descriptiva.
Procedimiento Cualitativo
Paso 1. Se elabora la guia de entrevista y se recopila los EEFF
Paso 2. Se realizard la entrevista mediante grabacion o sesion zoom a las 40 unidades informantes
del area de una empresa privada.
Paso 3. Se transcribe las grabaciones en un documento Word en formato RTF para poder cargarlo
en el proyecto de ATLAS.TI
Paso 4. Se crea las redes con las subcategorias e indicadores.

Paso 5. Se realiza el diagnodstico y la triangulacion mediante el uso de las redes de categorias.
2.6 Aspectos éticos

Se empleo el estilo APA version 07 y Turnitin, para la redaccion del trabajo de investigacion,

Tiene como poblacion y muestra a 40 colaboradores para la muestra se utilizo las unidades
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informantes (gerente general, supervisor, administrador) y, por ultimo, para la investigacion se

manejo los resultados adquiridos del personal entrevistado.
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3.1 Descripcion de resultados cuantitativos

Tabla 2

ITII. RESULTADOS

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria reclutamiento

del personal.

B Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
Items
f % f % f % f % %
1. ¢La empresa realiza procesos de
) 13.33% 15 25.00% 13 21.67% 2 3.33% 3.33%
reclutamiento de personal?
2. (Es fundamental tener
experiencia para participar en el 10 16.67% 13 21.67% 9 15.00% 1 1.67% 11.67%
reclutamiento?
3. (Al momento de reclutar personal
10 16.67% 10 16.67% 12 20.00% 2 3.33% 10.00%
describen el puesto?
4. (Utilizan fuentes de reclutamiento
10 16.67% 15 25.00% 11 18.33% 1 1.67% 5.00%
de personal?
5. ¢El reclutamiento es una pérdida
16 26.67% 9 15.00% 14 23.33% 1 1.67% 0.00%

de tiempo y dinero?

Figura 2

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria reclutamiento

del personal
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En la tabla 2 de la figura 2, se observa que el valor “siempre” predomina sobre la pregunta 5, el
cual hace referencia a jes fundamental tener experiencia para participar en el reclutamiento? Es
decir, un 11.67% que corresponde a un total de 40 trabajadores afirman que, si es fundamental
contar con experiencia para participar en los procesos de reclutamiento de personal Asi mismo,

99 ¢

se observa que el valor “nunca” “casi nunca” y “a veces” representa un 65% sobre la pregunta
5 “el reclutamiento es una pérdida de tiempo y dinero” es decir hay una disconformidad de un
total 39 trabajadores que piensas que el reclutamiento es una pérdida de tiempo y dinero. A
demas en la pregunta 1 ;La empresa realiza procesos de reclutamiento de personal?, un 60%
sefala que “nunca” “casi nunca” y “a veces” se realiza el proceso de reclutamiento de personal,
entonces es necesario que la empresa mejore sus estrategias, realice los diferentes tipos de
reclutamiento, ya que este factor constituye un eslabon fundamental en la cadena de
administracion de recursos humanos de esa manera la organizacion evite tener altos indices de
rotacion, volver a realizar otra convocatoria, porque tendra al candidato ideal para cada cargo,

de acuerdo a la experiencia profesional que tenga cada uno y se tendra por seguro que el trabajo

estara bien realizado

Tabla 3

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la seleccion de personal
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B Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
Items
f % f % f % f % %
6. (El reclutador de personal
tiene conocimiento en seleccion 10 16.67% 14 23.33% 9 15.00% 2 3.33% 8.33%
de personal?
7. ¢Utilizan la entrevista como
un elemento basico para la 9 15.00% 15 25.00% 8 13.33% 4 6.67% 6.67%
seleccion?
8. {Un buen curriculo es
importante para la seleccion de 7 11.67% 12 20.00% 13 21.67% 2 3.33% 10.00%
personal?
9. (El personal debe tener
conocimientos basicos para el 8 13.33% 8 13.33% 11 18.33% 4 6.67% 15.00%
puesto de trabajo?
10. ¢(Dan a conocer el avance
11 18.33% 14 2333% 10 16.67% 4 6.67% 1.67%

del proceso de seleccion?
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Figura 3
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria seleccion de

personal.
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B Nunca ®Casi Nunca ® A veces Casi siempre M Siempre

A través de la tabla 3 y figura 3 se puede interpretar lo siguiente: se observa que el valor “siempre
“con respecto a la pregunta 9 la cual hace referencia a ;el personal debe tener conocimientos
basicos para el puesto de trabajo? Es decir, un 15 % que corresponde a 40 trabajadores afirman
que es necesario contar con los conocimientos para el puesto que postulan dentro de la empresa.
Asimismo, se observa que el valor “nunca” “casi nunca” y “a veces” representa un 53.34% sobre
la pregunta 8“un buen curriculum es importante para la seleccion de personal “es decir existe
una desconformidad de un total de 32 trabajadores debido a que no es importante contar con un
buen curriculo. También se puede identificar que en la pregunta 7 que corresponde a ;Utilizan
la entrevista como un elemento bésico para la seleccion? Tiene una posicion negativa el 25 %
es decir de los 40 encuestados 15 personas sefiala que casi nunca se realiza la entrevista, lo cual
se requiere mejorar este proceso de seleccion, evaluar sus curriculos, escuchar al candidato para
conocer sus habilidades, experiencias estudios y conocimientos y ayuda mucho para conocer el

perfil del candidato entonces si logramos realizar una seleccion adecuada estaremos eligiendo

33



un personal apto que tenga buen rendimiento sin embargo si se sigue con una mala gestion

tendremos una pérdida de productividad, mal ambiente de trabajo, despidos al personal.

Tabla 4

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria evaluacion de

desempeiio.
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
items
f % f % f % f % %
11. ;Trabaja con un plan de evaluacién
15.00% 13 21.67% 12 20.00% 5 8.33% 1.67%
de desempeiio?
12. ;Otorgan bonus o premios por mejor
11 18.33% 16 26.67% 5 8.33% 3 5.00% 8.33%
desempeiio laboral?
13. ¢Los gerentes se preocupan por el
) 15.00% 14 23.33% 9 15.00% 2 3.33% 10.00%
desempeiio de sus trabajadores?
14. ;Existe motivacion para los
13 21.67% 14 2333% 9 15.00% 2 3.33% 3.33%
empleados?
Figura 4

Frecuencia y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria evaluacion de

desempeiio.
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En la tabla 4 y figura 4 se evidencia que el valor, “siempre” tiene una predominancia sobre la
pregunta 13, al cual hace referencia a ;Los gerentes se preocupan por el desempefio de sus
trabajadores?, es decir que, un 10% que corresponde a un total de 40 trabajadores, consideran
que los gerentes se preocupan por el desempefio de los trabajadores en la organizacion, ademas,
se contempla que el valor “nunca” y “a veces” que representa un 36.67%, a cerca de la pregunta
14: ;existe motivacion para los empleados?, por lo cual 22 trabajadores las cuales consideran
que la empresa no promueve la motivacion, en el mismo escenario se observa que en la pregunta
12 ;Otorgan bonus o premios por mejor desempefio laboral? Se observa que el valor “nunca”
“casi nunca” y “a veces” un 53.35% que equivale a 32 trabajadores definen que no hay
premiacion por su rendimiento.

Sin embargo, la productividad de una empresa viene determinada por la motivacion de los
empleados que conforman, entonces el gerente debe implementar claves de motivacion como
promover el crecimiento profesional, establecer objetivos claros, consultar una consultora de
recursos humanos, reconocer y premiar los desempefios extraordinarios, escuchar a los
empleados y celebrar los éxitos y metas, sino se plantea esto como consecuencia tendremos
desmotivacién laboral, estrés, mala comunicacion, un clima poco favorable y sobre todo se

tendrd una mala imagen de la organizacion.

Tabla 5

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria capacitacion de

personal
Casi
i Nunca Casi Nunca A veces Siempre
Items siempre
f % f % f % f % f %
15. ;La empresa brinda
26.67 1 18.33
capacitacion a sus 7 11.67% 16 o . o 4 6.67% 2 3.33%
colaboradores? ° °
16. (Existe una profesional
o 2500 1 16.67
con buen conocimiento que 6 10.00% 15 4 6.67% 5 833%

. % 0 %
capacite al personal?
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17. ;La capacitacion ayuda al

16.67 15.00 1 1833
desarrollo de habilidades y 5 8.33% 10 9 5 8.33%
) % % 1 %
actitudes?
18. ;La empresa otorga un 23.33 15.00
) o 11 1833% 14 9 4 6.67% 2 3.33%
certificado de capacitacion? % %
Figura 5
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria capacitacion al
personal
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sus colaboradores?  conocimiento que habilidades y de capacitacion?
capacita al personal? actitudes?
B Nunca ®Casinunca ™A veces I Casisiempre Msiempre

De acuerdo con la tabla 5 y figura 5, se observa que el valor “siempre” que tiene como
predominaciéon en la pregunta 17: ;la capacitacion ayuda al desarrollo de habilidades y
actitudes?, es decir que, un 18.33% representa a un total de 40 trabajadores consideran que la
capacitacion influye mucho para el desarrollo de habilidades y actitudes del personal de trabajo,
ademas con respecto a la pregunta 15 ;La empresa brinda capacitacion a sus colaboradores? Se
contempla que el valor “casi nunca” y “a veces” representa un 45% es decir un total de 27
trabajadores que sefialan que no hay capacitacion en la empresa. De igual modo, se observa que
el valor “a veces” y “nunca” simboliza un 33.33% sobre la pregunta 18: ;la empresa otorga

certificado de capacitacion?, es decir, que existe un total de 20 trabajadores de un total de 40
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encuestados, las cuales consideran que la empresa no brinda certificados de capacitacion, por

ellos es recomendable que los jefes deben ser los primeros en capacitarse para aumentar su

formacion y ser los responsables de capacitar al personal de su cargo, ya que esto es muy

importante para mejorar la eficiencia de los trabajadores; de tal manera que si no hay buena

capacitacion tendran empleados desmotivados y poco productivos.

Tabla 6

Pareto de la categoria recursos humanos.

item Puntaje % Acumulative | 20%
5. (El reclutamiento es una pérdida de tiempo y dinero? 39 6.60% | 6.60% 20%
1. ;La empresa realiza procesos de reclutamiento de 36
personal? 6.09% | 12.69% 20%
4. (Utilizan fuentes de reclutamiento de personal? 36 6.09% | 18.78% 20%
14. ;Existe motivacion para los empleados? 36 6.09% | 24.87% 20%
10. {Dan a conocer el avance del proceso de seleccion? 35 5.92% |30.80% 20%
11. ;Trabaja con un plan de evaluacién de desempefio? 34 5.75% |36.55% 20%
15. ;La empresa brinda capacitacién a sus colaboradores? | 34 5.75% | 42.30% 20%
18. ;La empresa otorga un certificado de capacitacion? 34 5.75% | 48.05% 20%
6. (El reclutador de personal tiene conocimiento en 33
seleccion de personal? 5.58% |53.64% 20%
2. (Es fundamental tener experiencia para participar enel |32
reclutamiento? 541% |59.05% 20%
3. (Al momento de reclutar personal describen el puesto? | 32 541% | 64.47% 20%
7. ¢ Utilizan la entrevista como un elemento basico parala |32
seleccion? 5.41% | 69.88% 20%
8. (Un buen curriculo es importante para la seleccion de 32
personal? 541% |75.30% 20%
12. ;Otorgan bonus o premios por mejor desempefio 32
laboral? 541% |80.71% 20%
13. (Los gerentes se preocupan por el desempefio de sus 32
trabajadores? 541% |86.13% 20%
16. ;Existe una profesional con buen conocimiento que 31
capacita al personal? 525% |91.37% 20%
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9. (El personal debe tener conocimientos basicos para el

27

puesto de trabajo? 4.57% [ 95.94% 20%
17. ;La capacitacion ayuda al desarrollo de habilidades y 24
actitudes? 4.06% | 100.00% 20%
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Figura 6

Pareto de la categoria de recursos humanos.

40



100.00%
90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
30.00%
20.00%
10.00%

40.00%
0.00%

[ 4
27
24

32 32 32 )2/ 32 32 31

36 36
35
34 34 34
33

36

--d e eaoasrE e aeoaaeaE aeaaee aa e e e e G o & =

39

20
15

o
i

45
40
35
30
25

ésapnioe A sapepijigey ap ojjollesap |e epnAe uoioeideded e7? /T
¢oleqesy op 01sand |3 esed SO2ISEQ SOJUIIWIDOUOD JBUR) 3Gap [euostad |3? *6
¢éleuosiad |e eyoeded anb ojusiwIDOUOd USNQ UOD [BUOIS404d BUN 3)SIXT? 9T
isaJopeleqedy sns ap oyadwasap |2 Jod uedndoaud as so1uatad sO07? €T
éledoqe| ouadwasap Jofow Jod sojwaud o snuoq uedio0lQ? ‘7T

¢|euosiad ap uold23|as e| eded ajuepodwi S3 O[NJILIND UBNQ UN? '8
¢U01223]35 €| eJed 021SBQ 0JUBW|D UN OWOD BISIADIIUD B| UBZI|IIN? L
¢035and |2 uaqIISap |euostad Jeinjaas AP oUBIWOW |? "€

¢O3ualweln|oal |9 ua Jedpiped esed eppualiadxa Joud} |eIUBWEPUNY ST? T
¢|euosiad ap u0l223]3S U 0JUBIWIIOUOD dUd|} [BUOSIDd Bp JopeIN|dal |3? °9
guoioeyneded ap opedifiad un ediolo esaudws e1? ‘gt

éSaJopeJsoqe|od sns e uoideldeded epuliq esasdws e7? "GT

¢ouadwasap ap uoioenjena ap uejd un uod efeqes)? "TT

£U0I223]9S 9p 053204d |9p ddUeAR |9 J920U0D B URQ? OT

ésopeajdwsa so| esed ugioeAnow 91s1X3? yT

éleuosuad ap ojusIWeIN|IDI AP SIIUINS UBZIIIN? T

éleuossad ap ojuaiweln|dIal ap s0sa20.4d ezijead esasdws e7? T

¢04auIp A odway ap epipiad eun sa ojualWeIN|IAL |3? °G

41

e e 20%

% == = Acumulativo

Puntaje




Con respecto al analisis del Pareto, se determindé mediante la tabla 6 y figura 6 sobre las
preguntas 5 (El reclutamiento es una pérdida de tiempo y dinero? Segun el analisis de Pareto se
determina que un 6.60% que en el acumulado se obtiene un 20 % el total de preguntas
formuladas en las escalas de nunca, casi nunca y a veces por lo tanto se considera que el
reclutamiento no es una pérdida de tiempo y dinero, por eso es importante considerar que una
buena estrategia de reclutamiento depende de las personas indicadas que realizan esta labor,
entonces si realizan mal este proceso se dice que la organizacidon pierde tiempo, ya que se
volveria a realizar un nuevo proceso de contratacion, implicaria mas trabajo para los demas
empleados, volver a realizar la capacitacion, y miedo de cumplir con las metas del trabajo, en
relacion al dinero tenemos, inversion de sueldo, prestaciones, perdida de ventas o clientes por
lo tanto, se considera que se tiene que mejorar los procesos de reclutamiento de personal, debido
a que influye negativamente en los recursos humanos y afecta la pérdida de confianza y

compromiso en la organizacion.

La segunda critica fue la pregunta nimero 1 ;La empresa realiza procesos de
reclutamiento de personal? Donde el analisis de Pareto manifiesta que un 12.69% de punto
critico en correlacion al 20%; es decir que la empresa no realiza como debe ser el reclutamiento
de personal, como bien sabemos reclutar trabajadores calificados es una tarea compleja que se
basa varios pasos y conocimientos, debido a que se tiene que evaluar los distintos puestos y
perfiles de la empresa, por lo tanto se recomienda utilizar el proceso interno, este tipo de
reclutamiento es cuando se trata de cubrir el puesto dentro de la misma compaiia, es decir se
brinda la oportunidad al trabajador de la misma empresa para que ocupe el puesto, asi mismo se
puede optar por el reclutamiento externo que es cuando se busca un nuevo talento externo que

no tenga nada que ver con la empresa.

La tercera pregunta sefialada por el Pareto fue la numero 4. ;Utilizan fuentes de
reclutamiento de personal? Donde dicho andlisis manifiesta que se encuentra 18.78% de un
punto critico en correlacion al 20% nos indica que no disponen de fuentes para reclutamiento,
entonces se recomienda implementar una bolsa de trabajo, la creacion de paginas de empleo,

ferias, publicar en redes sociales, crear blogs corporativos, realizar eventos, revisar la base de
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datos de antiguos postulantes, para tener muchas opciones de candidatos que permiten fomentar
la competitividad y poder seleccionar candidatos potenciales.
La cuarta pregunta sefialada por Pareto fue la numero 14 ;Existe motivacién para los
empleados?, por lo cual el andlisis de Pareto sefiala que un 24.87% de un punto critico en
correlacion al 20% nos manifiesta que la organizacion no realiza motivacidon para sus
colaboradores, como bien sabemos la motivacion es una clave fundamental hacia el éxito
empresarial, ya que este factor influye mucho en el desempeio de los trabajadores es por ello
que se recomienda que las organizaciones utilicen diferentes técnicas de motivacion como:
delegar responsabilidades, darles libertad para poder dar lo mejor sin presionarlos, reconocer el
trabajo bien hecho porque esto hara sentir que su trabajo o esfuerzo es valorado.

A demas estimular la comunicacion que es importante para mejorar las relaciones entre
los miembros de la organizacidn, estableces metas y objetivos a corto mediano y largo plazo y
utilizar incentivos o premios, esto les ayudara mucho en el crecimiento personal y profesional
y que tengan la valentia de asumir los retos que se le presentan.

Finalmente, a través de los resultados hallados se puede determinar que es de mucha
importancia tener en cuenta estos aspectos debido a que permite la interaccion y seleccion de

personas con buenas habilidades que logren ser competitivos en la empresa.

43



3.2 Descripcion de resultados cualitativos

Figura 7

Analisis cualitativo de la subcategoria reclutamiento del personal.
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ningun plan de trabajo in
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—_—
16 129, permiten desempenarse “N L perso:ml\
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"I<>cu.1ruonmmduumm |
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1:26 1120, la seleccion de personal

se realiza sin ningun proceso de
reclutamient in ENTREVISTA
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experiencia tienen un gran valor y lograr identificar y seleccionar al - -
son de gran impor in ENTREVISTA personal in ENTREVISTA 12124, falta mejorar muchos

aspectos para garantizar la 1:16 173, no se pone en practica

captacion y contratac in todos los aspectos importantes
ENTREVISTA del reclutamient in ENTREVISTA

v
1:4 1 24, seleccionar los aspirantes I
mas preparados in ENTREVISTA

1:3 1 24, no hay iniciativa de crear
los distintos portales y fuentes de
recluta in ENTREVISTA
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/‘ empresa in ENTREVISTA
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Con respecto a la subcategoria reclutamiento de personal el gerente general, administrador y

supervisor coinciden con su respuesta donde informan que la empresa no realiza bien el proceso
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de personal y que faltan mejorar muchos aspectos importantes en el area de recursos humanos
para garantizar la captacion de nuevos talentos competitivos.

Basandose al indicador fuentes de reclutamiento llega a la conclusion que la organizacion no
brinda apoyo para crear portales, no realiza convocatoria por los diferentes medios de
comunicacion, la empresa no tiene su propia bolsa de trabajo donde se publique cada puesto
disponible, entonces es necesario que la organizacion tome conciencia y autorice al area de
recursos humanos cumplir con su funcién como se debe entonces y cambiar su plan estratégico
para reclutar un buen talento que aporte todo sus habilidades en la empresa.

Asi mismo se sugiere describir los puestos debido a que permite ser una guia de referencia para
los candidatos, donde se incorporara las habilidades, formacién, capacitacion y grado de
estudios del personal que se necesita, también se debe incluir el salario, beneficios sociales,
tiempo de contratacion y las actividades que realizara. Y también se debe evaluar la experiencia

de los postulantes y de las personas que van a realizar los procesos.

Figura 8

Analisis cualitativo de la sub categoria seleccion del personal
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1:16 1 73, no se pone en practica ’

del reclutamient in ENTREVISTA

1:23 1 91, crear estrategias de
crecimiento profesional, como

cursos, coaching o in ENTREVISTA

1:18 178, poner a las personas
indicadas en las oficinas de la

empresa in ENTREVISTA

1:31 1 140, tengan nuevas metas y
se sientan como parte de la
empresa. in ENTREVISTA

¥
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1:27 1125, para ser trabajador de
experiencia. in ENTREVISTA
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Enrelacion a la sub categoria seleccion de personal los entrevistados supervisor y administrador,

establecen que no hay una buena asesoria para hacer la seleccion, por lo tanto, no se logra

conocer al candidato, no se verifica su personalidad y compatibilidad para el ambiente de

trabajo, como bien sabemos en el proceso de seleccion es donde se elige al candidato adecuado

para la vacante solicitada, para ello tenemos que seguir una estructura ordenada como es perfil

del candidato, evaluacion inicial de todos, preseleccion de candidatos segiin su Curriculum,

seleccion de los mas adecuados, luego entrevistar, tomar decisiones para luego realizar la

contratacion donde se informara sobre las remuneraciones y beneficios, también se realizara un

detalle si habra un periodo de prueba y tiempo de duracion del contrato, luego se realiza la

incorporacion para que el empleado conozca sus normas y funciones en la empresa,
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Con respecto al indicador de conocimientos se puede identificar que en la empresa no
hay una la evaluacion de conocimientos, entonces se debe implementar este factor muy
importante en el proceso de seleccion porque al momento de integrar nuevos colaboradores es
necesario identificar bien sus fortalezas, habilidades, su experiencia y conocimientos, si bien es
cierto una persona con sus conocimientos son un activo de mucho valor en la empresa porque
incrementa la habilidad para innovar de manera eficiente y lograr buen rendimiento en la

organizacion.

Para el indicador entrevistas, como sabemos este factor es uno de los instrumentos que
tiene como fin de recaudar datos para lograr informacion de un tema determinado, donde se
pretende que sea lo mas detallado, ademas permite que el entrevistador con el participante tenga
una relacion mas comoda, ademas pueden monitorear los cambios de tono, eleccion de palabras,
realizarlo una evaluacion psicoldgica segun sus movimientos, su forma de expresarse y pueda
brindar sus respuestas honestas, ademas el administrador tiene que tener experiencia para que
el proceso no sea afectado. Ademas, se debe tener en cuenta que en toda entrevista siempre se
evalta la puntualidad, la presencia, postura, la actitud positiva, sus estudios académicos, grados
de profesion, carta de recomendacidon, sus antecedentes laborares, penales, las pruebas
psicométricas y psicologicas. Entonces se sugiere que la empresa realice los diferentes tipos de
entrevista como las individuales, que es la més utilizada, colectiva, en las que los candidatos
sean escuchados y se le comunique cada una de las necesidades de la empresa, expectativas y

por supuesto, lo que esta tiene para ofrecerles.

