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3 RESUMEN

La investigacion se propuso determinar la relacion entre la Gestion de recurso humano y la
evaluacion de desempefio en la empresa San Miguel. S.A.C. En el contexto metodoldgico,
la investigacion fue aplicada, mixta. La muestra fue de 169 participantes y el instrumento

un cuestionario tipo Likert.

Entre los resultados mas relevantes el 49.1% de los encuestados perciben a la Gestion de
RRHH como de nivel medio, de igual manera un 51.5% tiene la misma percepcion
respecto a la dimension seleccion de personal, mientras que el 54.4% considera de nivel
alto para la dimension Capacitacion. Respecto a la variable Evaluacion de desempefio el
63.3% considera que esta se encuentra en un nivel medio lo mismos que para las
dimensiones autoestima y satisfaccion en el trabajo que estdn en un 59% y 58%

respectivamente.

Como conclusidn se encontrd la existencia de una relacion positiva significativa entre estas
variables con un Rho de Spearman de 0.881. Por ello, a una adecuada gestion de recursos

humanos le corresponde una adecuada evaluacion de desempefio

Asimismo se encuentra una relacion significativa alta entre las dimensiones, seleccion de
personal, plan de carrera y capacitacion de personal, con la variable evaluacion del

desempefio.

Palabras Claves: Gestion de recursos humanos, evaluacion de desempefio, Seleccion de

personal, plan de carrera, capacitacion.



4 ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between the Human
Resource Management of the personnel and the performance evaluation in the company

San Miguel. S.A.C.

In the methodological context, the research was applied, mixed, with 169 participants as a

sample, a Liker questionnaire was applied as an instrument.

Among the results, the most relevant is that 49.1% of respondents perceive with an average
level of HR Management, in the same way 51.5% have the same perception regarding the
dimension of staff selection, while 54.4% consider at a high level the dimension Training.
Regarding the variable Performance evaluation 63.3% consider that it is in an average
level, also among its dimensions self-esteem and satisfaction at work with 59% and 58%

respectively.

As conclusion of the work it is found that there is a significant positive relationship
between the variables already mentioned, with a Rho of Spearman of 0.881, for this reason
we can say that for a proper management of human resources it corresponds to an adequate
evaluation of performance Likewise there is a high significant relationship between the
dimensions, selection of personnel, career plan and training of personnel, with the variable

performance evaluation.

Key Words: Human resource management, performance evaluation, Personnel selection,

career plan, training.



I. CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

El entorno actual exige de las organizaciones ser competitivas; en esa medida, el
desempefio es un indicador clave respecto a cdmo las personas se desarrollan en su puesto
de trabajo. De alli que es fundamental el que los colaboradores tengan altos niveles de
desempefio en las responsabilidades y funciones delegadas y que los sistemas de
evaluacion sean eficaces garanticen el contar con un recurso humano idéneo que aporte a
mejoras sustanciales en la productividad.

Una buena evaluacion del desempefio de los colaboradores potencializa el talento de
estos. Lo anterior implica sistemas de evaluacion eficaces; sin embargo, no deja de ser
cierto que en la préactica las deficiencias de estos estos sistemas impactan negativamente en
los colaboradores. Asi, para Ferndndez (2009) “en la mayoria de las empresas, las
evaluaciones son un tema de criticas, quejas e insatisfaccion, pues la percepcion del
personal es como el de un método injusto”. (p.43) por su falta de objetividad.

En el Ecuador, la investigacion de (Pilligua y Arteaga 2019) en Hardepex Cia. Ltda,
detectd que el no tenerse un ambiente de trabajo adecuado y la exigencia de los directivos
en el logro de metas de ventas en cortos plazos de tiempo afectaban tanto el clima laboral
como el desempefio reflejados en la productividad de la organiacion.

La investigacion de Figueroa (2018), encontrd que factores como la responsabilidad,
la falta de comunicacion y liderazgo afectan el desempefio laboral de quienes toman
responsabilidad de mando medio en una organizacion.

En el pais, solo las empresas de mayor envergadura como ALICORP, BACKUS,
FERREYROS, BCP, cuentan con personal responsable de las actividades asociadas con la
Gestion del talento humano. En otro gran numero, su interés se limita a la captacion y
seleccion del personal nuevo, el cumplimiento de los horarios de trabajo y los aspectos de
liquidacién de beneficios sociales cuando termina el vinculo laboral. El seguimiento del
desempefio laboral es empirico y lo efectian supervisores 0 mandos medios o los jefes
priorizandose el cumplimiento de las tareas delegadas dejandose de lado el estudio de las
causas que influyen en el ejercicio laboral como; la disposicion, el temperamento, las
apreciaciones y la instruccion de los trabajadores. Esto se torna mas agudo en las empresas
de tamafio medio, pequefias y micro empresas donde no se cuenta con los medios para

emplear a un personal que asuma las funciones en la gestion de recursos humanos.
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Ademas, el carecer de un plan de incentivos y programas de motivacion que se asocian con
la carencia de un entorno de trabajo agradable y un trato cordial que los haga percibir y
sentirse como parte de la organizacion. Debemos recordar que el personal como recurso
interno marca la diferenciacion entre las empresas afiadiendo valor a estas.