Figura 9

Analisis cualitativo de la sub categoria evaluacion de desempeiio.
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los distintos portales y fuentes de

1:3 124, no hay iniciativa de crear
recluta in ENTREVISTA

trabajadores estar mas motivados
in ENTREVISTA

{ 1:30 1140, les permitira a los

1:10 1 35, incluyendo técnicas
V\ efectivas para realizar entrevistas y
biin ENTREVISTA

1:34 1146, asegurar un buen cllma
organizacional. in ENTREVISTA

N

(C13.3 Metodos

/N

1:25 197, no realiza ningun tipo de
actividad o estrategia para la
organizacion. in ENTREVISTA

119178, eliminar la rotacion de
empleado in ENTREVISTA
1:33 1146, falta mantener la

1:29 1138 -139, Otorgaria e estabilidad laboral in ENTREVISTA

N

1:81 35, Buscaria un asesor que
me pueda capacitar para mejorar
mis conocimient in ENTREVISTA

1:24 19, lograra incentivar al
empleado a largo plazo in
ENTREVISTA

1:14 1 48, falta mejorar mucho,
sobre todo la relacion con el
personal, capacitac in ENTREVISTA

grupos y distribucion por puestos
in ENTREVISTA

[ 1:20 184, Una seleccion por

115 148, reclutamiento,
remuneraciones y contratos in
ENTREVISTA

para mejorar el trabajo en equipo

1:13 1142, realizaria bonus grupales
in ENTREVISTA

1:91 35, aplicando las
herramientas correctas in
ENTREVISTA

Incentivos econdmicos. Evaluacion de desempeiio
Capacitacion semanal o mensua in -
ENTREVISTA 3

1112142, otorgaria premios para el
mejor trabajador segun su area in
ENTREVISTA

1:23 191, crear estrategias de
crecimiento profesional, como
cursos, coaching o in ENTREVISTA

del talento para mejorar la cultura

1:22 191, Implementar la gestion
organizacio in ENTREVISTA

1:311140, tengan nuevas metas y
se sientan como parte de la
empresa. in ENTREVISTA

Respecto a la evaluacion de desempeiio segun las unidades informantes gerente general y
administrador afirman que si ayudan a mejorar el desempeno de sus colaboradores, pero sin
embargo en las encuestas realizadas los empleados confirman que no hay ningun programa o
actividad que conlleve a medir su calidad, eficiencia, productividad, entonces se sugiere realizar
esta evaluacion cada cierto tiempo, esto ayudara a detectar errores y fortalezas, ayudara a crear
planes de incentivos, establecer planes de formacion. Sin embargo, con relacion al indicador de
elementos falta mejorar la estabilidad laboral, también se debe brindar una premiacion por su

desempefio mensual o semanal, para lograr medir su rendimiento del trabajador.
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Con relacion al indicador sistemas se determina que falta aplicar herramientas para llevar
un control sobre las remuneraciones, reclutamiento, contratos, esto permitira de tener una base
mas organizada que sea facil de identificar al personal en las diferentes areas de la empresa.
Desde la perspectiva de métodos la organizacion debe crear nuevas propuestas para el personal
aplicando las herramientas correctas para evitar el rotamiento y otorgar premios para el mejor

trabajador segtn sus areas, reconocer su esfuerzo y mejorar el clima organizacional.

Figura 10

Analisis cualitativo de la sub categoria capacitacion del personal.
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X
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capacitacion in ENTREVISTA
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in ENTREVISTA
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de manera efectiva, trabajar en
equipo, solucién in ENTREVISTA

1:32 1146, no realiza ni aplica
ningun plan de trabajo in
ENTREVISTA
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mis conocimient in ENTREVISTA

{ 1:8 1 35, Buscaria un asesor que 1

lograr identificar y seleccionar al
personal in ENTREVISTA

1:15 1 48, reclutamiento,
remuneraciones y contratos in

ENTREVISTA

Finalmente, a través del analisis de esta sub categoria capacitacion del personal, los informantes
administradores, gerente y supervisor confirman que si se brinda capacitacion a su personal, sin

embargo segun las encuestas realizadas nos confirma que es falso porque no existe capacitacion
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en ningun area, lo cual al no realizarse este proceso vital la empresa esta en riesgo con efectos
negativos, porque la capacitacion es un proceso formativo que realiza toda empresa para mejorar
los conocimientos, desarrollar las habilidades y aptitudes y mejorar las conductas de sus
colaboradores. Ademas, las capacitaciones no pueden ser igual para todos, entonces es necesario
que las empresas tomen en cuenta y opten por utilizar este recurso que dara productividad y
aceleracion para el crecimiento de la organizacion y ayudara al empleado a tener la oportunidad

de crecer y aprender para aumentar su satisfaccion laboral.

En relacion al indicador desarrollo de habilidades se determina que no es el adecuado
para ellos se requiere implementar la capacitacion para el personal pueda mejorar su rendimiento
y trabajar en equipo se considera que la organizacion realice unos ajustes necesarios para que
haya una asesoria profesional a todas las areas que permita cambiar y motivar la ideologia de
las personas, para que puedan desempefiarse de manera segura y aporten buenos resultados en
la empresa. Ademas, creo que es necesario que la empresa pregunte a los trabajadores algunos
temas que les gustaria capacitarse, crear planes de desarrollo social para que puedan estar mas
concentrados y comprometidos. Asi mismo crear un programa con tiempos adecuados para
brindarles conocimientos, establecer metas, promover la creatividad, el liderazgo, otorgar cursos
que se relacione con la necesidad del puesto de trabajo esto nos beneficiara para mejorar agilizar
la toma de decisiones y soluciones de problemas, ademas mejorara las relaciones con los jefes
y contribuye a la formacion de lideres y dirigentes también ayuda para elevar la moral del
trabajo, mejora la comunicacion en grupo, en la empresa convierte un buen ambiente laboral,
ayuda a la orientacion de nuevos empleados, aumenta la confianza de uno mismo y en la

empresa y sobre todo impulsa a lograr las metas individuales.
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3.3 Diagnostico
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Figura 11. Analisis mixto de la categoria recursos humanos
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De las entrevistas y encuestas realizadas al gerente general, supervisor, administrador y al
personal de la organizacion, identifico que carece de una buena gestion del area de recursos
humanos debido a que un 6.60% piensa que el reclutamiento es una pérdida de tiempo y dinero,
asi mismo se identifico que su proceso de reclutamiento y seleccion de personal es inadecuado,
no hay una evaluacion por desempefio dentro de la organizacion y tampoco se brinca
capacitacion a sus trabajadores, de no cumplir estos aspectos basicos pues la empresa no estara

organizada y bajara su productividad.

En primer lugar, con respecto a la sub categoria reclutamiento del personal se considera
que es una pérdida de tiempo y dinero, ya que un 26.67% determina que no es necesario realizar
este proceso, definen asi debido al mal proceso de reclutamiento que se realiza porque al no
seleccionar una persona con las cualidades y habilidades respectivas se tendria que volver a una
nueva convocatoria, en la entrevista realizada el supervisor y administrador establece que no
hay reclutamiento de personal adecuado, no se evaltia al personal que se esta presentando para
el puesto, no se requiere que tenga conocimientos ni experiencia, de tal modo estan aceptando
que no hay funcionamiento de este area entonces se considera necesario aplicar el reclutamiento
del personal para mejorar las contrataciones, elegir nuevos y mejores talentos adecuado para
cada drea para lograr una mayor efectividad empresarial, teniendo en cuenta Caldas et al. (2019)
define que, la teoria de las relaciones humanas se basa en los vinculos primordiales que existe
entre el liderazgo, la productividad y el estado de &nimo de las personas, donde el personal
forma grupos para realizar sus actividades que contribuyan para satisfacer las necesidades de la

organizacion.

La subcategoria seleccion del personal, en la presente investigacion se obtuvo un 25%
que la entrevista no es un elemento basico para la seleccion del personal, otro grupo de un
23.3% establece que el reclutador no tiene conocimientos ni experiencia en la seleccion de
personal, la organizacion deberia preocuparse por mejorar estos procesos porque causa mala
imagen ante las otras empresas, ademas actualizarse a la nueva tecnologia e implementar o crear
un software virtual para mejorar sus procesos. Segun las entrevistas realizadas al gerente general
y administrador confirman que hay buen asesoramiento para la seleccion, sin embargo esto es

falso debido a que la mayoria de encuestados dice que no se aplica ese proceso, para ello es
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necesario seleccionar los curriculos, descartar perfiles y dejar a un lado los mas calificados para
contactar nuevamente, realizar llamadas a las personas seleccionadas, realizar exdmenes o
pruebas de habilidades para reducir el grupo de candidatos, realizar entrevistas personalizadas
a candidatos potenciales. De acuerdo con la teoria clasica, Pereyra (2020) establece que, dentro
de toda organizacion lo més importante es su estructura y quienes lo componen, es por ello que
se recomienda realizar una departamentalizacion, a través de los niveles jerarquicos, mejorar la
comunicacion, crear € implementar un organigrama organizacional donde se defina los puestos
y sus funciones a cada personal de manera clara y precisa desde los altos cargos hasta los niveles

de menor rango.

Con relacion a la sub categoria evaluacion de desempeiio el personal considera que un
26.67% define que casi nunca se otorga premios o bonus por mejor desempefio en la
organizacion, asi mismo un 23.33% se define que no existe motivacion para los empleados por
lo tanto hay una desconformidad en los trabajadores debido a que, ellos notan el bajo atencion
de mantener un buen equipo de trabajo por parte de la empresa esto provoca una energia negativa
y bajo interés en desarrollar sus actividades, segin las entrevistas realizadas al gerente general,
supervisor y administrador ellos confirman que la empresa no se preocupa por el bienestar de
sus trabajadores y que falta incentivarles para que se trabajen con mas ganas, entonces es
importante que la empresa tome en cuenta estos problemas y aplicar la evaluacién de desempefio
que consiste en medir su desempefio permanente del trabajador, crear una estrategia inclusiva
donde se pueda establecer los puntos a evaluar, llevar un control mensual o semanal, establecer
grupos, definir metas, ademés reconocer su esfuerzo para que crezcan, sean mas eficientes,
eficaces y lograr que la empresa sea mas competitiva y transparente con su equipo, teniendo a
Prieto y Barrios (2018) define que, la teoria cientifica tiene como propdsito crear un sistema de
planteamiento, control, preparacion, seleccion y capacitacion, analizar el trabajo, incentivar al

trabajador y lograr un trabajo en equipo.

Finalmente se menciona la subcategoria de capacitacion al personal, la cual va muy
acorde a la problematica encontrada en la organizacion determinando que un 26.67% define que
no hay capacitacion para el personal de las diferentes areas, no hay un profesional que les brinde

asesoria para que desarrollen bien sus habilidades y actitudes, esto genera un desnivel en la
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empresa, porque al tener personal nuevo y no capacitado sin tener experiencia ni conocimientos
en el drea pues tardaré en tener un buen desenvolvimiento, en la entrevista realizada al gerente,
administrador y supervisor indican que si cumplen con la capacitacion al personal sin embargo
nosotros como resultado negativo entonces se requiere a la organizacion invertir mas en esta
area que es vital para mejorar los conocimientos de los colaboradores, al haber capacitacion
genera el aumento de productividad y calidad de trabajo, levanta la moral de los trabajadores,
fomenta el liderazgo y disminuye la rotacion de personal. Segtin Palacios (2019) indica que, la
teoria clasica de la administracion defini6 las funciones bdasicas y el concepto de la
administracién como organizar, dirigir, controlar, coordinar y planear, asi mismo se basa en la
division de trabajo donde se establece la coordinacion, planeacion de cargos y tareas, incentivos
de produccion, supervision descentralizada a todas las areas que conlleva a un desarrollo

eficiente de trabajo.

De igual forma en esta investigacion se identificaron las siguientes causas: (a) falta de
motivacion con el empleado; (b) no existe un buen lider; (c) no existe una seleccion de personal;
(d) Falta de capacitacidn; (e) no cuenta con el area de reclutamiento de personal; (f) falta de
evaluacion de curriculos; (g) falta de programa de incentivos; (h) rotacion de personal; (i) no

actualizan sus fuentes de reclutamiento.

Figura 12
Nube de palabras
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A través de la nube de palabras se puede apreciar que las palabras que mas se utilizan en la

presente investigacion son: entrevistas, reclutamiento, habilidades, capacitacion, evaluacion.

3.4 Propuesta de solucion

3.4.1 Priorizacion de los problemas

Luego de haber desarrollado la investigacion cualitativa y cuantitativa, se ha encontrado tres
problemas principales que son:(a) falta de procesos de reclutamiento de personal; (b) falta de
evaluacion de desempeio laboral en los colaboradores; (c¢) falta de liderazgo transformacional,
resultados otorgados por los colaboradores de una empresa privada Lima-2022. Siendo dicho
factores que enmarcan en los recursos humanos de manera negativa y pone en peligro a la
organizacion por lo cual se planted mejoras de solucion.

3.4.2 Consolidacion del problema

De acuerdo con el diagndstico encontrado, se llevd a cabo la valoracion de los tres problemas y
se reconocio que existe: (a) falta de procesos de reclutamiento de personal; debido a que la
empresa no realiza ni utiliza las fuentes de reclutamiento y la organizacioén piensa que es una
pérdida de tiempo y dinero, por lo cual no tienen la iniciativa en realizar nuevos cambios,
entonces se tiene que crear nuevas estrategias para tener un personal estable y lograr contratar
buenos talentos ; (b) falta de evaluacion de desempefio laboral en los colaboradores; hay que
destacar que la empresa no se preocupa por el desempefio de su personal y tampoco realiza

actividades para evaluar su rendimiento, los trabajadores realizan sus actividades solo por
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completar su horas diarias, entonces se debe emplear este factor para poder medir su eficiencia
de cada uno en la empresa; (c) Falta de liderazgo transformacional, teniendo en cuenta que hay
falta de motivacion y capacitacion en todas las areas de la organizacion, por lo tanto se debe
mejorar la comunicacion entre las personal de altos cargos con el personal para poder lograr

planificar nuevas metas y trabajar en equipo.

3.4.3 Fundamentos de la propuesta

La investigacion siguiente se sostiene en tres teorias: Teorial: Teoria clésica, Enrique y Pereyra
(2020) establece que, dentro de toda organizacidén lo més importante es su estructura y quienes
lo componen, es por ello que se recomienda realizar una departamentalizacion, mostrar los
niveles jerarquicos, la comunicacion y acciones a realizar, implementar el organigrama y la
cadena de mando sean bien claros y precisos donde se precise por orden los rasgos de ubicacion
de personal desde gerencia a bajos cargos. Los procesos de reclutamiento de personal son de
mucho valor que permiten obtener personal calificado Teoria 2: Teoria de las relaciones
humanas Caldas et al. (2019) se basa en los vinculos primordiales que existe entre el liderazgo,
la productividad y el estado de animo de las personas, donde el personal forma grupos para
realizar sus actividades que contribuyan para satisfacer las necesidades de la organizacion. La
evaluacion de desempenio laboral en los trabajadores es un componente fundamental en la
empresa porque ayuda a mejorar el desarrollo integral de la persona. Teoria 3: Teoria cientifica
Prieto et al. (2018) define que, tiene como propdsito crear un sistema de planteamiento, control,
preparacion, seleccion y capacitacion, analizar el trabajo, incentivar al trabajador y lograr un
trabajo en equipo. La capacitacion juega un papel primordial para el crecimiento de tareas y

habilidades.

3.4.4 Categoria solucion

En la actual exploracion se considerd utilizar el modelo de gestion organizacional basado en el
logro de objetivos. Segun Tamayo et al. (2018) Se interpreta como la formulacion de estrategias
para la mejora continua de los procesos administrativos, donde las organizaciones involucran a
sus empleados en el desarrollo de actividades industriales, comerciales y de servicios que

satisfagan las necesidades publicas y privadas. Por ello, es necesario tener en cuenta una vision
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de mejora competitiva sobre la base de la gestion de recursos humanos, para considerar el
desarrollo de las personas, las condiciones de trabajo y la productividad para el incremento de
organizaciones competitivas. Del mismo modo Muriel( 2021) argumenta que esta metodologia
implica visualizar a la empresa como un todo, compuesta por estilos que actiian para responder
a una estrategia definida, asi mismo requiere de tres dimensiones condiciones laborales,
productividad y desarrollo humano. Sarmiento (2020) la propuesta de un modelo de gestion
organizacional basado en el logro de las metas se fundamenta en el posicionamiento de una serie

de aspectos, a saber: el desarrollo de las personas, las condiciones de trabajo y la productividad.

3.4.5 Direccionalidad de la propuesta
El objeto, el planeamiento, las habilidades y los KPI de medicion, es una opcion de la matriz

de direccion de la propuesta.
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Cuadro 1.

Matriz de direccionalidad de la propuesta

Objetivo

[Estrategia

Tactica

Objetivo 1. actualizar
los procesos técnicos de
reclutamiento digital
incluyendo el modelo de
gestion organizacional
basado en el logro de

objetivos (GOBLO)

Estrategia 1. elaborar un
proceso técnico de
reclutamiento digital para

reclutar talentos

Tactica 1. creacion de
paginas web de la

empresa

IKPI
KPI 1: porcentaje de reclutamiento de
personal
PRP X 100
leyenda

PRP: porcentaje de reclutamiento de personal
RE: Reclutamiento externo

RI: Reclutamiento interno

Tactica 2. definir el

perfil del puesto

KPI 2: seleccion de personal
SLX 100

leyenda

SL: Seleccion de personal

PE pruebas por experiencia

CI: capacidad de inteligencia

Objetivo 2. utilizar la
evaluacion
360°mediante el modelo
de gestion
organizacional basado
en el logro de objetivos
(GOBLO)

Estrategia 2. implementar
la evaluacion 360° para
evaluar las diferentes

competencias

Tactica 3. poner en
marcha la herramienta

360 °

KPI3: nivel de productividad
NP X 100

leyenda
NP: Nivel de productividad
ED: Evaluacion de desempeiio

DS: Desarrollo de trabajo.

Téctica 4.
retroalimentacion de la

herramienta 360 grados

KPI4: Porcentaje de eficiencia
PE X 100

Leyenda

PE: porcentaje de eficiencia
TE: trabajo en equipo

AE: actitud y esfuerzo

Objetivo 3. mejorar el
liderazgo
transformacional en
relacion al modelo de
gestion organizacional
basado en el logro de

objetivos (GOBLO)

Estrategia 3. desarrollar
programa de

capacitaciones

Téctica 5. desarrollar
temas y cronograma

para capacitaciones

KPI5: capacitacion organizacional
CO X 100

Leyenda
CO: capacitacion organizacional
CA: comunicacion asertiva

DC: desarrollo de coaching

tactica 6: verificar la
secuencia de las

capacitaciones.

KPI6: Evaluacion de conformidad
ECX 100

Leyenda

EC: evaluacion de conformidad
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CT: calidad de trabajo

MC: mejora continua
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Cuadro 2

Matriz de tacticas, actividades y cronograma.

Presupuesto
.. . e . dela . .
Actividades Inicio Dias Fin Responsable/s . Evidencia
implementac
ion
Al: Elaborar el proceso de reclutamiento 11/5/2022 4 15/5/202 | a. gerente del drea recursos humanos $/600.00
2 b. asistente de recursos
A2: Presentar al area de recursos humanos 15/5/2022 1 16/5/202 | a. gerente del drea recursos humanos S$/50.00
2 b. asistente de recursos
A3: Publicar en las diferentes canales de reclutamiento 17/5/2022 1 18/5/202 | a. gerente del drea recursos humanos $/500.00 Propuesta de
2 b. asistente de recursos recl i
Ad: Identificar los puestos a cubrir 19/5/2022 1 19/5/202 | a. gerente del drea recursos humanos $/100.00 de personal
2 b. asistente de recursos
22/5/202 | a. te del 4 h
AS5: Informar al drea de gerencia de recursos humanos 21/5/2022 1 a geren ¢ delared recursos humanos S/40.00
2 b. asistente de recursos
25/5/202 | a. te del 4 h
A6: Entrevistar a los postulantes 24/5/2022 2 a- gerente delirea recursos humanos $/200.00
2 b. asistente de recursos
29/5/202 | a. te del 4 h
AT7: Crear metas y objetivos 26/5/2022 3 a- gerente delirea recursos humanos $/150.00
2 b. asistente de recursos
A8: Evaluar con el area de recursos humanos 28/5/2022 2 30/5/202 | a. gc-rcntc del drea recursos humanos S$/80.00
2 b. asistente de recursos
A9: Asigna y evaluar tareas individuales 31/5/2022 5 20/5/202 | a. gerente del drea recursos humanos $/70.00 Evaluacién de
2 b. asistente de recursos . -
N te del 4 h .
A10: Impulsar la innovacién y tecnologia 2/6/2022 1 3/6/2022 | - Berente delirea recursos humanos $/400.00 laboral
b. asistente de recursos
N te del 4 h
A11: Registro diario de Ia jornada laboral 4/6/2022 2 5/6/2022 | - Berente delirea recursos humanos $/95.00
b. asistente de recursos
A12: Mejorar la comunicacién interna y externa 5/6/2022 1 6/6/2022 | ™ gerente del drea recursos humanos $/50.00
b. asistente de recursos
1’&13: Identificar programas de capacitacién para diferentes 7/6/2022 1 8/6/2022 a. gerente del area recursos humanos $/140.00
dreas b. asistente de recursos
10/6/202 | a. te del 4 h
A14: Informar los temas con el drea correspondida 9/6/2022 1 a geren ¢ delared recursos humanos S$/30.00
2 b. asistente de recursos
A15: Contratar profesional calificado para iniciar con las 13/6/202 | a. gerente del area recursos humanos
10/6/2022 3 $/350.00 IS
capacitaciones. 2 b. asistente de recursos capacitacion de
13/6/202 | a. gerente del 4 h personal
A16: Evaluacién del cumplimiento de objetivos 12/6/2022 1 a- gerente delirea recursos humanos $/120.00
2 b. asistente de recursos
A17: Verificar los procesos de organizacion 14/6/2022 2 15/6/202 | a. gc-rcntc del drea recursos humanos S1.60.00
2 b. asistente de recursos
A18: Muestreo de los controles operativos 16/6/2022 2 18/6/202 | a. gc-rcntc del 4rea recursos humanos $/.200.00
2 b. asistente de recursos

Al: Elaborar el proceso de
reclutamiento

A2: Presentar al area de recursos
humanos

A3: Publicar en las diferentes canales
de reclutamiento

A4: Identificar los puestos a cubrir

AS: Informar al area de gerencia de
recursos humanos

A6: Entrevistar a los postulantes

A7: Crear metas y objetivos
A8: Evaluar con el area de recursos
humanos

A9: Asigna y evaluar tareas
individuales

A10: Impulsar la innovacion y
tecnologia

A11: Registro diario de la jornada
laboral

A12: Megjorar la comunicacion interna
y externa

A13: Identificar programas de
capacitacion para diferentes areas

A14: Informar los temas con el area
correspondida

A15: Contratar profesional calificado
para iniciar con las capacitaciones .

A16: Evaluacion del cumplimiento de
objetivos

A17: Verificar los procesos (de
organizacion

A18: Muestreo de los controles
operativos
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IV. DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Discusiones

El presente estudio tiene como finalidad general disefiar modelo de trabajo para la gestion de
recursos humanos en una empresa privada Lima-2022 a través de la implementacion del modelo
de gestion organizacional basado en el logro de objetivos (goblo).

Para el objetivo especifico 1 denominado: “Determinar en qué estado se encuentra la direccion
de recursos humanos en una empresa privada Lima-2022"; se encontrd que la empresa no utiliza
fuentes de reclutamiento de personal debido a que los gerentes no implementan el area de
recursos humanos por que sefialan que es una pérdida de tiempo y dinero. Todo ello afecta a la
subcategoria reclutamiento de personal puesto que si mejorariamos esta area pues lograriamos
tener una mision de guiar y formar personal con buena capacidad que sean productivas en la
organizacion, coincide con el trabajo de Choque (2019) para no tener consecuencias en la
seleccion de personal, los encargados del area de reclutamiento deben asegurarse a contratar
personal competente evaluando bien sus a cada postulante, de tal manera genere mayo seguridad
a ala organizacion. Asi mismo guarda semejanza con la investigacion Rojas et al. (2018) define
que todo reclutamiento de personal debe ser realizado de manera técnica con instrumentos que
nos permitan conocer y evaluar los conocimientos, habilidades y actitudes de los postulantes, y
de tal manera tener una mejor seleccion del personal. Finalmente coincide con Amezcua (2018)
todo procedimiento aplicado al reclutamiento del personal nos conlleva a obtener candidatos
preparados y calificados para cada &mbito laboral en una entidad, con el objetivo de seleccionar

a uno de ellos para dicho empleo.

En cuanto al objetivo especifico 2 denominado: “Analizar el contexto organizacional de la
administracion de recursos humanos en una empresa privada Lima-2022", se establecio que los
puntos a mejorar son (a) la planificacion para realizar un proceso de seleccion, (b)tener un
profesional que tenga conocimientos y experiencia para contratar personal, (c)confirmar si la
informacion de su Curriculum del candidato es veraz, (d) mejorar la comunicacién e informar

de todos los procesos; tiene relacion con la subcategoria seleccion de procesos . Por tal motivo
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coincide con el trabajo de Guerrero (2018) donde se muestra que, el uso de las técnicas de
seleccion empleadas en los distintos procesos, no corresponden al total de las técnicas que estan
establecidas en la Ley, ya que se desconoce el uso requerimiento en los procesos de seleccion
y el nuevo grupo de servidores, asi mismo guarda semejanza con la indagacion de Romero
(2021) se necesitaria instaurar una propuesta de mejora en los procesos seleccion por cada
Agencia Naviera a fin de conocer a grandes cualidades y los puestos a cubrir cuando exista una
vacante. Por ultimo, coincide con Solis (2021) la relevancia en el proceso de seleccion la que
representa un paso primordial e importante en este estudio que permitira definir y evaluar las
caracteristicas profesionales de aptitudes y actitudes que permitan contar con un mejor

resultado.

Del mismo modo para el objetivo especifico 3 denominado: actualizar el proceso técnico de
reclutamiento digital para obtener varias opciones a escoger, mediante el modelo Goblo: modelo
de gestion organizacional basado en el logro de objetivos, como propuesta (a) se creard
herramientas digitales, (b) creacion de formularios virtuales, (¢) utilizaremos la inteligencia
artificial, implementaremos el ATS para gestionar el proceso de seleccion, este modelo ayudara
a crear una planificacion basica, a crear nuevos modelos de trabajo en red y teletrabajo para
tener un nivel de organizacion bien definido; por lo tanto coincide con el trabajo de Navarro
(2014) define que, la tecnologia es utilizada en diferentes procesos para reducir tiempos y
detectar los conocimientos, competencia y habilidades para lograr los objetivos que se necesitan
para obtener mejores resultados en la organizacion. Asi mismo Veliz (2017) los esfuerzos son
orientados al logro de objetivos organizacionales como condicion futura deseada y planeada por

la direccion general

Para el objetivo especifico 4 denominado: utilizar la evaluacion 360° mediante el modelo Goblo
como propuesta permitird evaluar las diferentes competencias de cada talento humano, para ello
elaboraremos una serie de estrategias relacionadas a la gestion organizacional basado en el logro
de objetivos , que permitan evaluar: (a) el desarrollo humano, (b) condiciones de trabajo y (c)
la productividad , entonces nos enfocaremos en (d)identificar las necesidades de los
colaboradores, (e) identificar las fortalezas y cualidades de los colaboradores, (f) obtener

informacion de cada individuo; por tal motivo coincide con Avila(2021) la evaluacion constante,
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en varias oportunidades se convierte en el vinculo principal entre la ensefianza y el aprendizaje
para lograr los objetivos. Melgarejo (2019) a través del modelo GOBLO se mejora el desempefio
laboral de los trabajadores y se determiné la problematica que va en relacion con la falta de un
programa de evaluacion de y desarrollo, carencia de cultura, valores, liderazgo organizacional
y una estructura organizacional rigida. Solis (2021) la rotacioén de personal debe ser realizado
de manera continua y eficiente para mejorar el desempeno de cada uno, de igual manera constatd
que el clima organizacional de la empresa contribuye eficientemente en el desempefio laboral.
Finalmente, Vega (2016) Es primordial realizar un analisis de GOBLO, con la para determinar
el desempefio laboral empleado, que permita instalar actividades que determinen de forma
continua el desempefio de los trabajadores con relacion en el cumplimiento de las funciones
asignadas, esto es considerado un pensamiento estratégico enfocado en las potencialidades y
capacidades del talento humano que pertenece a la organizacion.

En cuanto al objetivo especifico 5 denominado: desarrollar programas de capacitaciones; con la
propuesta permitira (a) tener herramientas utiles para planear y organizar la capacitacion, (b)los
cursos tienen que ser sugerido en base a las necesidades de la empresa; (c)impulsara la
motivacion de los empleados; (d) facilita el aprendizaje; (e) crea ventajas competitivas, por tal
motivo coincide con el trabajo de Avila (2021) capacitacion, apoya a la entidad a lograr una
mayor rentabilidad y fomentar actitudes hacia el logro de los objetivos, asimismo, ayuda a una
mejor relacion en grupo de trabajo es esencial que la organizacién implemente un proceso de
capacitacion a los trabajadores de la entidad, para que tengan mayor aprendizaje y realicen las
acciones eficientemente. Pozo (2020) obtuvo a través, del modelo GOBLO motivar y obtener
una comunicacion asertiva y un mejor desarrollo personal, como también un capital humano
mucho mejor, con buena productividad siendo satisfactorio, ya que los colaboradores responde
de manera eficiente y se logra un fortalecimiento del equipo, como también un mejor Asi mismo
guarda semejanza con la indagacion Vargas (2018) la capacitacion, esta enfocada para mejorar
la productividad de la organizacion, cada cualidad y conocimiento, destreza adquiridos por cada
trabajador no solamente le sirve para el ambito laboral, sino, también para su vida personal. Las

actividades de capacitacion son un importante factor de motivacion y retencion de persona.
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Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

4.2. Conclusiones

Se determind el estado en que se encuentra la direccion de recursos humanos en
una empresa privada, habiéndose evidenciado como resultado los problemas de
reclutamiento de personal, los cuales se presentaron por falta de inversion de

tiempo y dinero, y por la falta de manejo de fuentes de reclutamiento.

Se analiz6 el contexto organizacional de la administracion de los recursos
humanos en una empresa privada, demostrando que el problema es la falta de
experiencia en contratar personal, la carencia de planificacion para realizar los
procesos de seleccidon se requiere mejorar este proceso de seleccion, evaluar su
curriculo escuchar al candidato para conocer sus habilidades, experiencias y
conocer el perfil del candidato entonces si logramos realizar una seleccion
adecuado.

Se propuso la implementacion de un proceso técnico de reclutamiento digital
mediante el modelo de GOBLO donde crearemos estrategias e implementaremos
al area de recursos humanos para realizar una buena gestion en la empresa.

Se propuso la evaluacion 360° mediante el modelo GOBLO para que sea aplicada
en la empresa y verificar cudl es su nivel de eficiencia, productividad de cada
trabajador en la organizacion, en relacion a los resultados se va a premiar los
desempefios extraordinarios y celebrar los éxitos asi mismo ayudara a la toma de
decisiones relacionadas con el salario, promocién, mantenimiento y finalizacion
del contrato de trabajo.

Se propone mejorar el liderazgo a través del modelo GOBLO para ello es
necesario poner en practica las capacitaciones que ayudan mucho al desarrollo
de habilidades de cada persona, ademas con los conocimientos los colaboradores

pueden lograr ser eficientes y productivos dentro de la organizacion.

4.3. Recomendaciones
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Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Se recomienda al gerente general, crear su propio software para digitalizar el

manejo de recursos humanos para tener mayor organizacion en la empresa.

Se recomienda al gerente general y administrador que contraten un profesional
que les pueda ayudar en la gestion y planeacion de estrategias para mejorar la

direccion de la empresa.

Se recomienda al administrador y supervisor invertir en la capacitaciéon para
motivar a su personal y ofrecerles un crecimiento integral dentro de la

organizacion.

Se recomienda al area de recursos humanos establecer metas y objetivos a cada
colaborador ya sea a corto, mediano y largo plazo para tenerles en constante

evaluacion de su rendimiento y ver qué cualidades se tiene que mejorar

Se recomienda utilizar el modelo Goblo con la finalidad realizar actividades,
programas de remuneracion e incentivos, motivando a los colaboradores que
permitan a desarrollarse y recibir flexibilidad y trato de manera personalizada

para mejorar el ambiente del trabajo y la productividad de la organizacion.
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1: Matriz de consistencia

Titulo: Propuesta para mejorar la gestion de recursos humanos en una empresa privada Lima-2022

Categoria/Variable 1: Gestion financiera

Problema general Objetivo general Dimensiones/Subcat ,
Indicadores Item Escala Nivel
egorias
(Como la propuesta de Determinar la  propuesta de Fuentes de reclutamiento | P1
estrategias mejora la gestion de estrategias para mejorar la gestion | Reclutamiento de | Descripcion del puesto P2
recursos humanos en una de recursos humanos en una | personal
. . . . Experiencia P2
empresa privada Lima-2022? empresa privada Lima-2022.
Problemas especificos Objetivos especificos ) Conocimiento P3
_ _ _ _ _ _ Seleccion de personal _
(Cudl es el diagnéstico de la | Diagnosticar en qué situacion se Entrevista P3
gestion de recursos humanos en | encuentra la gestion de recursos
una empresa privada Lima- | humanos en una empresa privada Elementos P5
. Evaluacion de
20227 Lima-2022.
desempetio -
Sistemas P5
(Cudles son los factores para | Determinar los factores para
) ) ) ) M¢étodos P5
mejorar la gestion de recursos | mejorar la gestion de recursos
. . Desarrollo de
humanos en una empresa privada | humanos en una empresa privada | Capacitacion de
. . habilidades P6
Lima-2022? Lima-2022. pers()nal
Desarrollo de actitudes
Técnicas e | Procedimiento y
Tipo, nivel y método Poblacion, muestra y unidad informante
instrumentos analisis de datos
Técnicas:
Enfoque: Mixto Entrevista y
Sintagma: Holistico analisis Procedimiento:
Disefio: Proyectivo Unidades informantes: Gerente general, administrador, | documental Analisis datos:
Tipo: basica supervisores y personal de atencion al cliente. Instrumentos: Triangulacion de

Métodos: Deductivo, Inductivo y Analitico

Guia de entrevista
y guia de analisis

documental.

datos

74



Anexo 2: Evidencias de la propuesta

Evidencia 1

PROPUESTA DE RECLUTAMIENTO
DIGITAL

AUTORA: Rodriguez Galvez, Deyci Cesarina
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Propuesta de elaborar un proceso técnico de reclutamiento digital basado en el modelo
goblo.

El area de recursos humanos cumple una funcidon especial para gestionar el talento en las
empresas, es por eso que hoy en dia la digitalizacion se a convertido en un factor irrefrenable
que facilitan un nuevo cambio para las empresas.

El reclutamiento digital permite utilizar las plataformas de este entorno para contactar con
potenciales candidatos mas especializados ahorrando costes. Ademas, es posible llevar a cabo
todo el proceso de seleccion a través de las herramientas digitales. De este modo evitamos tener
que concertar reuniones, ahorrando tiempo y dinero

La propuesta de GOBLO, nos permitira planear, evaluar y ejecutar los procesos para lograr
nuestros objetivos. La transformacion digital de una empresa no significa la digitalizacion de
todos los procesos productivos se trata simplemente de aprovechar las posibilidades de las
nuevas tecnologias para simplificar y mejorar las operaciones de la empresa.

Por ello se recomienda que la empresa se actualice a la tendencia de la actualidad que es el
reclutamiento digital utilizando los siguientes recursos de digitalizacion que le permitiran lograr
reclutar y seleccionar los mejores talentos.

Aspectos para mejorar con el modelo de GOBLO.

Objetivo 1. Creacion de procesos de reclutamiento digital.
Los gerentes de la empresa deben iniciar a reclutar su personal a base de las nuevas herramientas
que nos brinda la tecnologia para ello deben iniciar con:

e Creacion de una pagina web corporativa: la web de la empresa es una forma de
encontrar talento, debido a que muchas personas entran a ver el perfil de la empresa para
verificar si hay puestos disponibles.

e LinkedIn: es la estrella indiscutible de las redes sociales para la busqueda de empleo. A
las empresas les permite tener un perfil corporativo, actualizado con todas sus
novedades, e iniciar procesos de seleccion muy segmentados. A los candidatos, les
ofrece un magnifico escaparate en el que mantener un curriculo accesible y
completamente actualizado.

e Facebook: es una red social no esta pensada para reclutar talentos, pero hoy en dia las

empresas la utilizan mucho para hacer publicidad a su empresa y para buscar personal.
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Apps de reclutamiento: en la actualidad puedes hacer practicamente cualquier cosa
con una app, también encontrar un empleo. Si quieres entrar en el radar de los
departamentos de recursos humanos adaptados a las nuevas tendencias de captacion,
descargate ya apps como Webex, Simpler Contacts o0 Wade & Wendy, donde las
empresas pueden seleccionar facilmente a los mejores talentos para sus vacantes.

Curriculum en video: es un medio muy actual que permite remplazar la carta de

presentacion, ayuda al reclutador afrontar una posible video entrevista.

2. Fases del reclutamiento digital.

Publicar la oferta de trabajo.

Describir el perfil que se necesita

Seleccionar los candidatos que mas se adapten al puesto.
Entrevistas técnicas mediante videoconferencia y encuestas online.
Firma de contrato mediante firma electronica.

Capacitar al personal a través de talleres virtuales.

Ventajas de reclutamiento digital

Ahorro de tiempo. Publicar trabajos en linea es un proceso muy rapido. Puede ver las
ofertas de trabajo tanto en los sitios web de la empresa como en las plataformas de
busqueda de empleo de terceros.

Disminucion de costos. La contratacion digital es mucho mas econdémica que la
contratacion tradicional. El tiempo necesario para completar la campafia de captacion en
estos casos es mucho menor que cuando hay que reunir a varios candidatos en un mismo
lugar. Ademads, una soélida estrategia de captacion de talento ayudard a encontrar los
perfiles profesionales especificos que busca la organizacion.

Optimiza la basqueda. Las redes sociales, los blogs y las plataformas profesionales
como LinkedIn pueden resultar cruciales para encontrar buenos talentos.

Eficiencia. Facilita el intercambio de informacion entre los responsables del proceso y
permite crear alertas para cumplir los plazos previstos. Ademads, mejora notablemente la
experiencia del candidato.

Nos permitira tener mas opciones de candidatos.
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e En el sistema se registrara toda la informacion de los empleados.

Evidencia 2

Evaluacion

———__

AUTORA: Rodriguez Galvez, Deyci Cesarina
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Evaluacion de 360 grados.
Esta evaluacion de 360 grados es recomendable realizar ya que se centra en las habilidades
profesionales y personales que son fundamentales para estas responsabilidades. La evaluacion
de 360 grados también llamada evaluacion integral es una herramienta que se utiliza para

medir las competencias y desempefio de los empleados de manera global.

Evaluacion 360grados
Responsable Recursos humanos
Meta Visualizar el porcentaje de eficiencia
Fecha de inicio 31/05/2022
Fecha final 05/06/2022
Actividades Metas
Talleres de Productividad y eficiencia de los colaboradores
retroalimentacion para
lideres directivo

Esta evaluacion brinda una perspectiva mas amplia al obtener informacion y calificaciones
desde todos los angulos: jefe directo, compaiieros, subordinados, clientes internos y externos,
etc. quienes participan en el proceso y ayudan a construir una evaluacion completa del

colaborador segun el tipo de interaccién que tengan.
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Algunos de los principales usos que se le da a esta herramienta en las empresas son los

siguientes:

* Medir el desempefio del talento humano.

* Evaluar las competencias.

* Disefiar programas de aprendizaje y desarrollo.

* Servir como base para implementar planes de carrera y sucesion. Con esta a evaluacion 360

grados logramos:

Durante la evaluacion se verificara:

e Calidad del trabajo

e Comunicacién

e Innovacion

e Resolucion de problemas

e Adaptabilidad
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e Trabajo en equipo

e Crecimiento

e Puntualidad y asistencia

e Autoeducacién y aprendizaje

e Responsabilidad

A través del modelo GOBLO, luego de la evaluacién de desempefio nosotros podemos crear

estrategias basadas en los siguientes cuadros.

Analisis del problema

Planeacion y organizacion

Adaptacion al cambio

Manejo de tiempo Trabajo en equipo Liderazgo
Inteligencia emocional Valores Creatividad
Actitud de servicio Comunicacion Resultados

Empatia

Manejo de tiempo

Toma de decisiones

Estrategias basadas en GOBLO.

ESTRATEGIAS PARA LA
GESTION DE RECURSOS
HUMANOS

MODELO DE GESTION DE
CONOCIMIENTOS

MODELO DE GESTION POR
COMPETENCIAS
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ILa tarea fundamental que se

asigna a gerencia es:

Realizar procesos de
reclutamiento de personal
eficaces y productivos
utilizando las diferentes

fuentes.

Elegir los perfiles correctos| |

en la organizacion.
Incentivar el talento de sus
colaboradores

Realizar un cambio
organizacional

Aprovechar el potencial de
cada miembro de la
organizacién para tomar
buenas decisiones.

Evaluar el desempefio de
acuerdo a sus
capacidades.

Crear planes y programas
de desarrollo y formacién
para mejorar las

competencias.

Los altos cargos deben
Tener mas informacidn
sobre las nuevas
tecnologias que nos
ayudan a realizar con mas
facilidad las diferentes
tareas.

Instalar una base de datos.
Aplicar tecnologias
innovadoras para mejorar
los servicios

Utilizar diversas
plataformas para reclutar
y seleccionar buenos
talentos.

Facilitar relaciones
presenciales que creen
confianza en el trabajo.
Realizar la capacitacion
constante para que
mejoren sus aprendizajes
y puedan relacionarlo a lo

diario con el trabajo.

Realizar una estructura

organizacional en la empresa.

Se propone evaluar
constantemente las
competencias de los
trabajadores en la
organizacion.
Incentivar de manera

individual.

Crear planes de carrera.

Realiza evaluaciones
constantes.
Mejorar el liderazgo

Trabajar en equipo.

Establecerse metas grupales e

individuales
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Evidencia 3

LIDERAZGO

TRANSFORMACIONAL.

AUTORA: Rodriguez Galvez, Deyci Cesarina
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Liderazgo transformacional.

El liderazgo transformacional es un estilo de liderazgo en el cual los lideres alientan, inspiran y

motivan a los empleados a innovar y crear cambios que ayudaran a crecer y dar forma al éxito

futuro de la empresa.

Toda empresa necesita de un lider y no de un jefe, es por ello que se necesita de una persona

que tenga la capacidad de influir de manera positiva en el progreso y desarrollo de las personas

con la cual se rodea, este tipo de lider es una guia que nos lleva a la mejora continua.

Caracteristicas de este liderazgo.

e Tiene capacidad para el cambio.
e Implementa el trabajo en equipo.
e (Crean ambientes motivadores.
e Es paciente se establece sus metas a largo plazo.
e Reconoce el buen trabajo.
e (Capacita a su personal.
Ventajas

Aumenta el rendimiento de los trabajadores, ya que se esfuerzan al maximo para lograr
los objetivos de la empresa y los suyos propios.

Ya no solo se trata del rendimiento, sino también del compromiso con la empresa. Este
liderazgo impacta positivamente en los profesionales convirtiéndolos en mas
comprometidos con la empresa y el equipo.

De este modo, los empleados pueden aguantar mejor la presion y se adaptan facilmente
a los cambios.

El lider transformacional es un gran motivador, por lo que los trabajadores desarrollan
una autoestima alta, seguridad en el equipo, en ellos mismos y son mas positivos.

Se implementara cursos para capacitaciones de los trabajadores con diferentes temas
como:

Fortalecimiento de trabajo en equipo, competencias,

Relaciones laborales. Comunicacion eficaz.

Herramientas digitales.
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Presupuesto para talleres de liderazgo transformacional.

Externo Tipo de trabajo Tiempo salario
Taller de lideres Servicio 3 dias 500.00
Taller de Servicio 2 dias 600.00
retroalimentacion

Otros gastos Cant. costo
Movilidad y alimentacioén 2 300.00
Total 1,400.00

Temas a tratar:

Liderazgo transformacional.

Liderazgo y gestion de personas

Construccion de equipo

Habilidades y comunicacion efectiva

Aprendizaje continuo
Gestion del tiempo
Motivacion al personal
Coaching

Trabajo en equipo

Reconocimientos

Talleres de retroalimentacion.

e Retroalimentacion de liderazgo

e Planeacion y alineacion de estrategias

e Compromiso y seguimiento

e C(Casosy juego de roles

Los talleres seran dirigidos a los trabajadores de la empresa.

Duracion 8 horas

Incluye:

o Reuniones de coordinacion

e (Cuaderno de trabajo
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e Encuesta de calidad

e Plan de seguimiento

e C(Certificado de participacion

Objetivos para lograr a corto plazo a través del modelo GOBLO

e Lograr la integracion del equipo: fomentar las buenas y relaciones para tener buena
comunicacion que ayudara a trabajar en unidon conociendo las habilidades y destrezas de cada
integrante, para que esto sea una fortaleza de superacion para lograr los objetivos,

e Incremento de la confianza: Esto incrementa notablemente la confianza para poder
desempeiiar acertadamente las tareas para alcanzar los logros propuestos.

e Aumento notable de la motivacion: hace parte fundamental de este proceso puesto que, si no
hay motivacion, el tiempo actuara en contra y los objetivos a corto plazo se extenderan.

e FEl entusiasmo de la meta lograda: La obtencion de los resultados propuestos a corto plazo, va
generar un gran entusiasmo, incrementard la motivacion para continuar en la busqueda de
objetivos a largo plazo y generara una satisfaccion personal y grupal de grandes proporciones.

e Organizar las tareas y distribuis funciones segun las areas y la capacidad que tenga

cada uno para resolver las dificultades.

Anexo 3: Instrumento cuantitativo
PROPUESTA DE MEJORA EN EL AREA DE RECURSOS HUMANOS EN UNA
EMPRESA PRIVADA LIMA -2022.

INSTRUCCION: Estimado colaborador, este cuestionario tiene como objeto conocer su
opinion sobre la gestion de recursos humanos. Dicha informacion es completamente anénima,
por lo que le solicito responda todas las preguntas con sinceridad, y de acuerdo a sus propias
experiencias.

Sexo: Masculino () Femenino ()

Edad: 22-30 afios () 31-35 afos () 36 a mas ()

Experiencia en la empresa: 0-5 afios () 6-10 anos () 11 afios —a mas ()

Condicién: Indefinido () Contrato a tiempo determinado ()

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

responder, marcando una (x) la respuesta que considera correcta.
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1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre | Siempre
ASPECTOS CONSIDERADOS
ITEM | SUB CATEGORIA RECLUTAMIENTO DEL
S PERSONAL (Indicador: fuentes de PALCEAEIDN
reclutamiento,  descripcion de  puesto,
experiencia)
. La empresa realiza procesos de reclutamiento de
personal
. Es fundamental tener experiencia para participar en
el reclutamiento
. Al momento de reclutar personal describen el
puesto
4 Utilizan fuentes de reclutamiento de personal
5 El reclutamiento es una pérdida de tiempo y dinero

SUB CATEGORIA SELECCION DE PERSONAL

(Indicadores: conocimiento y entrevista)

El reclutador de personal tiene conocimiento en

¢ seleccion de personal

. Utilizan la entrevista como un elemento basico
para la seleccion.

: Un buen curriculo es importante para la seleccion
de personal

. El personal debe tener conocimientos basicos para

el puesto de trabajo.
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10 Dan a conocer el avance del proceso de seleccion

SUB CATEGORIA EVALUACION DE DESEMPENO

(Elementos, sistemas y métodos)

11 Trabaja con un plan de evaluacion de desempefio

Otorgan bonus o premios por mejor desempefio

12
laboral

" Los gerentes se preocupan por el desempeio de sus
trabajadores

14 Existe motivacion para los empleados

SUB CATEGORIA CAPACITACION DE PERSONAL

(Conocimientos, desarrollo de habilidades y desarrollo de actitudes)

La empresa brinda capacitacion a sus
= colaboradores

Existe una profesional con buen conocimiento que
o capacita al personal

La capacitacion ayuda al desarrollo de habilidades
Y y actitudes
18 La empresa otorga un certificado de capacitacion

Muchas gracias
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Anexo 4: Instrumento cualitativo

Guia de entrevista

Entrevista

Concepto de entrevista

Recursos humanos

Entrevistados

Entrevistado (Entv.1)

Entrevistado (Entv.2)

Entrevistado (Entv.3)

Gerente general

Administrador

Supervisor

Categoria problema: Recursos humanos

Datos basicos:

Cargo o puesto en que se desempena

Nombres y apellidos

Codigo de la entrevista

Fecha

Lugar de la entrevista

'Virtual

N° Subcategoria | Indicadores Preguntas de la entrevista
S
1 Reclutamient | Fuentes de .Considera usted que el area de recursos
o de personal | reclutamiento humanos esta realizando bien su proceso
de reclutamiento? ;Por qué?
2 Descripcion | Habilidades .Como influye las habilidades y
de puesto Experiencia experiencias en la gestion de recursos
humanos? ;Por qué?
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Evaluacion Elementos ,Qué implementarias para mejorar el
de Sistemas desarrollo de habilidades y actitudes de
desempefio Métodos los colaboradores? ;Por qué?
Capacitacién | desarrollo de .Crees tu que el area de recursos

al personal

habilidades
desarrollo de

actitudes

humanos cumple su funcion de manera

eficiente en la organizacion? ;Por qué?
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Anexo 5: Base de datos

tem Nunca Casi A veces Casi Siempre
Nunca siempre

1. (La empresa realiza procesos de reclutamiento de personal? 8 15 13 2 2
2. (Es fundamental tener experiencia para participar en el reclutamiento? 10 13 9 1 7
3. (Al momento de reclutar personal describen el puesto? 10 10 12 2 6
4. ;Utilizan fuentes de reclutamiento de personal? 10 15 11 1 3
5. (El reclutamiento es una pérdida de tiempo y dinero? 16 9 14 1 0
6. (El reclutador de personal tiene conocimiento en seleccion de personal? |10 14 9 2 5
7. ¢ Utilizan la entrevista como un elemento basico para la seleccion? 9 15 8 4 4
8. (Un buen curriculo es importante para la seleccion de personal? 7 12 13 2 6
9. (El personal debe tener conocimientos basicos para el puesto de trabajo? |8 8 11 4 9
10. ;Dan a conocer el avance del proceso de seleccion? 11 14 10 4 1
11. ;Trabaja con un plan de evaluacion de desempeiio? 9 13 12 5 1
12. ;Otorgan bonus o premios por mejor desempeno laboral? 11 16 5 3 5
13. ;Los gerentes se preocupan por el desempefio de sus trabajadores? 9 14 9 2 6
14. ; Existe motivacion para los empleados? 13 14 9 2 2
15. ;La empresa brinda capacitacion a sus colaboradores? 7 16 11 4 2
16. { Existe una profesional con buen conocimiento que capacita al

personal? 6 15 10 4 5
17. ;La capacitacion ayuda al desarrollo de habilidades y actitudes? 5 10 9 5 11
18. ;La empresa otorga un certificado de capacitacion? 11 14 9 4 2




Anexo 6: Transcripcion de las entrevistas o informe del analisis documental

Datos basicos:

Cargo o puesto en que se desempena

Cddigo de la entrevista

Fecha

Lugar de la entrevista

Guia de entrevistal

GERENTE GENERAL
Entrevista 1
11/04/2022

virtual

IN° Subcategoria | Indicadores Preguntas de la entrevista
]
1 Reclutamient | Fuentes de .Considera usted que el area de recursos humanos
o de personal | reclutamiento | esta realizando bien su proceso de reclutamiento?
JPor qué?
Considero que esta area no realiza como se debe el
proceso de reclutamiento ya que falta mejorar muchos
aspectos para garantizar la captacion y contratacion de
talentos asi mismo no hay iniciativa de crear los
distintos portales y fuentes de reclutamiento para
poder seleccionar los aspirantes mas preparados.
2 Descripcion | ¢De qué manera influye las habilidades y
de puesto, experiencias en la gestion de recursos humanos?
Habilidades JPor qué?
Experiencia Las habilidades y experiencia tienen un gran valor y

son de gran importancia porque permiten
desempefiarse de manera efectiva, trabajar en equipo,
solucion de problemas, liderazgo, gestion de cambios

entre otros.
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3 Seleccion de | Conocimiento | Qué estrategias utilizaria usted para mejorar las
personal s entrevistas? ;Por qué?

Entrevista Buscaria un asesor que me pueda capacitar para
mejorar mis conocimientos y mejorar las
contrataciones aplicando las herramientas correctas,
incluyendo técnicas efectivas para realizar entrevistas
y reuniones bien organizadas con los candidatos.

4 Evaluaciéon Elementos .Qué implementarias para mejorar el desarrollo
de Sistemas de habilidades y actitudes de los colaboradores?
desempefio Métodos JPor qué?

Implementaria la capacitacion, otorgaria premios para
el mejor trabajador seglin su area, y realizaria bonus
grupales para mejorar el trabajo en equipo.

5 Capacitacion | Desarrollo de | (Crees ti que el area de recursos humanos
al personal habilidades cumple su funcion de manera eficiente en la

Desarrollo de | organizacién? ;Por qué?

actitudes Considero que falta mejorar mucho, sobre todo la
relacion con el personal, capacitacion, reclutamiento,
remuneraciones y contratos

Datos basicos:

Guia de entrevista 2

Cargo o puesto en que se desempeia

ADMINISTRADOR

Cdodigo de la entrevista

Entrevista 2

Fecha

24/04/2022

Lugar de la entrevista

Llamada telefonica
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Ne Subcategoria | Indicadores Preguntas de la entrevista
S
1 Reclutamient | Fuentes de .Considera usted que el area de recursos
o de personal | reclutamiento | humanos esta realizando bien su proceso
de reclutamiento? ;Por qué?
No, porque aiin no se pone en practica todos
los aspectos importantes del reclutamiento de
personal.
2 Descripcion .Como influye las habilidades y
de puesto, experiencias en la gestion de recursos
Habilidades humanos? ;Por qué?
Experiencia | Influye en garantizar un proceso de
contratacion organizado, transparente a poner
a las personas indicadas en las oficinas de la
empresa y de esa manera eliminar la rotacion
de empleado
3 Seleccion de | Conocimiento | ;Qué estrategias utilizaria usted para
personal s mejorar las entrevistas? ;Por qué?
Entrevista Una seleccion por grupos y distribucion por
puestos porque seria mas facil para lograr
identificar y seleccionar al personal.
4 Evaluacion Elementos - Qué implementarias para mejorar el
de Sistemas desarrollo de habilidades y actitudes de los
desempefio Métodos colaboradores? ;Por qué?

Implementar la gestion del talento para
mejorar la cultura organizacional y aumentar
la retencion de los empleados, crear

estrategias de crecimiento profesional, como
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cursos, coaching o formacién continua. Esto

logrard incentivar al empleado a largo plazo.

Capacitacion

al personal

Desarrollo de
habilidades
Desarrollo de

actitudes

.Crees tu que el area de recursos humanos
cumple su funcion de manera eficiente en
la organizacion? ;Por qué?

No, debido a que no realiza ningtn tipo de

actividad o estrategia para la organizacion.
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Datos basicos:

Guia de entrevista 3

Cargo o puesto en que se desempefia

Supervisor

Codigo de la entrevista

Entrevista 3

Fecha

24/04/2022

Lugar de la entrevista

[Llamada telefonica

Subcategorias | Indicadores Preguntas de la entrevista

N

o]

1 | Reclutamient | Fuentes de .Considera usted que el drea de recursos humanos esta
o de personal | reclutamiento realizando bien su proceso de reclutamiento? ;Por qué?

No, porque la seleccion de personal se realiza sin ningin proceso

de reclutamiento.

2 Descripcion de | ;Como influye las habilidades y experiencias en la gestion de
puesto, recursos humanos? ;Por qué?
Habilidades No influye de ninguna manera ya que para ser trabajador de
Experiencia cualquier area no es necesaria la experiencia.
3 | Seleccion de | Conocimientos | ;Qué estrategias utilizaria usted para mejorar las entrevistas?
personal Entrevista JPor qué?
Dejar que el entrevistado hable de sus habilidades y experiencias.
4 | Evaluacion de | Elementos .Qué implementarias para mejorar el desarrollo de
desempefio Sistemas habilidades y actitudes de los colaboradores? ;Por qué?
M¢étodos Otorgaria Incentivos econémicos.

Capacitacion semanal o mensual.
Porque esto les permitira a los trabajadores estar mas motivados,

que tengan nuevas metas y se sientan como parte de la empresa.

5 | Capacitacion

al personal

Desarrollo de
habilidades
Desarrollo de

actitudes

.Crees ti que el area de recursos humanos cumple su funciéon
de manera eficiente en la organizacion? ;Por qué?

No, porque no realiza ni aplica ningtn plan de trabajo, falta
mantener la estabilidad laboral y asegurar un buen clima

organizacional.
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Anexo 7: Pantallazos de atlas Ti.

RODRIGUEZ GALVEZ DEYCI - ATLASAi - Sin licenciamiento

36 3 2 1 2 2 3 2 2|1 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3
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Buscar & Filtrar

Codigos

Hemamientas
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Administrador de codigos
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4 Crear codigo inteligente | €3 Crear grupo inteligente | o Editar codigo inteligente # Fusionar codigos - E - =
Crear | Duplicar | Renombrar Eliminar Mostrar | Nubede Listade Conceptos | Informe
cidigos | 0 Crearinstantanea cédigos | codigos @Abriradmmi;tradordegrupo; €7 Dividir » enlred | palabras palabres

Nuevo Administrar Explorar & Analzar
Buscar grupos de cddigos Q, | Buscarentidades
Grupos de codigos ‘ Nombre |Enraizamient0 ‘Densidad |Grupos ‘

{) Capacttacitn de personzl

) Categoriz Recursos Humanos
{ Evaluacion de desemperio
{ Reclutamiento de persanal

{ Seleccién de personl

14 codigos

@
(14
()
()
@

() C11.1 Fuentes de reclutami,.

# () (1.2 Descripcion de puestos

# () (113 Experiencia

# {) (121 Conacimientos

0 §) (122 Entrevista

8 {) (131 Hementos

8 {) (132 Sistemas
{) 0133 Metodos

() C141 Desarrollo de actitud..

# () (141 Desarrollo de habilid..
() €11 Reclutzmiento de pers..
() (1.2 Seleccian de personal
() (1.3 Bvaluacion de desemp..
() (1.4 Capactacidn de perso.,

BN

D 1: ENTREWVISTA

9
14
4
2

Distribucian de codigos por documentos

0 [Categoria Recursos Humanos] [Reclutamiento de personal]

L T

[Categoria Recursos Humanos] [Reclutamiento de personal]
[Categoriz Recursos Humanos] [Reclutamisnto de personal]
[Categoniz Recursos Humanos] [Seleccidn de personal]
[Categoniz Recursos Humanos] [Seleccidn de personal]
[Categonia Recursos Humanos] [Evaluacion de desempefio]

[Categonia Recursos Humanos] [Evaluacian de desempefio]

0 [Categoria Recursos Humanos] [Evaluacian de desempefio]

0 [Capacitacian de personal] [ Categoriz Recursos Humanos]

0 [Capacitacian de personal] [ Categoriz Recursos Humanos]

0 [Categoria Recursos Humanos]
0 [Categoria Recursos Humanos]
0 [Categoria Recursos Humanos]

0 [Categonia Recursos Humanos]
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Evaluacion de desempe
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los distintes partales y fuentes de

=) 155 185, Una skidcion par
recluta_ in ENTREVIETA "

qrupas y distribuciin por puestas
in ENTREVIETA

=1 1:49 7 49, falta majorar muchs,
sobre iodo la relaiin con ¢
peisanal, capachac... in
ENTREVISTA

=) 159 1 52, hogrard incenthar al
ompliads 3 lago plan in

=) 1:45 1 36, inchyerd, has ENTREVISTA

efectivas para realizar endrevistas y
reunianes b in ENTREVISTA

=) 1ES T4, Jes parmitivd & hos =
trabajadones sstar mis mathadas =) 150143, reclutamigntc,
i ENTREVETA PRSI ¥ CORFatas in
ENTREVISTA

=1 157 152, Implementar la getién
el talonts para majorar la cullur

ofganizacia... in ENTREVISTA
.+ €133 Metadas

s Evaluackin de desempeia [

arganizacianal. in EMTREVISTA

i
= T4 1 38, aplicando las
NeIFAATIS COMTeCtas in
ENTREVIETA

= 1431 36, Buscara un desor que
me pueda capacitar para mejorar
mis conocimient in ENTREVEETA
£ 150 188, na realiza mingn tipo de
acthvidad o estratagia para la

=) 158192, crear ektratiglas de
arganizaciin in ENTREVISTA

crocimnta profesional, coma
cursos, coaching o.. in

(=) 147143, ctorgaria premics para S

ol mjor trabajadar segin su drea
if ENTREVISTA

(=) 154 1133 - 140, Otargark
Incenthics ecandimicos. (%) 166 T 141, tengan nuevas matas y
Capacitacidn semanal o mensua in s shentan come parts de la
ENTREVISTA anpisa. in ENTREVISTA
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Capacitacion de personal

jos I.::[:I e
o
Editar comentario | Abnr Editar comentario Renombrar Color Crear Cortar  Invertir Administrador | F
dela red red de la entidad la entidad - vinculo  winculo winculo de relaciones
Red Entidades Yinculos

T T2 1 L2, e e frubagarior da
rmcwmana L

- 71 581 24, no hey imicisthee ce crees
421 .2, hodwrnome, gextoe de Ion dhahinios portaies y Fusrte de
Cambas im EMTREVISIA rachrin_ir ENTREVISTR

K 47 1 44, clorgernis prermcs pe
l rper i e

) e 1 150 - 140, CMorgaria in ENTREISTA

Incanir sconGeRos.

Capmrrtancn usmaral o s n

ENTERASTS

0 1 259, Lo heabsickaien.
operinc B n gran vk y
5 el g b i
ENTRRASTR

) RS 1 1, b ki . b

" 11 2, parrrvien desnpetane - _'"m_-n“M:u"-
PR A p———
aquipe, iuein. . in INTREVISTR / |
fr\ . [ 157 1 5, implerartar Ingastion
| s el badarriz para maorar s outrs
)r.f'r.l'lll | \_ \-\ ormreie._in ERTREVISTA,
.,
! I \ i

|
| -
| 'y \\u

K A7 1 7, s rema o i | | T ——— |

K 181 1 142, Djr i

sriretads s e s
habiictarien  mrperiancim in
ENTREVISTA

rareun piae, dn rabe ™ puscis capartar mars megear
ENTREVTSTA, i eorocimiart_ in ENTREASTA
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Exportar

N o |:| os
> Crear codigos

>

(P

, tO Crear grupo ] , iy , ]
n derivado Editar comentario | Abrir Editar comentario Renombrar Color
la red de la red red de la entidad
Muevo Fed Entidades
|l_I 47 1 44, icrgers premes e
ol o brbagsrier sEgUn W S
In ENTRESTSTA
" TS0 9, e resleen nimcn. Hpe da 1 HAT 11T, ran st e apsdion
scirecied 0 muiTsbwgie. pers i jpkan e toabagn in
omEmascon. n ERTREVETA ENTREASTR
' | F. K
81 154 1 78, wiirrresr s rotacion de | ||||I B THES 1 M, s perrrrire s ow.
mmpisci in ENTRENTSTA | tratasacions sxiar man motheos
1 |I||I nu\nm.mnl.
i T4 1 4%, mplemendars ) TSE TS, o da |
enpartasion in ENTRCSTITA EremirmETn preteenel, oo ' Hflulrﬂ_—'lm "-21!‘..|r|rn-hal
ELIMNSH, DIk 0. in ol bslerric- pars raporer ks ouffors iderttfrer y sisrciorer o
"?\']\‘ EMTREMSTS | omEEcE.. N ERTRIVETA |‘ mnuﬂm‘mrﬁ.
L I RN

SR 24, nc hary iniciise e comar I| ':'turu.nn-um-mqu-

= Sevbnt. portalm. v et Se II T pLETS CEpacTRET PR TR

reciuis . m ENTREWTSTA i conorrme... in IENTREVISTH.

71 ESTT T4, no o pone en pricioe "lll
e o npecion

71 ST 45, rechobumanic,
ETRFEERCICTES st i

chil sechorimewent . in ENMTRERVITIA ) JII ENMTREVETH
[ {
54 1199140, Dhoroacs - 147 Dmsrrolin de bebilidede B 581 24, no reales come e debe
NSNS ST TR o procms da redutsreris n
EECTERCIO BTl © MU R . ERTREVESTA
TR = | | A
. T A1 1 35, perrien Smernpran
1 5.4 Wiodon
51 T2 1 23, licerange, geaSon de e maaresy whnctre, brabar sn
cmmbion i ERITREVETA - .1"':1-"‘\-%. - - — mopuepn, solusion. m ENTREVTSEA
- = L el | I
it de paronsl 4] Demarmclie de scthokn .- €147 Bermanion B AT 1 24, fabtn raporer muches
- ! .-"‘- o .. i i’ -ﬂﬂuw mpecion. pare sarwntoer bs
T p— ) 4 l y -
Gropo y duinbenon por pemios 1 A0 TR g incentr sl B B 134, aplicsrre |I o ERTREWESTA
nENTRDASTS i laegn plan 0 L) TS Cormecim. in -
i ENTREMS1S i ERTHEVTSTA
.'Ir lr-n!-"“i: il SRR i I
------ « C121 Conncimisnios. P T TS 1 M1, engmn s ke
B il N AT Cormn e e e
T HRE 1T, merpamar un buen. chma - mmpremn. b ENTREVE
commniTaronal i ENTREVISTA | I T
= Il.lll ‘{l’I. T 1 M7, fwite rresnberer b i 531 75 poner & b pesonn
= misbsbziard sheel i INTREVIETA reficadan an bn of il
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Anexo 8: Fichas de validacion de la propuesta.

W/

Facultad de Ingenieria y Negocios

Universidad
Norbert Wiener Ficha de validez del cuestionario
Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia
Observaciones
, Importancia y , Relacién del item )
Nro. Items Item adecuado en Importancia y Si el item no cumple con los

congruencia del

forma y fondo.

con el indicador, sub

solidez del item.

criterios indicar las observaciones

item. categoria y categoria
) ) ) ) Todos los items cumplen con los
12|34 Pje. [1]2|3]4]| Pje. |1|2|3]|4] Pje. 2 (3|4 Pje. o )
Sub categoria 1: Reclutamiento del personal criterios respectivos.
E| N E| E LI E|E| E N| E| E| E L| E| E| E
(La empresa realiza procesos de 1| o|s| s all]|s]|l o X| x| x all|1]1
1 ) 4 4 4 4
reclutamiento de personal? ile|n|s r|i|nli e|i|ifi e|i|1]i
5 (Es fundamental tener experiencia paral t | x| e | u 4 tle|t 4 X|s|s|s 4 t]t|t 4
participar en el reclutamiento? e|li]|c dle|c|e ittt ele|e
; (Al momento de reclutar personal m| s | e| i 4 a| m e| m A s|ele|e A m| m{ m| m A
describen el puesto? njt|s|c c|lr|s|e tle|r|r nfr|e
4 (Utilizan fuentes de reclutamiento def o| €| a| 1 A cle|als A e|s|ele A nfoje|s A
personal? e|r|r|e i|qlr|c clc|gl|l a| m T
s (El reclutamiento es una pérdida def s|e| 1| n A Oluli]l A alu|a A clifule A
tiempo y dinero? s{1]oft njiflala h|s|1]|c d{i]l
ujaji|e e|l|r €lalajl 0 €| e Todos los items cumplen con los
Sub categoria 2: Seleccion de personal o )
cinje e|jrjalo rir|r|o njdir|v criterios respectivos.
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(El reclutador de personal tiene| i

6 conocimiento en seleccion de personal?
. JUtilizan la entrevista como un| i
elemento basico para la seleccion??
o ;,Un buen curriculo es importante para la
seleccion de personal?
0 El personal debe tener conocimientos
basicos para el puesto de trabajo??
10 ;. Dan a conocer el avance del proceso de

seleccion?

Sub categoria 3: Evaluacion de desempeifio

11

¢Trabaja con un plan de evaluacion

de desempefio?

;Otorgan bonus o premios por mejor|

12
desempeiio laboral?

3 Los gerentes se preocupan por el
desempeiio de sus trabajadores?

14 | Existe motivacion para los empleados?

Sub categoria 4: Capacitacion de personal

15

La empresa brinda capacitacion a sus

colaboradores?

[T

o B ()]

[¢]

[« e}

[¢]

o o <

on

Todos los items cumplen con los

criterios respectivos.

Todos los items cumplen con los

criterios respectivos.
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¢ Existe una profesional con buen

16 |conocimiento que capacita al
personal?
(La capacitacion ayuda al desarrollo de|
17 habilidades y actitudes?
La empresa otorga un certificado de
capacitacion?
18
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si aplica.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [] No aplicable []
INombres y Apellidos David Flores Zafra IDNI N° U1541647
Condicion en la universidad Docente Teléfono / Celular 992040030
|Aflos de experiencia 4
Titulo profesional/ Grado académico IDoctor en Administracion IFirma XX
IMetodologo/ tematico tematico Lugar y fecha 05-10-2021

'Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo

3Cosntruccién gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite que €l entrevistado se desenvuelva.
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Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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W\

Facultad de Ingenieria y Negocios

CERTIFICADO DE EVALUACION DE CONTENIDO DE LA ENTREVISTA AL GERENTE GENERAL,

Universidad
Norbert Wiener ADMINISTRADOR Y SUPERVISOR
Pertinenci [Relevanci | Construcc Observaciones Sugerencias
a! ion
N.°. Formulacién de los items/ preguntas abiertas gramatica
13
Si No | Si | No Si No
(Considera usted que el area de recursos humanos esta realizando bien su proceso
! de reclutamiento? ;Por qué? * * )
(Como influye las habilidades y experiencias en la gestion de recursos humanos?
? (Por qué? b * b
3 (Qué estrategias utilizaria usted para mejorar las entrevistas? ;Por qué?
X X X
(Qué implementarias para mejorar el desarrollo de habilidades y actitudes de los
! colaboradores? ;Por qué? h h h
(Crees ti que el area de recursos humanos cumple su funciéon de manera eficiente
> en la organizacion? ;Por qué? h h h
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DE APLICABILIDAD DE LA ENTREVISTA:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si aplica

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [] No aplicable []
INombres y Apellidos David Flores Zafra IDNI N° 41541647
Condicion en la universidad Docente Teléfono / Celular 992040030
|Afios de experiencia 43

Firma XX
Titulo profesional/ Grado académico Doctor en Administracion
IMetodologo/ tematico tematico Lugar y fecha 05-10-2021

'Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo

3Cosntruccién gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, s abierta y permite que el entrevistado se desenvuelva.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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W\

Facultad de Ingenieria y Negocios

Ficha de validez del cuestionario

Universidad
Norbert Wiener
Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia
- - Observaciones
, Importancia y , Relacion del item )
Nro. Items Item adecuado en Importancia y Si el item no cumple con los

congruencia del

forma y fondo.

con el indicador, sub

solidez del item.

criterios indicar las observaciones

item. categoria y categoria
) ) ) ) Todos los items cumplen con los
2 (3|4 Pje. |1]2(3|4]| Pje. |1|2|3]|4]| Pje. 2 (3|4 Pje. o )
Sub categoria 1: Reclutamiento del personal criterios respectivos.

E| N E| E L| E| E| E N| E| E| E L| E| E| E
(La empresa realiza procesos de o|s|s all|s]l o x| x| x all|1]1

1 ) 4 4 4 4
reclutamiento de personal? el n|s r|i|nl|i eli|i]i eli|i]i

5 ( Es fundamental tener experiencia para x|elu 4 e[ t|elt 4 X|s|s|s 4 t]t|t 4
participar en el reclutamiento? i|c dle|c|e ittt ele|e

; (Al momento de reclutar personal m| s| e| i 4 a| m e| m 4 s|ele|e 4 m| m{ m| m 4
describen el puesto? nlt|s]|c clr|s|e tle|r|r nfr|e
¢ Utilizan fuentes de reclutamiento de e|laji clelals e|s|el|e nfo|le|s

4 4 4 4 4
personal? rir|e 1 r|c clc|gl|l a| m T
(El reclutamiento es una pérdida de eli|n 0 il alula clifule

5 4 4 4 . 4
tiempo y dinero? 1ot njii|ala h|s|1]|c dji]|l

ujlal|i|e dle|l]|r e|ajaji 0|le|e|e Todos los items cumplen con los
Sub categoria 2: Seleccion de personal o )
cinfe e|r|lajo r{rir|o dir|v criterios respectivos.

y (El reclutador de personal tienel 1| 1| c|] A lle|m, A ele|r|n A die|e|a A

conocimiento en seleccion de personal? o|r|n 1|mojt njliela ¢|majn
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(Utllizan  la  entrevista como un| i

7 elemento basico para la selecciéon??
o ;. Un buen curriculo es importante para la
seleccion de personal?
0 ,El personal debe tener conocimientos
basicos para el puesto de trabajo??
10 ;,Dan a conocer el avance del proceso de

seleccion?

Sub categoria 3: Evaluacion de desempeiio

¢Trabaja con un plan de evaluacion

11
de desempefio?
. Otorgan bonus o premios por mejor|
desempefo laboral?
3 ;Los gerentes se preocupan por el
desempeiio de sus trabajadores?
14  |;Existe motivacion para los empleados?
Sub categoria 4: Capacitacion de personal
s ;La empresa brinda capacitacion a sus
colaboradores?
¢ Existe una profesional con buen
16  [conocimiento que capacita al

personal?

[= T -] =)}

[¢]

[T ]

[¢)

o <

[¢]

Todos los items cumplen con los

criterios respectivos.

Todos los items cumplen con los

criterios respectivos.
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;La capacitacion ayuda al desarrollo de

17
habilidades y actitudes?
La empresa otorga un certificado de
capacitacion?

18
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si aplica.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [] No aplicable []
Nombres y Apellidos Luis Miguel Puppi Ugaz IDNI N° 02651788
Condicion en la universidad Docente - Contratado Teléfono / 953295285
Celular
IAflos de experiencia 30 afios
Titulo profesional/ Grado académico  |Ingeniero Industrial — Maestro en Administracion con Firma
Mencion en Gerencia Empresarial
Metoddlogo/ tematico Tematico ILugar y fecha [Lima, 30 de abril del 2022

'Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo

3Cosntruccién gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, s abierta y permite que el entrevistado se desenvuelva.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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W\

Facultad de Ingenieria y Negocios

CERTIFICADO DE EVALUACION DE CONTENIDO DE LA ENTREVISTA AL GERENTE GENERAL,

Universidad
Norbert Wiener ADMINISTRADOR Y SUPERVISOR.
Pertinenci [Relevanci | Construcc Observaciones Sugerencias
al ion
N°. Formulacion de los items/ preguntas abiertas gramatica
B
Si No | Si | No Si No
. (Considera usted que el area de recursos humanos esta realizando bien su proceso X X X
de reclutamiento? ;Por qué?
(Como influye las habilidades y experiencias en la gestion de recursos humanos?
: (Por qué? x x x
(Qué estrategias utilizaria usted para mejorar las entrevistas? ;Por qué?
3 X X X
(Qué implementarias para mejorar el desarrollo de habilidades y actitudes de los
! colaboradores? ;Por qué? x x x
5 (Crees til que el area de recursos humanos cumple su funciéon de manera eficiente X X X
en la organizacion? ;Por qué?

DE APLICABILIDAD DE LA ENTREVISTA:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si aplica
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Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir []

No aplicable []

Nombres y Apellidos Luis Miguel Puppi Ugaz IDNI N° 02651788
Condicion en la universidad Docente - Contratado Teléfono / 953295285
Celular
IAflos de experiencia 30 afios
Titulo profesional/ Grado académico  |Ingeniero Industrial — Maestro en Administracion con Firma
mencion en Gerencia Empresarial
Metodologo/ tematico Tematico Lugary fecha |Lima, 30 de abril del 2022

'Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo

3Cosntruccién gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, s abierta y permite que el entrevistado se desenvuelva.

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

Facultad de Ingenieria y Negocios
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Ficha de validez del cuestionario

Nro.

Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

ftems

Importancia y

congruencia del

ftem adecuado en
forma y fondo.

Relacion del item
con el indicador, sub

Importancia y

solidez del item.

Si el item no cumple con los
criterios indicar las observaciones

item. categoria y categoria
. . . . Todos los items cumplen con los
, ] 1(23|4|Pje. 12|34 Pje. |1|2|3|4]|Pje.|1]|2|3]|4] Pje. o p.
Sub categoria 1: Reclutamiento del personal criterios respectivos.
. E|N| E| E LI E|E| E N| E| E LI E|E| E
| La ergpresa realiza ?procesos de Iols|s| 4 al1|s|1| a4 ol x| x| x| 4 al1|1]1] 4
reclutamiento de personal? - ilelnls clilali elilili elilili
) Es .fl.lndamental tener e?xperlenma paral | | ol y 4 elt|elt| 4 x|s|s|s| 4 Lt]t]t] 4
participar en el reclutamiento? elileclf dl el cle ileltelt ilelele
3 (Al momento de reclutar personal l | ¢ i 4 alme|m 4 [s|lelele|l 4 |mmmm 4
describen el puesto? nltls|ec clrlsle tlelrlr ilnlrle
4 (Utilizan fuentes de reclutamiento de o| e| a| i 4 lclelals| 4 |els|ele] 4 |[njoje|s| 4
personal? e|r|r|e ilqlr|c clc|gl|l a|m{q|r
5 (El reclutamiento es una pérdida def s|e|i|n 4 6lulilfl 4ol v o4 | ilule 4
tiempo y dinero? s|1]oft nli|ala h{s|l]c i|djifl
Sub cat ia 2: Seleccién d | ulalife die|l|r elalafi Olelele Todos los items cumplen con los
ub categoria 2: Seleccion de persona flelnle elrlalo clelels aldl el riterios respectivos.
6 JEl reclutador de personal tiene 1| 1|c|]1 4 Iielm, 4 eje|r|n 4 diejela 4
conocimiento en seleccion de personal? | €| O I'| I 1/ m ot niliela ¢l man
; JUtilizan la entrevista como wun/ ! | 0| €| U 4 tlo|dli 4 clall|l 4 Ilajalt 4
elemento basico para la seleccion?? ¢| ¢ m m ejdjife Llcpalt Lynfn e
g . Un buen curriculo es importante para lal | 2| €| © 4 m 1 f n 4 ajrpc)a 4 tle|my 4
seleccion de personal? titjnjr niflife elolryy ejrjod
9 El personal debe tener conocimientos| | |t | © A ofrpels npnpope A m a d N A
bésicos para el puesto de trabajo?? plejaid clejae tlepnix njr|ilb
10 ;. Dan a conocer el avance del proceso de aje|r ? 4 5| a c m 4 rpnpeit 4 o|¢ f © 4
seleccion? r|1|1|1 clelila elt|n g all|ils
ali|lo]|t l{i|6]|n l|r|t]i fle e p
. . - Todos los items cumplen con los
Sub categoria 3: Evaluacion de desempeifio mt|s|e al o t alelr|d elvlalr L. .
criterios respectivos.
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11

¢Trabaja con un plan de evaluacion
de desempefio?

(Otorgan bonus o premios por mejor

12
desempefo laboral?
13 ;Los gerentes se preocupan por el
desempeio de sus trabajadores?
14  |;Existe motivacion para los empleados?
Sub categoria 4: Capacitacion de personal
La empresa brinda capacitacion a sus
15
colaboradores?
¢ Existe una profesional con buen
16  [conocimiento que capacita al
personal?
17 ;La capacitacion ayuda al desarrollo de
habilidades y actitudes?
La empresa otorga un certificado de
capacitacion?
18

- Ao o

= O O *®» O »wo —=

as = o ~

[

= 0 a0

ECD

mB(D—».—‘

= o0 O o 60 o £ »uov

o B = o & =

—

= 0 e O

= o0 O T O O » L /383 006 » oo B o0 e B3 o0 060 B 0 »ov

——

o B35 ® AaB 2 a0 8 S "

—® 2 *'5 0 0 3 0000 " ®g —® 0% o5 0% 03

— 0o A

B o =

[

O A & 0 0 A » o< Do

s 0 0 Ot ®» O

(S

= 0O 09 O + o O o g w»nov

(SN

- s —

o = O o v O

——

-~ 00 O <+ o O » —

(SN

= o0 O o 0 o £ «» v

(SN

o s =

—

= 0 e O

= 00 O =+ ®» O ® — O

SN

= OO0 O *®» 0 o g »vov

& =

a g =

[

o a ™ o

= O 0 O Tt O N — 0o =8 35S o0

IS

- o0 O —+ ® O o w» v

IS

[

[oFa=]

e I S o

- o

S OO0 O & ®» 0 o EC »w>r =" 0 a0

——~

O O = ® o< o

- —_ 0 0 ~+ 5 o

- a B

SO0 O T O o E »w>r =" 0o o o

—~

Q O - O 0 < ®

—

o + 5 o < 0 — 0 =" "0 v =R - o o 3 0

[

s = o B

— 0o 5 0o 0 o ~

[

© T B8 0 5 & = T ©» 3

Todos los items cumplen con los
criterios respectivos.
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si aplica.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [] No aplicable []
Nombres y Apellidos Casaverde Wathon, Zeyla IDNI NN 23920500
Condicion en la universidad Docente Teléfono / 985995009
Celular
IAfios de experiencia 11 afos /@
Titulo profesional/ Grado académico  [Magister en Gestion y Desarrollo Firma
Metoddlogo/ tematico Tematico ILugar y fecha [Lima, 24 de abril del 2022

'Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo

3Cosntruccién gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite que €l entrevistado se desenvuelva.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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Facultad de Ingenieria y Negocios

CERTIFICADO DE EVALUACION DE CONTENIDO DE LA ENTREVISTA AL GERENTE GENERAL,

Universidad
Norbert Wiener ADMINISTRADOR Y SUPERVISOR.
Pertinenci |[Relevanci | Construcc Observaciones Sugerencias
a! ion
N.°. Formulacién de los items/ preguntas abiertas gramatica
13
Si No | Si | No Si No
. (Considera usted que el area de recursos humanos esta realizando bien su proceso X X X
de reclutamiento? ;Por qué?
(Como influye las habilidades y experiencias en la gestion de recursos humanos?
2 X X XX
(Por qué?
(Qué estrategias utilizaria usted para mejorar las entrevistas? ;Por qué?
3 X X X
4 (Qué implementarias para mejorar el desarrollo de habilidades y actitudes de los X X X
colaboradores? ;Por qué?
5 (Crees ti que el area de recursos humanos cumple su funciéon de manera eficiente X X X
en la organizacion? ;Por qué?




DE APLICABILIDAD DE LA ENTREVISTA:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si aplica

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [] No aplicable []
Nombres y Apellidos Casaverde Wathon, Zeyla IDNI N° 23920500
Condicion en la universidad Docente Teléfono / 985995009
Celular
IAflos de experiencia 11 afos /@
Titulo profesional/ Grado académico  [Magister en Gestion y Desarrollo Firma
Metoddlogo/ tematico Tematico ILugar y fecha [Lima, 24 de abril del 2022

'Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo

3Cosntruccién gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite que €l entrevistado se desenvuelva.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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Anexo 9 Matriz de trabajo

Fuentes de informacidn para el problema a nivel internacional

Problema de investigacion a nivel internacional

Informe mundial 1

Informe mundial 2

Informe mundial 3

Palabras claves del

informe

RECURSOS HUMANOS

Palabras claves

RECURSOS HUMANOS

Titulo del informe

Principales problemas en la gestién de
establecimientos de salud en el

Pera

RECURSOS HUMANOS
del informe
Titulo del . .,

Direccion de recursos humanos
informe

y competitividad.

Palabras claves
del informe
Titulo del
informe

Enfoque de la gestién estratégic

recursos humanos de las emp

innovadoras

En un estudio realizado en Cuba sobre la gestion de los
establecimientos de salud se logré resefiar la insuficiencia de
recursos humanos, bajo nivel de competencia por parte de
gerencia, carencia de insumos, maltrato a los empleados, falta
de organizacion, estos resultados resultan muy utiles para los
gestores que tienen la responsabilidad de tomar decisiones
mejoren la gestion de recursos humanos para mejorar la
calidad se servicio el trabajo en equipo y logar una

satisfaccion en los usuarios.

En un estudio realizado en Espafa se logr6 identificar
que la mayoria de empresas no cuentan con un sistema
integral para la alineacion de recursos humanos, hay
altos indices en rotacion de personal, bajo nivel de

participacion de desempeflo laboral, falta de

compromiso, la cual no hay capacitacion para sus
colaboradores y se necesita crear un plan estratégico
para adecuarlo a la gerencia administrativa para

potenciar el desarrollo humano.

El éxito en la organizacion depende de una buena gestion de los rec

humanos, para ellos las empresas tienen que reclutar los mejores tal

invertir en el personal, mantener un buen clima laboral, logra

desarrollen integramente sus habilidades en forma individual, g

ademds brindarles el asesoramiento necesario para que logre

objetivos tanto en lo personal y dentro de la empresa

Evidencia del registro

en Ms Word

Revista cubana (Espinoza Portilla y otros,
2020)

(Calder6én Hernandez, 2003)

(Valderrama, 2021)
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Matriz 2. Fuentes de informacion para el problema a nivel nacional

Problema de investigaciéon a nivel nacional

Informe nacional 1

Informe nacional 2

Informe nacional 3

Palabras claves del

informe

RECURSOS HUMANOS

Palabras claves del

informe

RECURSOS HUMANOS

Palabras claves del

informe

RECURSOS HUMANOS

Titulo del informe

SELECCION  DE  RECURSOS
HUMANOS Y SU RELACION CON
EL DESEMPENO LABORAL EN EL
SECTOR HOTELERO - CHICLAYO,
LAMBAYEQUE, PERU

Titulo del informe

Administracion de salud publica y gestion
de recursos humanos de la Microred

Centenario de Abancay

Titulo del informe

Gestion del talento humano y su inciden

la productividad laboral del per

operativo en la empresa fisim sac Huar

2015

planes establecidos.

Segun Diaz, Vilchez, & Vasquez, 2019 establece que no existe una
buena relacion en la capacidad de los colaboradores y la gestion de
recursos humanos debido a que no se brinda capacitaciones para que
el personal pueda desarrollarse mejor y aporte nuevas ideas, brinden

solucion a los problemas y crear nuevas estrategias para lograr sus

Segin Felicitas Otazul. Ivon 2019, determina que no existe una

relacion positiva directa entre la gestion de recursos

humanos y la administracion de salud publica. Esto se debe

a que, en factores como el liderazgo, el desarrollo personal

y profesional, la estabilidad laboral, entre otros; los

trabajadores consideran que la empresa no los desarrolla

como deberia ser.

El 87.5% de los encuestados, en promedio consideran que carec

planificacion de recursos humanos para desarrollar mejor sus destre

inteligencia, es necesario tomar en cuenta la decision de respetar el pri

de reclutamiento, seleccion y evaluacién al momento de contra

personal operativo de la Empresa FISIM SAC, para una |

organizacion en la gestion del talento humano.

Evidencia del registro

en Ms Word

(Diaz, Vilchez, & Vasquez, 2019)

(Felicitas OtazuL Ivon, 2019)

(Rojas Matos, Reveld, Roger
Bambaren Mata, 2020)
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Matriz 3. Arbol de problemas a nivel local — organizaciéon

a2 =n
T
N
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Matriz 4. Matriz de problema a nivel local

Problema general

Mal proceso de reclutamiento

trafico de influencias

Sub causa 9

Falta de empatia

ausencia de valores

malas relaciones en el ambiente laboral

Causa Sub casa JPor qué?
Categoria problema
Causa 1 Sub causa 1 Le empresa no brinda incentivos por buen desempefio | Debido a la falta de motivacion al personal, ausencia de trabajo e
No existe | Faltade motivacion al personal | falta de retos y objetivos diarios. equipo y el no saber resolver los conflictos conlleva a tener w
un  buen ambiente toxico en la empresa.
Sub causa 2 individualismo
ambiente Ausencia de Trabajo en equipo Falta de compafierismo.
laboral Sub causa 3 Falta de una buena comunicacion
No saber resolver los conflictos no se respeta la opinion de los demas.
Causa 2 Sub causa 4 A los empleados no les importa los programas de capacitacion.
No hay falta de interés de los empleados Falta de motivacion y desarrollo personal,
. Sub causa 5 por qué el personal nuevo no es capacitado, el entra teniendo una idea . B .
capacitaci ) ) Cuando hay falta de interés de los empleados, los bajos resultados d
bajos resultados de produccion y aprende en el transcurso
on a los fienes micdo a qUIvOCATSe ya que no cuentan con experiencia produccidon y la falta de coordinacion del area de recursos humano
empleados | Sub causa6 bajos recursos econdmicos en la empresa que no programa cursos para asesorar a sus colaboradores, conlleva
Recursos humanos no programa curso | descuido y desinterés de los empleados que el personal deteriore su desempefio individual.
Causa 3 Sub causa 7 mala relacion entre los trabajadores
Falta de Falta de comunicacion falta de una comunicacion asertiva
. Sub causa 8 No se evalia bien al candidato
liderazgo

Existe falta de comunicacion, hay un al proceso de reclutamiento y 1

falta de empatia en la empresa no se logran los objetivos establecidos

Matriz 5. Antecedentes

129



PROPUESTA PARA MEJORAR LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN UNA EMPRESA PRIVADA LIMA-2022.

Datos del antecedente internacional:

“ANALISIS DE PUESTOS POR COMPETENCIAS CASO: AREA RECURSOS HUMANOS DE LA CAJA

participacion de todos los niveles de la institucion.

Titulo Metodologia
PETROLERA DE SALUD DEPARTAMENTAL LA PAZ”
Autor JULIA LARA SILVA FERNANDEZ Enfoque
Lugar: LA PAZ -BOLIVIA
Tipo documental
Afio 2020
El objetivo del presente trabajo es determinar competencias para cada uno de los puestos de la Unidad de
Recursos Humanos de la Caja Petrolera de Salud. La falta de identificacion de competencias, descripcion de
Objetivo experiencia, destrezas, conocimientos, tareas y actividades profesionales de cada empleado, motiva a | Disefio
demostrar que el levantamiento de perfiles por competencias, permitird mejorar la gestion administrativa de
la institucion.
Meétodo analitico
Poblacion
Resultados
Muestra
Unidades informantes
.. . .y . . ~ Técnicas
La Administracion del Talento Humano, la descripcion y analisis de puestos, Evaluacién de Desempefio,
Conclusiones Motivacion y Desarrollo de Talento Humano son aspectos que deben ser evaluados constantemente con la Instrumentos

Método de analisis de datos

Redaccion  final al

estilo articulo

(Silva Fernandez, 2020) en el estudio realizado para examinar los puestos de competencias de recursos humanos tuvo como objetivo determinar competencias para cada uno de los puestos de
Unidad de Recursos Humanos de la Caja Petrolera de Salud. La falta de identificacion de competencias, descripcion de experiencia, destrezas, conocimientos, tareas y actividades profesionales

cada empleado, motiva a demostrar que el levantamiento de perfiles por competencias, permitira mejorar la gestion administrativa de la institucion, el estudio tuvo una metodologia de tipo documen

(5 lineas) un método analitico en donde tuvo como conclusién que para tener una buena administracion de recursos humanos es indispensable evaluar a menudo al personal mediante la motivacion, verifi
su desarrollo de talento y evaluando su desempefio.
Referencia (Silva Fernandez, 2020)

Matriz 5. Antecedentes

PROPUESTA PARA MEJORAR LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS UNA EMPRESA PRIVADA LIMA-2022.
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Datos del antecedente internacional:

Mejoramiento en la gestion de recursos humanos basado en el anélisis de los codigos de

evaluados por un equipo multidisciplinario dentro de la institucion, no solo deberia

considerar a los altos niveles de la organizacion

Titulo ) ] ) ) Metodologia
ética, conducta y gobierno corporativo en el banco mercantil santa cruz”
Autor JAVIER SIMON CHOQUE RIOS Enfoque
Lugar: LA PAZ - BOLIVIA )
Tipo DOCUMENTAL
Afio 2019
o Brindar a la entidad una propuesta de gestion, en el marco de los Codigos de Conducta, )
Objetivo L ) ) Disefio
Etica y Gobierno Corporativo.
Método ANALITICO
Poblacion
Resultados
Muestra
Unidades informantes
La Administracion del Talento Humano, la Descripcion y analisis de puestos, Evaluacion | Técnicas REVISION DOCUMENTAL
) de Desempeiio, Motivacion y Desarrollo de Talento Humano son aspectos que deben ser | Instrumentos
Conclusiones

Método de analisis de datos

Redaccion final al

estilo articulo

. Relacion del antecedente con tu estudio. (CHOQUE RIOS, 2019)en su estudio para el mejoramiento de recursos humanos tuvo como objetivo Brindar a la entidad una propue

de gestion, en el marco de los Codigos de Conducta, Etica y Gobierno Corporativo, utilizé una metodologia de tipo documental , un método analitico y ademés utilizo la técn:

de revision documental, ademas tuvo como conclusion que la Gestiona el talento humano, la descripcion y el analisis de las actitudes, la evaluacion de desempefio, la estimulaci

(5 lineas) y el desarrollo del talento humano son aspectos que deben ser evaluados por un grupo multidisciplinario en la organizacion, no solo para tener en cuenta el alto nivel de
organizacion.
Referencia (CHOQUE RIOS, 2019)

Matriz 5. Antecedentes

PROPUESTA PARA MEJORAR LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS UNA EMPRESA PRIVADA LIMA-2022.

Datos del antecedente internacional:
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Titulo Capacitacion de recursos humanos como factor estratégico para alcanzar los objetivos institucionales” Metodologia
Autor VERONICA VARGAS TICONA Enfoque
Lugar:
La PAZ - BOLIVIA Tipo
Afio 2018
o El objetivo principal es la participacion del recurso humano en el desarrollo de los procesos estratégicos es ) )
Objetivo o o . Disefio experimental
fundamental para el establecimiento de los objetivos y estrategias a alcanzar.
Método Inductivo
Poblacion
Resultados
Muestra
Unidades informantes
Las capacitaciones lograron determinar las necesidades que se hace evidente fortalecer las actitudes en los | Técnicas
vigilantes debido a que no se brinda un servicio de calidad y no se trabaja en equipo. También se hace | Instrumentos
Conclusiones indiscutible que se debe actualizar las estrategias de instruccion. La falta de relaciones humanas y la mala

comunicacion con los clientes hace que tengamos que realizar capacitaciones contintias reforzando el

conocimiento y la importancia de la comunicacion para mejorar el buen trato de acuerdo al lugar de trabajo.

Meétodo de analisis de datos

Redaccion final al
estilo articulo

(5 lineas)

( VARGAS TICONA, 2018) en su estudio realizado para la capacitacion de recursos humanos tuvo como objetivo principal del presente memorial laboral es la participacion del recurso hun

desarrollo de los procesos estratégicos, es fundamental para el establecimiento de los objetivos y estrategias a alcanzar, utilizé un disefio experimental y el método inductivo, ademas llegd a la con

falta de relaciones humanas y la mala comunicacion con los clientes hace que tengamos que realizar capacitaciones continuas reforzando el conocimiento y la importancia de la comunicacion pat

el buen trato de acuerdo al lugar de trabajo.

Referencia

(VARGAS TICONA, 2018)
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Matriz 5. Antecedentes

PROPUESTA PARA MEJORAR LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS UNA EMPRESA PRIVADA LIMA-2022.

Datos del antecedente internacional:

de su desempeno laboral y responder asi a desafios que plantea la globalizacion y los constantes cambios tecnologicos , los cuales exigen una

capacitacion permanente y adecuada de los recursos humanos .

Meétodo de analisis de datos

Titulo la competencia de los recursos humanos en bibliotecas publicas: estudio comparativo entre MEXICO Y COLOMBIA Metodologia
Autor Arlem Guerrero Avila Enfoque
Lugar: México .
Tipo documental
Afio 2018
o comprobar si los recursos humanos que laboran en bibliotecas publicas de México y Colombia, con el modelo educativo por competencias, Dised
jetivo L o i . L . 1seno
logran un perfil adecuado a la biblioteca ptiblica segun las directrices internacionales.
Método
Poblacion
Resultados
Muestra
Unidades informantes
De acuerdo con los resultados se puede afirmar que las capacitaciones que se ofrecen para recursos humanos en las bibliotecas publicas de las | Técnicas
regiones de México y Colombia no son adecuadas , dado que son basadas en el profesional y no en personas con una educacion basica a quienes | Instrumentos libros, revistas
Conclusiones aun les faltan muchisimas bases formativas que les ayude en la accion de hacer suyas nuevas competencias relacionadas con las actividades

Redaccion  final al

estilo articulo

( Guerrero Avila, 2018) en su investigacion sobre las competencias de los recursos humanos tuvo como objetivo importante comprobar si los recursos humanos que laboran en bibliotecas pt

Meéxico y Colombia , con el modelo educativo por competencias, logran un perfil adecuado a la biblioteca publica segun las directrices internacionales , realizé un estudio tipo documental util

instrumentos libros y revistas y llegd a la conclusion de que Los cursos de formacion que se ofrecen a los recursos humanos en las bibliotecas publicas de las regiones de México y Colo

insuficientes, porque se basan en la experiencia y no en personas con educacion basica, aquellas personas que aun carecen de muchos espacios de formacion que les ayuden a adoptar nuevas he

(5 lineas) . o o . .
relevantes para sus necesidades. Las actividades de desempeiio laboral y asi responder a los desafios que plantea la globalizacion y los constantes cambios que plantea la tecnologia, requiers
formacioén regular y de recursos humanos adecuados.

Referencia (Guerrero Avila, 2018)
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Matriz 5. Antecedentes

PROPUESTA PARA MEJORAR LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS UNA EMPRESA PRIVADA LIMA-2022.

Datos del antecedente internacional:

respeto y distincion, crea compromiso laboral, garantiza actualizacion y adquisicion de conocimientos y permite

entablar contacto con profesionales interesados en temas y practicas de recursos humanos a fines.

Titulo Propuesta de criterios de certificacion para profesionales de recursos humanos en la ciudad de MEXICO Metodologia
Autor Alejandra Trejo Amezcua Enfoque
Lugar: MEXICO )
Tipo
Afio 2018
Contribuye al desarrollo organizacional de las empresas a través del desarrollo de una propuesta de un modelo de
Objetivo criterios de certificacion enfocado a los profesionales que laboran en el area funcional de recursos humanos de la | Diseflo
ciudad de México.
Meétodo
Poblacion
Resultados
Muestra
Unidades informantes
Una certificacion profesional de recursos humanos tiene repercusion directa en el desempefio laboral del profesional | Técnicas
Conclusi certificado, también las certificaciones traen consigo beneficios como confiabilidad y confianza, seguridad laboral, | Instrumentos
onclusiones

Método de analisis de datos

Redaccion final al

estilo articulo

( Trejo Amezcua , 2018) en su estudio sobre propuesta de criterios de certificacion para profesionales de recursos humanos determina como objetivo que este trabajo Contri
al desarrollo organizacional de las empresas a través del desarrollo de una propuesta de un modelo de criterios de certificacion enfocado a los profesionales que laboran en el

funcional de recursos humanos de la ciudad de México y llegd a la conclusion que los certificados de recursos humanos profesionales tienen influencia directa en el desem

(5 lineas) profesional, también brindan beneficios como confiabilidad, confianza, seguridad y respeto y excelencia del lugar de trabajo, creando un compromiso de trabajar y garantiz
conocimiento, la recopilacion y la obtencion del conocimiento.
Referencia (Trejo Amezcua, 2018)
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Matriz 5. Antecedentes

PROPUESTA PARA MEJORAR LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS UNA EMPRESA PRIVADA LIMA-2022.

Datos del antecedente nacional:

Recursos humanos y gestion empresarial en una empresa de Los Olivos, 2021.

Titulo Metodologia
Autor Solis Tipian, Martin Albino Enfoque CUANTITATIVO
LIMA PERU 2021
Lugar: .
Tipo BASICA
Afio 2021

La presente investigacion titulada recursos humanos y gestion empresarial en una empresa de
Objetivo Los Olivos, 2021, tuvo como objetivo determinar la relacion entre los recursos humanos y la | Disefio

gestion empresarial en la empresa INTELECTRO Perti S.A. en Los Olivos, 2021.

NO EXPERIMENTAL DE CORTE TRANSVERSA

empresarial en los colaboradores.

Método DESCRIPTIVO
Poblacion 120 EMPRESAS
Resultados
Muestra 100 TRABAJADORES
Unidades informantes
Técnicas ENCUESTA
Se determind que existe una alta correlacion entre las variables recursos humanos y la gestion
Conclusiones empresarial, que existe un alto grado de correlacion entre la seleccion del personal, la gestion | Instrumentos
CUESTIONARIOS

Meétodo de analisis de datos

ESTADISTICA DESCRIPTIVA

Redaccion final al | [Solis Tipian, 2021) en su investigacion sobre gestion de recursos humanos. Tuvo como objetivo determinar la relacion entre ambas variables, el estudio utilizé un enfoque cuantitativo, tipo bas

estilo articulo con un disefio no experimental de corte transversal. ademas, utiliz6 la técnica de encuesta a 100 trabajadores. Concluyo que hay una alta correlacion entre la gestion empresarial y los recursos humart
(5 lineas) y existe un alto grado de correlacion entre la seleccion del personal, la gestion empresarial en los colaboradores!
Referencia (Solis Tipian, 2021)

Matrz 5. Antecedentes
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PROPUESTA PARA MEJORAR LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS UNA EMPRESA PRIVADA LIMA-2022.

Datos del antecedente nacional

tampoco exponen modelos sobre los cuales realizan sus hipdtesis, pero si reconocen su
importancia y los alcances de estas variables dentro del contexto de comportamiento

organizacional.

Método de analisis de datos

Titulo GESTION ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS Metodologia
Autor DIANA YANDHIRA DIONICIO FERREYRA Enfoque descriptivo
Lugar: LIMA-PERU
Tipo -transversal
Afio 2020
Recopilar informacién de estudios realizados en los ultimos cinco afios sobre la Gestion
Objetivo Estratégica de Recursos Humanos para conocer como se ha estudiado, identificar tendencias y | Disefio no experimental
oportunidades de investigacion.
Meétodo cualitativo y cuantitativo
Poblaciéon area de ventas de la empresa
Resultados
Muestra todos los colaboradores
Unidades informantes
Se encontrd que las investigaciones realizadas por profesionales de otras carreras acerca de | Técnicas encuestas, matriz foda, efe
cuestiones donde se abordan temas de Clima organizacional, Cultura organizacional, | Instrumentos
) Satisfaccion, entre otros, no ahondan en las implicancias a nivel psicologico de estas variables,
Conclusiones

Redaccion final al
estilo articulo

(5 lineas)

(FERREYRA, 2020) en su investigacion sobre la gestion de estrategias de recursos humanos, tuvo como objetivo recopilar datos de la gestion estratégica para ver cOmo se |
identificando las oportunidades y tendencias. El estudio utilizé un enfoque descriptivo, tipo transversal con un disefio no experimental, método cualitativo y cuantitativo, aden

utilizo la técnica de encuesta, matriz foda, efe, para toda el area de ventas de la empresa. Concluyd que en la investigacion realizada reconoce la importancia de los recur:

humanos, pero se logra abordar mas otros temas de cultura organizacional, clima organizacional y satisfaccion.

Referencia

(FERREYRA, 2020),

Matriz 5. Antecedentes

PROPUESTA PARA MEJORAR LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS UNA EMPRESA PRIVADA LIMA-2022.
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Datos del antecedente nacional

Gestion de recursos humanos por competencias en relacion al e-commerce en las agencias de viajes

competencias tales como los conocimientos, habilidades y actitudes para la satisfaccion de las demandas

actuales.

Método de analisis de datos

Titulo L . Metodologia
minoristas, lima, 2018
Autor MAGALY YURIKO MELGAREJO KATSUREN Enfoque mixto
Lugar: Lima- Pert ) ) )
Tipo aplicada y transeccional
Afio 2018
o El objetivo principal es determinar y establecer la relacion que existe entre la gestion de recursos humanos ) )
Objetivo . . L o Disefio no experimental
por competencias y el e-commerce en agencias de viajes minoristas, 2018.
Método descriptivo-correlacional
Poblacion
Resultados siete gerentes de agencias de viaj
Muestra o
minoristas
Unidades informantes
En la presente investigacion se ha llegado a la conclusion que, respecto a la gestion de los recursos humanos | Técnicas entrevista
en las agencias de viajes minoristas, se requieren de personas que estén mas capacitadas en el manejo de | Instrumentos guia de observacion
Conclusiones recursos tecnologicos y del e-commerce, evidenciando que es necesario fortalecer el desarrollo de

Redaccion final al

estilo articulo

MAGALY YURIKO MELGAREJO KATSUREN (2019)

en su investigacion sobre las competencias en relacion a la gestion de recursos humanos. Tuvo como objetivo establecer y determi

qué relacion hay entre la gestion de recursos humanos por competencia y el e-commerce en una agencia de viajes. El estudio utilizé un enfoque mixto, tipo aplicada y transeccional, con un dise

no experimental y un método descriptivo correlacional. Ademas, utiliz6 la técnica de entrevista a 7 gerentes de agencias de viaje. Concluyé que, para mejorar la gestion de recursos humanos,

(5 lineas) agencia de viajes necesita que sus colaboradores estén mas capacitados en e- commerce y en los recursos tecnologicos para asi mejorar las competencias, actitudes y habilidades para el logro
objetivos.
Referencia Melgarejo (2019)

Matriz 5. Antecedentes

PROPUESTA PARA MEJORAR LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS UNA EMPRESA PRIVADA LIMA-2022.

Datos del antecedente nacional
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Auditoria de Recursos Humanos y Politica Laboral en una Empresa de Servicios

Titulo Metodologia
Eléctricos
Autor Romero Andrade, Julio Cesar Enfoque cuantitativo
Lugar: lima Pert ) )
Tipo correlacional,
Afio 2021
o tiene como objetivo determinar la relacion que existe entre la Auditoria de Recursos Humanos ) )
Objetivo ) o ) Disefio no experimental
y la Politica Laboral en la Empresa de Servicios Eléctricos SAC
Método hipotética deductivo
Poblacion 22 trabajadores
Resultados
Muestra censal
Unidades informantes
Se determino la relacion directa y alta entre la auditoria de recursos humanos y la politica | Técnicas encuesta
laboral en una Empresa de Servicios Eléctricos SAC, porque de acuerdo al método realizado | Instrumentos cuestionario
Conclusiones se concluye a la hipotesis general con un coeficiente de correlacion de 0.984. Esto sugiere que
cuanto mejor sea la auditoria de recursos humanos habra mejores politicas laborales en la | Método de analisis de datos alfa de Cronbach

Empresa de Servicios Eléctricos SAC.

Redaccion final al
estilo articulo

(5 lineas)

Romero Andrade, Julio Cesar (2021), en su investigacion sobre la auditoria de recursos humanos, tuvo como objetivo determinar la relacion entre estas dos variables. El estu

utiliz6 un enfoque cuantitativo, tipo correlacional, con un disefio no experimental, un método deductivo. ademas, utilizo la técnica de encuesta para un total de 22 trabajador

Concluyd que cuanto mejor sea la auditoria de recursos humanos, en la empresa sera mejor las politicas laborales ya que existe una relacion directa entre ellos.

Referencia

(Romero Andrade, 2021)
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Matriz 5. Antecedentes

PROPUESTA PARA MEJORAR LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS UNA EMPRESA PRIVADA LIMA-2022.

Datos del antecedente nacional

Impacto de la inteligencia artificial en los procesos de seleccién en recursos humanos

final al estilo

Titulo Metodologia
internacionales
Autor MARIA BELEN MONTOYA BELLO Enfoque cuantitativo y cualitativo
Lugar: Lima- Pert . o
Tipo descriptiva
Afio 2021
o Obtener informacion de empresas ubicadas en Pert sobre la efectividad de esta herramienta en sus ) .
Objetivo . Disefio no experimental
procesos de seleccion.
Meétodo explicativa.
. empresas que utilizan inteligencia artificial en sus procesos
Poblacion N
Resultados seleccion
Muestra 22 empresas
Unidades informantes
Se concluye que la Inteligencia Artificial si impacta de manera positiva la gestion de seleccion en | Técnicas entrevista y encuesta
Recursos Humanos Internacionales. Se obtuvo un nivel de significancia menor a 0,05 siendo 0,029. | Instrumentos Entrevistas a profundidad y encuesta
Esto define de manera general que las empresas que utilicen inteligencia artificial en el area de
Conclusiones Recursos Humanos se veran beneficiadas en su gestion y manejo de procesos. Adicional a ello, en las Herramientas de office y pagina web que ayude a medir la encue:
encuestas y entrevistas tienen resultados positivos con respecto a su uso debido a que han mejorado | Método de analisis de datos | (sirven monkey) asimismo se utilizo la herramienta SPSS p:
sus procesos administrativos de manera eficiente. La optimizacion de tiempos es lo mas valioso que validar las hipotesis
se ha resaltado.
Redaccion MARIA BELEN MONTOYA BELLO (2021) en su investigacion sobre el impacto de la inteligencia artificial en los procesos de recursos humanos internacionales, tiene como objetivo determinar si

empresas peruanas utilizan la inteligencia artificial en los procesos de seleccion. El estudio utilizé un enfoque cuantitativo y cualitativo, tipo descriptivo, con un diseflo no experimental y un méto

articulo explicativo. Ademas, utilizo la técnica de entrevista y encuesta en las empresas que utilizan inteligencia artificial en su proceso de seleccion a 22 empresas. concluyd que si las empresas utilizan
(5 lineas) inteligencia artificial desarrollan de manera eficiente su gestion y manejo administrativo ya que tiene un impacto positivo en la gestion de seleccion en recursos humanos internacionales
Referencia (BELLO, 2021)

Matriz 6. Esquema de Teorias
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Gestion de recursos humanos

Teorias administrativas

Teoria

Representante

Fundamento

JPor qué incluir en la investigacion?

1.TEORIA
CIENTIFICA DE
LA
ADMINISTRACIO
N

Frederick Taylor
2013

Se le denomina teoria de la Administracion
Cientifica porque trata de implementar la ciencia
a los problemas de administracion, con lo cual se
busca llegar a la eficiencia (capacidad para lograr
un fin empleando los mejores medios posibles) de

la empresa

La teoria tiene como fin hacer entender que debe existir cordialidad y h;
que haya cooperacion entre todos gerencia- trabajadores y asi de mai
unida luchar para el logro de sus objetivos y segin IDALBER
CHIAVENATO (2011) su objetivo principal de recursos humanos es ct
mantener y desarrollar un contingente de personas con habilida
motivacion y satisfaccion por alcanzar los objetivos de la organizac
Guardan relacion debido a que la cooperacion de todos es fundamental

el desarrollo de la empresa.

2.TEORIA
CLASICA DE LA
ORGANIZACION

HENRY FAYOL
2016

La administraciéon es un todo y un conjunto de
procesos del cual la organizacion es una de las
partes, la cual es estatica y limitada ya que se

refiere a estructura y forma.

Esta teoria tiene como objetivo que la mejor forma de organizacion
basada en una distribucion de funciones al personal de diferentes are
asi culminar los trabajos en equipo de manera rapida y segun DALBER
CHIAVENATO (2011) su objetivo principal de recursos humanos es ct
mantener y desarrollar un contingente de personas con habilida
motivacion y satisfaccion por alcanzar los objetivos de la organizacion
Es decir, guardan relacion debido a que al asignar funciones per
mantener el orden y tener una buena organizacién para obtener buc

resultados.

3. TEORIA DE LAS
RELACIONES
HUMANAS

ELTON MAYO
1950

Cada persona es muy diferente en términos de
caracter y comportamiento. Todos tenemos
diferentes valores, estandares, y deseos, lo que
resulta un comportamiento demostrablemente
diferente. Esta humanidad compleja es un factor

importante para guiar a los empleados. Por lo

La teoria tiene como fin poner un fuerte énfasis en el hecho de que
empresas estan formadas por grupos de personas. Los partidarios de
relaciones humanas sustituyen asi la perspectiva mecanicista dg
administracion, por una perspectiva orientada a las personas. Cada pers
es unica y por lo tanto impredecible. Su comportamiento es complejo y |

comprenderlo bien, es importante reconocer sus motivaciones person:
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tanto, es tarea de los gerentes identificar las
necesidades individuales de los empleados y
actuar en consecuencia. Esta es la esencia de la

Teoria de las Relaciones Humanas.

Y segun IDALBERTO CHIAVENATO (2011) su objetivo principa
recursos humanos es crear, mantener y desarrollar un contingente
personas con habilidades, motivacion y satisfaccion por alcanzar
objetivos de la organizacion., esto se relaciona ya que la parte

importante de una organizacién es reconocer el comportamiento
trabajador debido a que cada persona es tnica con diferentes cualidad

motivarlos para tener mayor bienestar con el entorno

Matriz 7. Sustento tedrico

Teoria XX: --——---

Autor de mayor relevancia o creador de la teoria:

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

Se le denomina teoria de la
Administracion  Cientifica
porque trata de implementar
la ciencia a los problemas de
administracion, con lo cual
se busca llegar a la eficiencia
(capacidad para lograr un fin
empleando los  mejores
medios posibles) de la

empresa

La administracion es un todo y un conjunto de
procesos del cual la organizacion es una de las
partes, la cual es estatica y limitada ya que se refiere

a estructura y forma.

Cada persona es muy diferente en términos de caract

comportamiento. Todos tenemos diferentes val
estandares, y deseos, lo que resulta un comportami
demostrablemente diferente. Esta humanidad comple;
un factor importante para guiar a los empleados. Pc
tanto, es tarea de los gerentes identificar las necesid:
individuales de los empleados y actuar en consecuer

Esta es la esencia de la Teoria de las Relaciones Huma
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Parafraseo

La teoria tiene como fin
hacer entender que debe
existir cordialidad y hacer
que haya cooperacion entre
todos gerencia- trabajadores
y asi de manera unida luchar
para el logro de sus objetivos
y Chiavenato (2011), su
objetivo de recursos
humanos es crear y
desarrollar  personas

habilidades,

con
nuevas ideas,
que sean capaces de lograr
sus metas en la organizacion
Guardan relacion debido a
que la cooperacion de todos
es fundamental para el

desarrollo de la empresa.

Esta teoria tiene como objetivo que la mejor forma
de organizacion estd basada en una distribucion de
funciones, que se subdividen en sub funciones y
procedimientos, los cuales a su vez son
desarrollados por uno o madas puestos,

DALBERTO CHIAVENATO (2011) su objetivo

segun

principal de recursos humanos es crear, mantener y

desarrollar un contingente de personas con
habilidades, motivacion y satisfaccion por alcanzar
los objetivos de la organizacion.

Es decir, guardan relacion debido a que al asignar
funciones permite mantener el orden y tener una

buena organizacion para obtener buenos resultados.

La teoria tiene como fin poner un fuerte énfasis en el he
de que las empresas estan formadas por grupos de persc
Los partidarios de las relaciones humanas sustituyen a
perspectiva mecanicista de la administracién, por

perspectiva orientada a las personas. Cada persona es U
y por lo tanto impredecible. Su comportamientc
complejo y para comprenderlo bien, es import

reconocer sus motivaciones personales. y  sc
IDALBERTO CHIAVENATO (2011) su objetivo princ
de recursos humanos es crear, mantener y desarrolla
contingente de personas con habilidades, motivacic
satisfaccion por alcanzar los objetivos de la organizac
Esto se relaciona ya que es la parte mas importante de
organizacion es reconocer el comportamiento

trabajador debido a que cada persona es tinica y motive

para tener mayor bienestar con el entorno

Evidencia de la referencia

utilizando Ms Word

Frederick Taylor
2013

HENRY FAYOL
2016

ELTON MAYO
1950
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Relacion de la

teoria con el

TEOR{A CIENTIFICA DE LA ADMINISTRACION

estudio ., . .

Guardan relacion debido a que la cooperacion de todos es fundamental para el desarrollo de la empresa.
TEOR{A CLASICA DE LA ORGANIZACION
Es decir, guardan relacion debido a que al asignar funciones permite mantener el orden y tener una buena organizacion para obtener buenos resultas
TEORIA DE LAS RELACIONES HUMANAS
Esto se relaciona ya que es la parte mas importante de una organizacion es reconocer el comportamiento del trabajador debido a que cada perso:
unica y motivarlos para tener mayor bienestar con el entorno

Redaccion El presente estudio, tiene una base teérica basada en la teoria de la administracion cientifica. de la organizacion y de las relaciones humanas, la teor

final la administracion cientifica tiene como fin hacer entender que debe existir cordialidad y hacer que haya cooperacion entre todos gerencia- trabajac

y asi de manera unida luchar para el logro de sus objetivos y segun IDALBERTO CHIAVENATO (2011) su objetivo principal de recursos human
crear, mantener y desarrollar un contingente de personas con habilidades, motivacion y satisfaccion por alcanzar los objetivos de la organizacion. Guze
relacion debido a que la cooperacion de todos es fundamental para el desarrollo de la empresa. asi mismo Esta teoria de la organizacion tiene c
objetivo que la mejor forma de organizacion esta basada en una distribucion de funciones, que se subdividen en sub funciones y procedimiento:
cuales a su vez son desarrollados por uno o mas puestos y seguin DALBERTO CHIAVENATO (2011) su objetivo principal de recursos humanos es c
mantener y desarrollar un contingente de personas con habilidades, motivacion y satisfaccion por alcanzar los objetivos de la organizacion. Es c
guardan relacion debido a que al asignar funciones permite mantener el orden y tener una buena organizacion para obtener buenos resultados. Finalm
la teoria de las relaciones humanas tiene como fin poner un fuerte énfasis en el hecho de que las empresas estan formadas por grupos de personas
partidarios de las relaciones humanas sustituyen asi la perspectiva mecanicista de la administracion, por una perspectiva orientada a las personas. !
persona es Unica y por lo tanto impredecible. Su comportamiento es complejo y para comprenderlo bien, es importante reconocer sus motivac

personales. Y segin IDALBERTO CHIAVENATO (2011) su objetivo principal de recursos humanos es crear, mantener y desarrollar un contingen
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entorno

personas con habilidades, motivacion y satisfaccion por alcanzar los objetivos de la organizacion., esto se relaciona ya que es la parte mas importan

una organizacion es reconocer el comportamiento del trabajador debido a que cada persona es Unica y motivarlos para tener mayor bienestar ci

Matriz 9. Construccion de la categoria

PROPUESTA PARA MEJORAR LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN UNA EMPRESA PRIVADA LIMA-2022.

Categoria: -------

Criterios Fuente 1 Fuente 2 Fuente 3 Fuente 4 Fuente 5
Los recursos humanos | las funciones de los recursos | Recursos humanos es un | Los recursos humanos se encargan del | Los recursos humat
son un departamento | humanos es organizar el | pilar fundamental para | logro eficaz de los objetivos de la | distribuyen en niveles d
dentro de las empresas en | trabajo, motivar al empleado, | ayudar a la diferentes dreas | organizacion a través del uso eficiente | en el nivel institucions
el que se gestiona todo lo | desarrollar ~ su  carrera | de la  organizacion a | de los recursos materiales, humanos y | organizacion (direccion
relacionado con las | profesional, retribuirle, | estructurar la planeacion | econdomicos. Por esto se dice que los | nivel intermedio (gere
personas que trabajan en | salvaguardar su integridad | estratégica, ya que éstano va | directores de una organizacion asesoria) y en el
ella. Esto incluiria desde | fisica y mantener buenas | asuceder en lo més alto de la | deben ser buenos administradores, ya | operacional (t

Cita textual el  reclutamiento y | relaciones en la empresa, es | organizacion (es decir, conla | que deben buscar las mejores formas | empleados y obreros ju

seleccion de personal |
contratacion, onboarding
o bienvenida, formacion,
promocion, néminas,

contratos y despidos.

decir, fomentar la
comunicacion y potenciar un

clima laboral favorable.

direccion y los gerentes),

sino que la planeacion
estratégica se debe desplegar
a lo largo de las areas y a los
niveles mas bajos de la
organizacion, porque

finalmente todas las

para que los recursos se orienten a los

resultados requeridos.

los supervisores de

linea). Constituyen el
recurso vivo y dinamic
organizacion, ademas d
que decide como manip

demas recursos que son ¢

inertes y estaticos. /
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personas, si se enfocan a
hacer lo que les toca en el
van a

tema estratégico,

contribur a que la
organizacion pueda llegar
mas rapido a cumplir con sus

metas

conforman un tipo de
dotado de una v
encaminada al crecimie

desarrollo

Parafraseo

los recursos humanos es
un area de la empresa que
se encarga de gestionar
todos los procesos de
reclutamiento del
personal, firma de
contratos, beneficios y
renuncias de

trabajadores.

Su obligacion de los recursos
humanos es tener un buen
ambiente laboral, motivando
al personal, haciendo que
crezcan de manera personal y
profesional, tener una buena
comunicacion y proteger su

integridad fisica.

los recursos humanos es un
instrumento fundamental en
la empresa para el desarrollo
de un plan estratégico y tener
una buena organizacion entre
gerentes y trabajadores de
esta manera poder lograr las

metas a corto plazo.

Los recursos humanos necesitan de un
buen administrador para la direccion de
asuma la

la empresa y que

responsabilidad de organizar los

recursos econdémicos, materiales y
humanos de una manera eficiente para
tener una buena organizacion y obtener

los objetivos deseados.

Los recursos humanos
mayor inclinacion al crec
y desarrollo del persona
que esta area manipula
las diferentes areas

finalidad de tener w

equipo de trabajo organi

Evidencia de
la referencia
utilizando Ms

Word

(factorial, 2022)

(mesa, 2021)

(Gustavo Rogelio Hernandez

Moreno, 2015)

(Villalpando, 2014)

(CHIAVENATO, 2007)

Utilidad/
aporte del

concepto

Redaccion

final

Integrar el parafraseo de las cinco fuentes, luego incluir la utilidad/ aporte del concepto
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Redaccion de

la categoria

(factorial, 2022) afirma que los recursos humanos es un 4rea de la empresa que se encarga de gestionar todos los procesos de reclutamiento del personal,

contratos, beneficios y renuncias de trabajadores. Asi mismo (mesa, 2021) Su obligacién de los recursos humanos es tener un buen ambiente laboral, moti

personal, haciendo que crezcan de manera personal y profesional, tener una buena comunicaciéon y proteger su integridad fisica. Por otro lado (Gustavo

Hernandez Moreno, 2015) define que los recursos humanos es un instrumento fundamental en la empresa para tener una buena organizacion entre gerentes y trab:

de esta manera establecer un plan estratégico y lograr las metas a corta plazo. Otro aporte es de (Villalpando, 2014) describe que los recursos humanos necesit:

buen administrador para la direccion de la empresa y que asuma la responsabilidad de organizar los recursos econémicos, materiales y humanos de una manera ¢

fuente elegida

deestudio para tener una buena organizacion y obtener los objetivos deseados. Finalmente (CHIAVENATO, 2007) Los recursos humanos tienen mayor inclinacion al crec
y desarrollo del personal debido que esta area manipula y dirige las diferentes areas con la finalidad de tener un buen equipo de trabajo organizado.

Construcciéon | Sub categoria 1: Subcategoria 2: Sub categoria 3: Sub categoria 4:

de las | Reclutamiento de personal Seleccion de personal Evaluacion de desempefio Capacitacion de personal

subcategorias

segun la

Construccién | I1 Fuentes de reclutamiento I5 Conocimiento 19 Elementos I13 | Conocimiento
de los | I2 Descripcion del puesto 16 Entrevista 110 Sistemas 114 | Desarrollo de habilidades
indicadores I3 Experiencia 17 111 | Métodos 115 | Desarrollo de actitudes

14 I8 112 116
Cita textual | Reclutamiento es un conjunto de | La selecciéon busca entre los candidatos | La evaluacion del desempefio es una | La capacitacion es el proceso e«
de la | técnicas y procedimientos que se | reclutados a los mas adecuados para los | apreciacion sistematica de como cada | de corto plazo, aplicado de
subcategoria | proponen atraer candidatos | puestos que existen en la empresa, con la | persona se desempefia en un puesto y de | sistematica y organizada, por m

potencialmente calificados y capaces
para ocupar puestos dentro de la
organizacion mediante el cual la

organizacion divulga y ofrece al

intencion de mantener o aumentar la
eficiencia y el desempefio del personal,
asi como la eficacia de la organizacion.

(CHIAVENATO, 2007)

su potencial de desarrollo futuro. Toda
evaluacion es un proceso para estimular
o juzgar el valor, la excelencia y las
cualidades de

una persona. La

cual las personas ac
conocimientos, desarrollan habili
competencias en funciéon de o

definidos.
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mercado de RH oportunidades de

empleo que pretende llenar.

(CHIAVENATO, 2007)

evaluacion de los individuos que
desempenan papeles dentro de una
organizacion se hace aplicando varios
procedimientos que se conocen por
distintos nombres, como evaluacion del
desempefio, evaluacion de méritos,
evaluacion de los empleados, informes
de avance, evaluacion de la eficiencia
en las funciones.

(CHIAVENATO, 2007)

(CHIAVENATO, 2007)

El reclutamiento comienza en la
delimitacion de los aspectos del
solicitante. Ya que se lleva a cabo
una descripcion de las competencias,
destrezas y particularidades que
debera de tener el ofertante para
solicitar el puesto laboral (p. 221).
Giraldo (2015)

Seleccion de personal se basa en buscar
dentro de los solicitantes los que tienen
gran potencial, para instituir dentro de los
cargos actuales en la compaifiia, tratando
de mantener y optimizar el progreso
constante de los colaboradores.

Chiavenato, (2000).

La evaluacion del desempeiio es un
agente que respalda la eficiencia en el
personal, ademas la aplicacion de

evaluacion  permite  calcular la

productividad del trabajador y de
acuerdo a resultados adoptar medidas de
mejora.

Fiallos y Sevilla (2018)

La capacitacion es el adiestr
profesional cuyo fin es adecus
trabajadores a sus respectivos
mediante el cual se desarrc
competencias a fin de lograr los o
proyectados. Ello permite la prey
laboral 'y  profesional, ot
oportunidad para desarrollarse
profesionales

para  cargos

promoviendo la  relacion
trabajadores, el cambio de actitu
desenvolvimiento como persona.

Chiavenato (2011)

Parafraseo

El reclutamiento es el proceso

mediante el cual la organizacién
variedad de

utiliza una

La seleccion de personal se encarga de
destacar los mejores talentos dentro de

los reclutados, con la finalidad de elegir

La evaluacion de desempefio es un
proceso que se realiza al personal para

verificar su capacidad y rendimiento en

La capacitacion es un proceso ec
de corta duracién que sirve par:
conocit

personal adquiera
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procedimientos y técnicas para atraer
candidatos potenciales que tengan la
disponibilidad y capacidad para
ocupar un puesto de trabajo de

manera responsable.

al personal con mejores habilidades para
que puedan tener buen rendimiento en la

organizacion.

la empresa, existen varias formas de

medir las habilidades, el valor, y

fortalezas de cada uno de los

colaboradores, esta evaluacion es muy
util  ya permite

que mejorar el

desempefio y crecimiento a futuro.

habilidades, herramientas, actituc
interactuar en el entorno laboral y

con el rol que les corresponda.

El  reclutamiento  inicia  con

perfeccionar las  facetas  del
se da la

habilidades,

candidato. Dado que
descripcion  de las

aptitudes y caracteristicas especificas
que debe tener el candidato para

optar al puesto de trabajo

La seleccion de personal se basa en la

busqueda entre los candidatos que
cuentan con un gran potencial, son
aceptados en los puestos actuales de la
empresa, tratando de mantener y
optimizar el progreso continuo de los

colaboradores.

La evaluacion de desempeiio es la
herramienta mas importante porque
ayuda a medir el talento y rendimiento
ademas permite ver si el personal esta
cumpliendo las expectativas y objetivos
en la organizacion y de esa manera
identificar los fallos y debilidades del

trabajador.

La Capacitacion es la fo
profesional que tiene por objetivo
a los trabajadores para
desenvuelven bien en su puesto dx
ademas es muy importante porqu
prepara de manera personal y pro
para que sean muy eficientes y
solucionar todos los obstaculos

presenten. -

Evidencia de
la referencia
utilizando Ms

Word

(CHIAVENATO, 2007) & Giraldo
(2015)

(CHIAVENATO, 2007) y Chiavenato,
(2000).

(CHIAVENATO, 2007) y Fiallos y
Sevilla (2018)

(CHIAVENATO, 2007) y Chi
(2011)

Redaccion

final

Chiavenato (2007), el reclutamiento
es el proceso mediante el cual la
organizacion utiliza una variedad de
procedimientos, técnicas para atraer
candidatos potenciales que tengan la
disponibilidad y capacidad para

ocupar un puesto de trabajo de

Chiavenato (2007), la seleccion de
personal se encarga de destacar los
mejores talentos dentro de los reclutados,
con la finalidad de elegir al personal con
mejores habilidades para que puedan
rendimiento en la

tener  buen

organizacion. Asi mismo la seleccion de

Chiavenato (2007), evaluacion de
desempefio es un proceso que se realiza
al personal para verificar su capacidad y
rendimiento en la empresa, existen
varias formas de medir las habilidades ,
el valor, y fortalezas de cada uno de los

colaboradores, esta evaluacion es muy

Chiavenato (2007) define
capacitacion es un proceso educ
corta duracion sirve para que el |
adquiera conocimientos, habi
herramientas, actitudes para int
en el entorno laboral y cumplir c

que les corresponda. El obje

148



manera responsable. Asi mismo el
reclutamiento inicia con perfeccionar
candidato

habilidades,

las facetas del
identificando las

aptitudes y caracteristicas especificas
que debe tener el candidato para
optar al puesto de trabajo Giraldo

(2015)

personal se basa en la busqueda entre los
candidatos que cuentan con un gran
potencial, son aceptados en los puestos
actuales de la empresa, tratando de
mantener

y optimizar el progreso

continuo de los colaboradores

Chiavenato (2000).

util permite mejorar el

ya que
desempeiio para el crecimiento a futuro,
es la herramienta mas importante
porque ayuda a medir el talento y
rendimiento ademas permite ver si el
personal estd cumpliendo sus metas y

objetivos en la organizacién, de esa

manera identificar los fallos vy
debilidades del trabajador Fiallos et
al.(2018).

adecuar a los trabajadores para ¢
muy eficientes y puedan solucic

obstaculos que se les presenta Chi

(2011).
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Matriz 10. Justificacion

Justificacion tedrica

¢, Qué teorias sustentan la investigacion? ¢, Coémo estas teorias aportan a su investigacion?

1.

. TEORIA CIENTIFICA DE LA ADMINISTRACION 1. Porque guarda relacion con los recursos humanos debido a que la cooperacion de todos es fundamental

para el desarrollo de la empresa.

2. TEORIiA CLASICA DE LA ORGANIZACION 2. Porque guarda relacion con los recursos humanos debido a que al asignar funciones permite mantener
el orden y tener una buena organizaciéon para obtener buenos resultados.
3. TEORIA DE LAS RELACIONES HUMANAS 3. Porque guarda relacion con los recursos humanos
ya que es la parte mis importante de una organizacion es reconocer el comportamiento del
trabajador debido a que cada persona es uinica y motivarlos para tener mayor bienestar con el
entorno.
Re El presente estudio se enmarca en el uso de tres teorias: A-TEORIA CIENTIFICA DE LA ADMINISTRACION quien guarda relacién con los recursos humanos debido a que la cooperacién de
dac todos es fundamental para el desarrollo de la empresa. B-TEORIA CLASICA DE LA ORGANIZACION cuyo objetivo es asignar funciones para mantener el orden, tener una buena organizacion
ci6 y lograr buenos resultados. y finalmente C -TEORIA DE LAS RELACIONES HUMANAS. ya que la parte mas importante de una organizacion es reconocer el comportamiento del trabajador
n debido a que cada persona es linica y motivarlos para tener mayor bienestar con el entorno.
fin
al

Justificacion practica

Por qué realizar el trabajo de investigacion? ,Coémo el estudio aporta a la organizacién?
1. Porque su finalidad es mejorar la gestion de recursos humanos a través de una 1. Se mejorara la comunicacion interna de la empresa.
propuesta de solucion. 2. Se conseguira capacitar al personal para tener un mejor desempeiio.

3. Seregulara los contratos del personal y brindaremos todos sus beneficios.

4.  Lograremos tener una buena organizacion en la empresa.

dac

cio

fin

al

Cémo relevancia practica del presente estudio: Se mejorara la comunicacion interna de la empresa, asi mismo Se conseguira capacitar al personal para tener un mejor desempefio, también Se regulard los

contratos del personal y brindaremos todos sus beneficios a su vez Lograremos tener una buena organizacion en la empresa.
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Justificacion metodologica

JPor qué realizar la investigacion bajo el enfoque mixto-proyectivo?

,Como las técnicas e instrumentos permitieron realizar el diagnéstico y la

propuesta?

1. Porque permite profundizar el estudio, empleando los enfoques cualitativos y

cuantitativos.

2. Porque permite emplear la triangulacion entre las unidades informantes, teorias,

conceptos y entrevistas.

1. Mediante el uso del cuestionario se realizara un Pareto para diagnosticar
el 20% de fallas criticas que aquejan a la empresa. Ademas, por intermedio de
la herramienta Atlas. Ti v.9 se realizara las redes entre las subcategorias y el
problema principal para con esto conocer los puntos criticos que afectan a la
organizacion.

Revisando los aportes cientificos, se constatd que en el Pert existen estudios
que priorizan el enfoque cuantitativo por encima del cualitativo. Por lo tanto,
el presente estudio se efectuara basandose en el enfoque mixto; esto con la
finalidad de que permita que futuros estudiantes puedan tener una fuente de

informacion o marco teorico al momento de realizar investigaciones holisticas.

Re La relevancia metodolégica del presente estudio se realizara basandose en el enfoque mixto; esto con la finalidad de que permita que futuros estudiantes
da puedan tener una fuente de informacién o marco tedrico al momento de realizar investigaciones holisticas. Como parte de los instrumentos y técnicas de
cci trabajo, se utiliza el cuestionario y la entrevista para realizar el diagndstico y resultado. y finalmente como relevancia social dicho estudio permitird mejorar la
on comunicacion interna de la empresa, asi mismo Se conseguira capacitar al personal para tener un mejor desempeio, también Se regulara los contratos del personal y

fin | brindaremos todos sus beneficios a su vez Lograremos tener una buena organizacion en la empresa.

Matriz 11. Matriz de problemas y objetivos

Categoria problema: Gestién de recursos humanos
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PROPUESTA DE ESTRATEGIAS PARA MEJORAR LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN UNA PIZZERIA

Problema general

Objetivo general

(Como la propuesta de estrategias mejora la gestion de recursos humanos

una empresa privada Lima-2022?

determinar la propuesta de estrategias para mejorar la gestion de recursos humanos en una

empresa privada Lima-2022?

Problemas especificos

Objetivos especificos

PE1

(Cual es el diagnodstico de la gestion de

recursos humanos empresa privada Lima-2022

PE 2

(Cudles son los factores para mejorar la gestion de recursos humanos

empresa privada Lima-2022

OE 1
Diagnosticar en qué situacion se encuentra la gestion de recursos humanos empresa privada

Lima-2022

OE 2
Determinar los factores para mejorar la gestion de recursos humanos empresa privada Lima-

2022.
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MATRICES PARA EL CAPITULO 2: METODO - ENFOQUE MIXTO

Matriz 14. Metodologia

Enfoque de investigacion MIXTO

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

En el enfoque mixto se suele presentar el método, la
recoleccion y analisis de datos, tanto como cuantitativos como
cualitativos. Los resultados se muestran bajo el esquema de
triangulacion, buscando consistencia entre los resultados de

ambos enfoques y analizando contradicciones o paradojas.

El enfoque mixto es una combinacion de los métodos
cuantitativos y cualitativos debido a que recolecta, analiza y
vincula datos de los dos métodos para dar respuestas al

planteamiento del problema. (Teddliey Tashakkori, 2003)

La investigacion mixta por su amplia proyeccion problematica
tiene como meta “reemplazar a la investigacion cuantitativa n
la investigacion cualitativa, sino utilizar las fortalezas de amb
tipos de indagacion, combinandolas y tratando de minimizar s
debilidades potenciales” (Hernandez, Fernandez, & Baptis

2014, p. 532)

Parafraseo

En un enfoque mixto, los métodos, la recopilacion de datos y

el analisis generalmente se presentan cuantitativa y
cualitativamente. Los resultados se muestran debajo del
esquema de triangulacién, buscando la consistencia entre los
resultados de ambos enfoques y analizando inconsistencias y

paradojas.

El enfoque mixto es una combinacién de métodos cuantitativos
y cualitativos para recopilar, analizar y combinar datos de

ambos métodos para brindar una respuesta al problema.

Debido a la amplia gama de problemas, la investigacion mi>
tiene como objetivo aprovechar ambos tipos de investigacion
lugar de reemplazar la investigacion cuantitativa y cualitatiy
Investigar y combinar para tratar de minimizar las debilidad

potenciales

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms

Word

(Gomez, 2006)

(Teddliey Tashakkori, 2003)

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014)

Redaccion final

(Goémez, 2006) En un enfoque mixto, los métodos, la recopilacion de datos y el analisis generalmente se presentan cuantitativa y cualitativamente. Los resultados se muestran debajo del esquema

triangulacion, buscando la consistencia entre los resultados de ambos enfoques y analizando inconsistencias y paradojas, asi mismo para el autor (Teddliey Tashakkori, 2003) afirma que consiste

combinacion de métodos cuantitativos y cualitativos para recopilar, analizar y combinar datos de ambos métodos para brindar una respuesta al problema. por lltimo, autor (Hernandez, Fernandez,

Baptista, 2014) indica que, Debido a la amplia gama de problemas, la investigaciéon mixta tiene como objetivo aprovechar ambos tipos de investigacion en lugar de reemplazar la investigaci

cuantitativa y cualitativa. Investigar y combinar para tratar de minimizar las debilidades potenciales, En resumen, el presente estudio utilizara el enfoque mixto, porque se utilizara la encuesta ps

los 40 trabajadores de una empresa privada Lima-2022 en la parte cuantitativa y la entrevista a los jefes inmediatos para el enfoque cualitativo
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Sintagma Holistico

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Cita textual

Para Barrera (2010) menciona que, la investigacion holistica surge como una necesidad de
proporcionar criterios de apertura y una metodologia mas completa y efectiva a las personas
que realizan investigacion en las diversas areas del conocimiento. Es una propuesta que
presenta la investigacion como un proceso global, evolutivo, integrador, concatenado y

organizado. (p. 50)

La holistica es definida como la comprension critica reflexiva del entorno que permite una visic

amplia del mundo y de la vida, desde una perspectiva integradora con énfasis en la trascendencia.

Parafraseo

Los estudios holisticos afirman que surgen de la necesidad de brindar estindares de
apertura y metodologias mas completas y efectivas a quienes estudian en diferentes
areas del conocimiento. Esta es una propuesta para presentar la investigacién como un

proceso global, evolutivo, integrado, interrelacionado y organizado.

La holistica se refiere al entendimiento reflexivo del contexto que brinda un panorama glob:

y de la existencia, desde un punto de vista de integracion; enfatizando lo trascendental.

Evidencia de la
referencia utilizando

Ms Word

Hurtado, J. (2010). Metodologia dé la Investigacién. Caracas: Ciea-Sypal.

(Carhuancho Mendoza, Nolasco Lavajos, Sicheri Monteverde, Guerrero Bejarano, & Casar

Jara, 2019)

Redaccion final

Para Hurtado, J. (2010). Metodologia dé la Investigacion. Caracas: Ciea-Sypal.los estudios holisticos afirman que surgen de la necesidad de brindar estandares de apertura y metodologia

completas y efectivas a quienes estudian en diferentes areas del conocimiento. Esta es una propuesta para presentar la investigacion como un proceso global, evolutivo, integrado, interrelacion

organizado. Asimismo, para (Carhuancho Mendoza, Nolasco Lavajos, Sicheri Monteverde, Guerrero Bejarano, & Casana Jara, 2019) La holistica se refiere al entendimiento reflexivo del cor

que brinda un panorama global y de la existencia, desde un punto de vista de integracion; enfatizando lo trascendental.

89



Tipo de investigacion Basica

Criterios Fuente 1 Fuente 2

Cita textual La investigacion basica se le denomina a la investigacion pura, tedrica o dogmatica. Se | La investigacion bésica o sustantiva recibe el nombre de pura porque en efecto esta
caracteriza porque se origina en un marco tedrico y permanece en él. El objetivo es | interesada por un objetivo crematistico, su motivacion se baso en la curiosidad, el
incrementar los conocimientos cientificos, pero sin contrastarlos con ningin aspecto | inmenso gozo de descubrir nuevos conocimientos, como dicen otros, el amor de la
practico. sabiduria por la sabiduria. Se dice que es basica porque sirve de cimiento a la
investigacion aplicada o tecnologica; y es fundamental porque es esencial para el

desarrollo de la ciencia.

Parafraseo su objetivo de la investigacion basica es ampliar los conocimientos cientificos, pero sin | Se llama basica porque sirve de base para la investigacion aplicada o tecnologia; Es
examinar su aspecto practico, se caracteriza por que es originada en un marco tedrico y | esencial porque es necesaria para el desarrollo de la ciencia. Se dice que la
permanece en €l, también es conocida como investigacion dogmatica o tedrica y pura. investigacion basica es pura porque esta muy preocupada por un objetivo estadistico,
y sus motivos se basan en la curiosidad, la gran alegria de descubrir nuevos

conocimientos, otros dicen, el amor a la sabiduria.

Evidencia de la | (Muntané, 2010) (Esteban, 2018)

referencia utilizando

Ms Word

Redaccién final (Muntané, 2010) define que su objetivo de la investigacion basica es ampliar los conocimientos cientificos, pero sin examinar su aspecto practico, se caracteriza por que es originada en un

tedrico y permanece en ¢él, también es conocida como investigacion dogmatica o tedrica y pura, ademas (Esteban, 2018) sostiene que Se 1lama basica porque sirve de base para la investigacion ap
o tecnologia; Es esencial porque es necesaria para el desarrollo de la ciencia. Se dice que la investigacion basica es pura porque esta muy preocupada por un objetivo estadistico, y sus motivos se

en la curiosidad, la gran alegria de descubrir nuevos conocimientos, otros dicen, el amor a la sabiduria.
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Diseiio de investigaciéon proyectiva

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Cita textual

La investigacion proyectiva es un tipo de estudio que consiste en buscar soluciones a
distintos problemas, analizando de forma integral todos sus aspectos y proponiendo nuevas
acciones que mejoren una situacion de manera practica y funcional. Este tipo de
investigacion propone modelos que generen soluciones a necesidades concretas de tipo
social, organizacional, ambiental o de algun area especial del conocimiento, con miras al
futuro de cada contexto y mediante su analisis situacional. Se aplica el método cientifico

desde el analisis hasta la proyeccion.

La investigacién proyectiva es una forma de preguntar indirecta y no estructurada que alien
a los encuestados a proyectar sus motivaciones, creencias, actitudes o sentimientos implicitos e

cuanto a los temas de interés.

Parafraseo

Este tipo de investigacion proyectiva presenta modelos que generan soluciones a las
necesidades especificas de un determinado dominio social, organizacional o ambiental,
El método cientifico se aplica desde el analisis hasta la previsiéon. La investigacién
objetiva es un tipo de investigacion que incluye encontrar soluciones a varios
problemas, un andlisis exhaustivo de todos sus aspectos y proponer nuevas medidas

para mejorar la situacion en la realidad y la funcién

La investigacion proyectiva es una técnica de interrogacién indirecta y no estructurada qu
incita a las unidades informantes a plasmar sus sentimientos en general en relacién con los tem:

que estamos abordando en nuestro estudio.

Evidencia de la
referencia utilizando

Ms Word

(Rodriguez D. 2019)

(Malhotra, 2004)

Redaccion final

anali:

abordando en nuestro estudio.

Para (Rodriguez D. 2019) Este tipo de investigacién proyectiva presenta modelos que generan soluciones a las necesidades especificas de un determinado dominio social, organizacic
ambiental, El método cientifico se aplica desde el analisis hasta la prevision. La investigacion objetiva es un tipo de investigacién que incluye encontrar soluciones a varios problem:
exhaustivo de todos sus aspectos y proponer nuevas medidas para mejorar la situaciéon en la realidad y la funcién Por su parte, (Malhotra, 2004) infiere que la investig

proyectiva es una técnica de interrogacion indirecta y no estructurada que incita a las unidades informantes a plasmar sus sentimientos en general en relacion con los temas que est

Método de investigaciéon 1 - Analitico

Criterios

Fuente 1 Fuente 2

Fuente 3
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Cita textual

En este método se distinguen los elementos de un fendmeno y
se procede a revisar ordenadamente cada uno de ellos por
separado. La fisica, la quimica, la biologia utilizan este
método, a partir de la experimentacion y el analisis de un gran

numero de casos, se establecen leyes universales.

El método analitico o método empirico-analitico es un modelo
de estudio cientifico basado en la experimentacion directa 'y
la légica empirica. Es el més frecuentemente empleado en las
ciencias, tanto en las ciencias naturales como en las ciencias
sociales. Este método analiza el fendmeno que estudia, es decir,

lo descompone en sus elementos basicos.

Este método estudia los hechos, partiendo de la descomposici
del objeto de estudio en cada una de sus partes para estudiarlas
forma individual (andlisis), y luego se integran dichas partes ps

estudiarlas de manera holistica e integral (sintesis).

Parafraseo

En este método se distinguen los elementos del fenomeno y se
considera cada uno de ellos individualmente. La fisica, la
quimica y la biologia utilizan este método, y las leyes
universales se establecen a partir de experimentos y analisis en

numerosos casos.

Segtn Concepto (2020) Los métodos analiticos son modelos de
investigacion cientifica que se basan en la experimentacion
directa y la 16gica empirica. Es mas comunmente utilizado en
las ciencias naturales de las ciencias fisicas y sociales. Este
método analiza el fendmeno en estudio. En otras palabras, lo

descompone en elementos basicos

En este método, el objetivo de la investigacion se descompone
cada parte y se investiga individualmente (analisis), y luego es
partes se integran e investigan de manera integral y exhausti

(sintesis) para investigar los hechos.

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms
Word

(Rodriguez Moguel, 2005)

Concepto (2020)

(Bernal Torres, 2006)

Redaccion final

Para (Rodriguez Moguel, 2005) el método analitico se distinguen los elementos del fenémeno y se considera cada uno de ellos individualmente. La fisica, la quimica y la biologia utilizan este métoc

y las leyes universales se establecen a partir de experimentos y analisis en numerosos casos, para Concepto (2020) afirma que, el método analitico son modelos de investigacion cientifica que

basan en la experimentacion directa y la 16gica empirica. Es mas comunmente utilizado en las ciencias naturales de las ciencias fisicas y sociales. Este método analiza el fenémeno en estudio.

otras palabras, lo descompone en elementos basicos. Por otro lado, tenemos el aporte de (Bernal, 2010) quien afirma que, El método analitico se descompone en cada parte y se investi

individualmente (andlisis), y luego estas partes se integran e investigan de manera integral y exhaustiva (sintesis) para investigar los hechos.
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Método de investigacion 2 - Deductivo

Criterios Fuente 1 Fuente 2 Fuente 3
Es un proceso mental o de razonamiento que va | Este método de razonamiento consiste en tomar conclusiones | Este método requiere que
de lo universal o general a lo particular. | generales para obtener explicaciones particulares. El método se | investigador tenga a su disposicion u
. Consiste en partir de una o varias premisas para | inicia con el analisis de los postulados, teoremas, leyes, | teoria previa para derivar sus hipotes
Cita textual llegar a una conclusion. (Hurtado Leon & Toro | principios, etcétera, de aplicacion universal y de comprobada | independientemente de como se ha
Garrido, 2007, p. 62) validez, para aplicarlos a soluciones o hechos particulares construido tal teoria o de dénde ha
surgido.
Es un proceso logico que busca llegar a una | En este método primero se analiza las conclusiones, sus [ Este método requiere que
conclusion partiendo de una en una o varias | principios, leyes, teoria para poder obtener resultados | investigador tenga una teoria prey
Parafraseo premisas para tener un resultado. especiales. sobre la cual basar sus hipoétes
independientemente de como
formul¢ la teoria o de dénde provino
Evidencia de la | (Hurtado Le6n & Toro Garrido, 2007) Autor 2 Autor 3

referencia
utilizando Ms
Word

(Bernal, 2010)

(Hurtado, 2010)

Redaccion final

Para (Hurtado Ledn & Toro Garrido, 2007) afirma que, el método deductivo, es un proceso l6gico que busca llegar a una conclusion partiendo de una

una o varias premisas para tener un resultado, asi mismo para (Bernal, 2010) en este método primero se analiza las conclusiones , sus principios , leyt

teoria para poder obtener resultados especiales , por su parte (Hurtado, 2010) define que este método requiere que el investigador tenga una teoria prey

sobre la cual basar sus hipdtesis, independientemente de cémo se formuld la teoria o de dénde provino
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Método de investigacion 3 - Inductivo

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

Es un proceso en el que, a partir de un estudio de casos
particulares, se obtienen conclusiones o leyes universales que

explican o relacionan los fenémenos estudiados.

Este método utiliza el razonamiento para obtener conclusiones
que parten de hechos particulares aceptados como validos, para
llegar a conclusiones cuya aplicacion sea de cardcter general.
El método se inicia con un estudio individual de los hechos y
se formulan conclusiones universales que se postulan como

leyes, principios o fundamentos de una teoria

Con este método se utiliza el razonamiento para obter
conclusiones que parten de hechos particulares aceptado cor
para llegar a conclusiones, cuya aplicaciéon sea de cardc
general, el método se inicia con un estudio individual de |
hechos y se formulan conclusiones universales que se produc

como leyes, principios o de una teoria

Parafraseo

Para Rodriguez (2005) es un proceso en el cual se realizan
diferentes investigaciones y estudios para obtener las

conclusiones especificas de lo estudiado.

En este método se utiliza mucho el razonamiento ya que,
gracias a los diferentes estudios de leyes, teorias, podemos

lograr fundamentar los hechos.

El uso del razonamiento se aplica de manera general para llega
tener las conclusiones universales que se enfoca como princiy

de una teoria.

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms

Word

(Rodriguez, 2005)

(Bernal, 2010)

(Torres, 2006)

Redaccion final

Para Rodriguez (2005) es un proceso en el cual se realizan diferentes investigaciones y estudios para obtener las conclusiones especificas de lo estudiado. (, asi mismo (Bernal, 2010) En este méto

se utiliza mucho el razonamiento ya que, gracias a los diferentes estudios de leyes, teorias, podemos lograr fundamentar los hechos y para (Torres, 2006) El uso del razonamiento se aplica de manc

general para llegar a tener las conclusiones universales que se enfoca como principio de una teoria.

Categorizacion de la categoria (ver matriz 9)

Productividad

Subcategoria

Indicador

Item

Reclutamiento de personal

Fuentes de reclutamiento
Descripcion del puesto

Habilidades y experiencias

Preguntas de la encuesta (instrumento) semana 6 todavia

Seleccion de personal

Conocimiento

Entrevista
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Evaluacion de personal Elementos
Sistemas
Métodos

Capacitacion de personal Conocimientos

Desarrollo de habilidades

Desarrollo de actitudes

CUANTITATIVA

Poblacion

Criterios

Cantidad de Poblacion

40 administradores

Lugar, espacio y tiempo

Area de produccion en una pizzeria— Correspondiente al mes de marzo 2022

Muestra

40

Resumen de la poblacion

Para el presente estudio, la poblacion corresponde a 40 administradores, Correspondiente al mes de marzo 2022 en una pizzeria.
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Técnica de recopilacion de datos 1 - Encuesta

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

Es una de las técnicas de recoleccién de
informacion mas usadas, a pesar de que cada vez
pierde mayor credibilidad por el sesgo de las

personas encuestadas.

La encuesta es un método de obtencion de datos
mediante entrevista individual, en la que el
entrevistado proporciona informacion de forma
voluntaria y consciente, como respuesta a una serie

de preguntas planteadas en el cuestionario

Se trata por tanto de requerir informacion a un gruj
socialmente significativo de personas acerca de |
problemas en estudio para luego, mediante
analisis de tipo cuantitativo, sacar las conclusion

que se correspondan con los datos recogidos.

Parafraseo

Para Bernal (2010), mediante la encuesta se
recopila informacion con la finalidad de tener
mayor credibilidad, la recoleccion de datos es de

enfoque cuantitativo.

La encuesta es un método de recopilacion de datos
a través de entrevistas individuales en las que los
encuestados brindan informaciéon de manera
voluntaria y consciente para responder una serie de

preguntas planteadas en una tabla.

Es solicitar informacion de un grupo significativo «
personas sobre los temas en estudio y luego, sac
dat

conclusiones  correspondientes a los

recopilados a través del analisis cuantitativo

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms
Word

(Bernal, 2010)

(Jiménez, 2004)

(Sabino, 1992)

Redaccion final

(Bernal (2010), afirman que, Mediante la encuesta se recopila informacion con la finalidad de tener mayor credibilidad, la recoleccion de datos es de enfoq

cuantitativo.(Jiménez, 2004) define que es un método de recopilacion de datos a través de entrevistas individuales en las que los encuestados brind:

informacién de manera voluntaria y consciente para responder una serie de preguntas planteadas en una tabla, del mismo modo (Sabino, 1992)define que

solicitar informacién de un grupo significativo de personas sobre los temas en estudio y luego, sacar conclusiones correspondientes a los datos recopilados

través del analisis cuantitativo
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Instrumento de recopilacién de datos 1 — Cuestionario

Criterios Fuente 1 Fuente 2 Fuente 3
El cuestionario, es de gran utilidad en la investigacion | Un cuestionario es, por definicion, el instrumento estandarizado | El cuestionario se caracteriza por una mayor estructuracion d
cientifica, ya que constituye una forma concreta de la técnica | que empleamos para la recogida de datos durante el trabajo de | las preguntas y menor participacion del encuestado:
de observacion, logrando que el investigador fije su atencion | campo de  algunas  investigaciones  cuantitativas, | Desarrollando preguntas claras y concretas.
en ciertos aspectos y se sujeten a determinadas condiciones. fundamentalmente, las que se llevan a cabo con metodologias
de encuestas. En pocas palabras, se podria decir que es la
Cita textual herramienta que permite al cientifico social plantear un
conjunto de preguntas para recoger informacion estructurada
sobre una muestra de personas, empleando el tratamiento
cuantitativo y agregado de las respuestas para describir a la
poblacién a la que pertenecen y/o contrastar estadisticamente
algunas relaciones entre medidas de su interés.
El cuestionario es muy importante en la investigacion ya que | El cuestionario es una herramienta que utilizamos para | se caracteriza por el diseflo de preguntas claras y especificas qu
Parafraseo permite que se complemente la técnica de observacion de parte | recopilar datos durante el trabajo de campo, es decir formular | se realizara a un grupo de personas

del investigador logrando que tenga claro sus aspectos

un conjunto de preguntas para recopilar informacion.

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms

Word

(Goémez, 2012)

(Meneses, 2016)

(Garcia, 2004)

Redaccion final

(Goémez, 2012) establece que el cuestionario es muy importante en la investigacion , permite que se complemente la técnica de observacion de parte del investigador logrando que tenga claro su

aspectos (Meneses, 2016) define El cuestionario es una herramienta que utilizamos para recopilar datos durante el trabajo de campo , es decir formular un conjunto de preguntas para recopil

informacion y también (Garcia, 2004) concluye que el cuestionario se caracteriza por el diseflo de preguntas claras y especificas que se realizara a un grupo de personas

Procedimiento Cuantitativo

Paso 1: Se realizara la construccion del cuestionario que compren 20 pregunta sobre la productividad

Paso 2: Se realizara la encuesta mediante Google formularios a los 50 trabajadores del area de produccion.

Paso 3: Se consolid6 la informacion de los 50 encuestados y se proceso en la herramienta SPSS v.26

Paso 4: Se obtuvieron los resultados mediante tablas y graficos, incluyendo el Pareto de los problemas mas algidos.
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Paso 5:

Se realizo la interpretacién mediante la estadistica descriptiva.

Método de analisis de datos — Estadistica descriptiva

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Cita textual

La estadistica descriptiva desarrolla un conjunto de técnicas cuya finalidad es
presentar y reducir los siguientes datos observados. También desarrolla técnicas que
estudian la dependencia que puede existir entre dos 0 mas caracteristicas observadas

en una serie de individuos.

Utiliza el nimero como medio para describir un conjunto, que debe ser niimeros, ya que las permanencia
estadisticas no se dan en los casos raros. No es posible, por tanto, sacar conclusiones concretas y precisa

de datos estadisticos.

Parafraseo

La estadistica descriptiva utiliza un conjunto de técnicas cuyo proposito es presentar
y reducir los siguientes datos observados para estudiar la dependencia que pudiera

existir entre dos o mas rasgos observados en una variedad de individuos.

El método de analisis de datos descriptivo emplea datos numéricos para su descripcion de un grupo d

informacioén, por lo tanto, no es posible sacar conclusiones especificas y precisas de los datos estadisticos.

Evidencia de 1la
referencia
utilizando Ms

Word

(Fernandez, Cordero, & Cordoba, 2002)

(Vargas, 1995)

Redaccion final

Segun (Fernandez, Cordero, & Cérdoba, 2002) define La estadistica descriptiva utiliza un conjunto de técnicas cuyo propdsito es presentar y reducir los siguientes datos observados para estudia

la dependencia que pudiera existir entre dos o mas rasgos observados en una variedad de individuos, asi mismo (Vargas, 1995) establece que El método de analisis de datos descriptivo emplea dato

numéricos para su descripcion de un grupo de informacion, por lo tanto, no es posible sacar conclusiones especificas y precisas de los datos estadisticos.
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CUALITATIVA

Escenario de estudio

Criterios

Lugar geogréafico

Empresa privada Lima 2022

escenario vinculado

al problema

Provincia/Departam | Lima - Lima
ento
Descripcion del | El area de produccion y administrativa

Participantes — Unidades informantes (minimo 4)

Criterios P1 P2 P3
M F M
Sexo
61 30 32
Edad
. Gerente General administrador supervisores
Profesion

Rol (funcién)

Dirige, organiza las diferentes
areas de la empresa Titulado de
la carrera de administracion de
empresas, tiene conocimientos
empiricos a través de los aflos
en el area comercial es el duefio

de la empresa de comida rapida

administrador de tienda se
encarga de reclutamiento
de personal cuadre de
caja, ventas, pago
personal, documentacion
de tienda, control de

stock.

Su funcién es verificar la calidad e

inventarios control de personal.
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Justificar porqué se | Se seleccioné a estas personas de las diferentes areas porque ellos son los que trabajan y conocen la realidad de la empresa y sobre todo son testigos
seleccion6 a  los | que hay mucho que mejorar en la gestion de recursos humanos.

sujetos
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Técnica de recopilacion de datos 1 - Entrevista

Criterios Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual ) )
testimonios orales

La entrevista es la relacién directa establecida
entre el investigador y su objeto de estudio a

través de individuos o grupos con el fin de obtener

Es aquella conversacion cara a cara que se da entre
el investigador (entrevistador) y el sujeto de
estudio (entrevistado). Su objetivo es obtener
informacion relevante sobre un tema de estudio, a
través de respuestas verbales dadas por el sujeto de

estudio.

Técnica orientada a establecer contacto directo c
las personas que se consideren fuente
informacién, tiene como propdsito obten
informacion mas espontanea y abierta. Durante
misma, puede profundizar la informacién de inter

para el estudio

Parafraseo entrevistador y entrevistado, tiene como finalidad

La entrevista tiene una relacion directa entre el

obtener informacion oral de un determinado tema.

el objetivo es intercambiar ideas cara a cara

obteniendo informacion importante para el estudio

El proposito es obtener informacion veridica con

contacto directo del entrevistado.

Evidencia de la | (Gomez, 2012)
referencia
utilizando Ms

Word

(Lifeder, 2017)

(Bernal, 2010)

(Goémez, 2012) establece que La entrevista tiene una relacion directa entre el entrevistador y entrevistado, con la finalidad obtener informacién oral de 1

Redaccion final | determinado tema, sin embargo (Lifeder, 2017) determina que el objetivo es intercambiar ideas cara a cara obteniendo informaciéon importante para el estud

y finalmente (Bernal, 2010) concluye que el propdsito es obtener informacion veridica con el contacto directo del entrevistado.
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Instrumento de recopilacion de datos 1 — Guia de entrevista

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

Es un guion que estructura el curso de la entrevista de manera
mas o menos ajustada. La guia puede simplemente contener
algunos temas que deben cubrirse o puede constituir una

secuencia detallada de preguntas cuidadosamente formuladas.

Debe contener los datos generales de identificacion del

entrevistado; datos censales o sociologicos; y datos

concernientes al tema de investigacion. Este documento
previamente debe ser revisado y confrontado con el objetivo de

la investigacion.

La guia de entrevista tiene como finalidad primordial asegura:
de que se traten todos los temas relevantes y que no se olvid
durante la conversacion los aspectos importantes para el tema

estudio.

Parafraseo

La entrevista tiene que tener una guia donde estén los temas
bien detallados para tener una secuencia y orden en las

preguntas formuladas.

Se debe tener datos generales del entrevistado, ya sea edad o
sexo, asi como también, datos relacionados a la investigacion.
y la guia de entrevista debera ser revisada y analizada con el fin

de no perjudicar el estudio.

su finalidad es que se traten todos los temas importantes y q
haya una buena relacioén entre entrevistado y el entrevistador

tengan una buena secuencia.

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms

Word

(Kvale, 2011)

(Hurtado, 2000)

(Heinemann, 2016)

Redaccion final

(Kvale, 2011) sostiene que la entrevista debe tener una guia donde estén los temas bien detallados para seguir una secuencia y orden en las preguntas formuladas. (Hurtad

2000) propone que Se debe reclutar datos generales del entrevistado, ya sea edad o sexo, asi como también, datos relacionados a la investigacion. y la guia de entrevista debe

ser revisada y analizada con el fin de no perjudicar el estudio y (Heinemann, 2016) manifiesta que su finalidad es que se traten todos los temas importantes y que haya una bue

relacion entre entrevistado con el entrevistador y lograr una buena secuencia.

Procedimiento Cualitativo

Paso 1: Se construye la guia de entrevista y se recopila los EEFF

Paso 2: Se ejecuta la entrevista mediante grabacion o sesion zoom a las 4 unidades informantes del area de PIZZA RAUL
Paso 3: Se transcribe las grabaciones en un documento Word en formato RTF para poder cargarlo en el proyecto de ATLAS.TI
Paso 4: Se construyen las redes con las subcategorias e indicadores.

Paso 5: Se realiza el diagnostico y la triangulacion mediante el uso de las redes de categorias.
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Método de analisis de datos — Triangulacién

Criterios Fuente 1 Fuente 2
En la triangulaciéon se usan distintos métodos y permite diferentes | Mediante la triangulacion tedrica, usando modelos tedricos multiples o a través de
perspectivas sobre el objeto de estudio, proporcionando al | triangulacion de las fuentes que implica comprobar la concordancia de los dat
Cita textual investigador una visién global del conjunto, asegurando la | recogidos de cada una de ellas. También a través de la reproduccion independien
comprension en profundidad de la situacion en estudio. consiste en que un investigador que no ha ido al campo de la investigacion analiza
interpreta los datos independientemente del investigador principal.
define que en la triangulacion se utilizan varios instrumentos que | La triangulacion es una herramienta cuyo fin es para contrarrestar informacion sob
lograran obtener un enfoque mas amplio de la problematica otorgando | otros investigadores que hayan estudiado el mismo tema, comprobando la veracid:
Parafraseo al investigador una comprension profunda del tema de los datos obtenidos por cada uno.
Evidencia de la | (Villegas, 2004) (Monje, 2011)

referencia
utilizando Ms

Word

Redaccion final

(Villegas, 2004) define que en la triangulacion se utilizan varios instrumentos que lograran obtener un enfoque mas amplio de la problematica otorgando
investigador una comprension profunda del tema (Monje, 2011) La triangulacion es una herramienta cuyo fin es para contrarrestar informacion sobre otr

investigadores que hayan estudiado el mismo tema, comprobando la veracidad de los datos obtenidos por cada uno.

Aspectos éticos

APA Se utilizo APA en la version 7 y Turnitin
Muestra La muestra corresponde 40trabajadores de una empresa privada LIMA.
Data Se trabajo con la data consolidad en Excel y SPPS
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