Industria San Miguel S.A.C. se encuentra en el Km 154 de la Panamericana Norte
km 154 — en Huaura. Con una presencia en el mercado desde hace 32 afos, ofrece bebidas
de calidad a precios competitivos y respetando el medio ambiente.

Problemas diversos en la Gestion de recursos humanos repercuten en la evaluacion
del desempefio afectando el crecimiento de la organizacion.

Es sabido que la buena gestion de los recursos humanos contribuye a la
identificacion del colaborador con la organizacion aportando al crecimiento de esta. En esa
medida, las organizaciones buscan apostar por la formacién y capacitacion de sus
colaboradores y mejorar en la calidad de la produccion y la rentabilidad.

La investigacion estudio la Gestion de Recursos Humanos a fin de que el trabajo sea
efectivo. Pare ello, debemos conocer el comportamiento humano, y tener conocimiento
acerca de las diferentes préacticas laborales que afectan el desenvolvimiento en el area de
trabajo.

La intencion es que los individuos se identifiquen, estén satisfechos y como
miembros de la organizacion participen de forma activa en un proceso sostenido de
progreso personal e institucional siendo los principales actores del cambio y generando
mejoras.

Asi mismo, se busco establecer y describir la correspondencia entre las variables
gestién de recursos humanos y evaluacién del desempefio laboral, proporcionando las
recomendaciones para implementar esquemas, modelos y planes para su gestién pero,

especialmente la adecuada toma de decisiones.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢De qué manera la gestion de recursos humanos del personal se relaciona con una

adecuada evaluacion de desempefio en Industria San Miguel SAC - Huaura, 2020?



1.2.2.

1.3.

1.3.1.

1.3.2.

1.4.

Problemas especificos

1. ;:De qué manera la seleccion de personal, se relaciona con una adecuada

evaluacion de desempefio en Industria San Miguel S.A.C. - Huaura, 2020?

2. ¢De qué manera el plan de carrera del personal, se relaciona con una adecuada

evaluacion de desempefio en Industria San Miguel S.A.C. - Huaura, 2020?

3. ¢De qué manera las capacitaciones del personal, se relaciona con una adecuada

evaluacion de desempefio en Industria San Miguel S.A.C. - Huaura, 2020?

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Determinar la relacion entre la Gestion de recursos humanos del personal y una

adecuada evaluacion de desempefio en Industria San Miguel S.A.C. - Huaura, 2020.
Objetivos especificos

1. Determinar la relacion entre la seleccion de personal y una adecuada evaluacion

de desempefio en Industria San Miguel S.A.C. - Huaura, 2020.

2. Determinar la relaciéon entre el plan de carrera del personal y una adecuada

evaluacion de desempefio en Industria San Miguel S.A.C. - Huaura, 2020.

3. Determinar la relacion entre las capacitaciones del personal y una adecuada
evaluacién de desempefio en Industria San Miguel S.A.C. - Huaura, 2020.

Justificacion de la investigacion

Justificacion practica

Establecer la relacion entre la gestién de recursos humanos y la adecuada
evaluacion del desempefio de los trabajadores de Industria San Miguel S.A.C.; a fin
de identificar el efectivo valor del recurso humano al interior de una empresa. Cabe
sefialar que las empresas con organismos sociales, porque estd conformado por
personas, y sin estas no se podria generar una organizacion. Ahora bien, si
requerimos que el personal mejore en la evaluacion de su desempefio; debemos
dotarla de conocimientos, actualizarlos constantemente estando a la vanguardia de

los cambios tecnolégicos para afrontar la problematica diversa aportando soluciones.



1.5.

La investigacidn buscé encontrar los factores que obstaculizan la mejor realizacion
del recurso humano en el centro de trabajo. Ademas, que las organizaciones tomen
conciencia e inviertan en la gestion de recursos humanos siendo el pilar que sostiene

a la organizacion.

Por consiguiente, la investigacion presenta la gestion a ser realizada con el
recurso humano de la organizacion a través de programas como: la capacitacion, el
plan de carrera y la seleccion iddnea del personal se vera reflejada para la adecuada
evaluacion de desempefio. Por otro lado, los enfoques y métodos utilizados en la
implementacién del cambio, roles, responsabilidades y competencias en la funcién
de los recursos humanos buscan el buen desempefio y brindan mediciones claves de

evaluacion para una organizacion competitiva.

Justificacion metodologica

Se formul6 un instrumento cientifico para el levantamiento de datos que hara
posible fortalecer estudios que evallen el recurso humano considerando su  real
dimension pues la gestion de recursos humanos esté dirigida a planificar, estructurar,
liderar y controlar técnicas que permitan un adecuado desempefio de las personas en
las empresas pues, el recurso humano es el Unico que después de ser capacitado y

entrenado puede generar mayor productividad para lograr los resultados deseados.

Delimitaciones del estudio

Delimitacion Geografica: Empresa Industria San Miguel S.A.C. La misma se ubica en
el Km 154, de la Panamericana Norte, distrito de Huaura, Departamento de Lima.
Delimitacion temporal: De enero a diciembre del afio 2020.

Delimitacion social: Empleados y operarios de Industria San Miguel S.A.C.

Delimitacion semantica: Gestion de recursos humanos y desempefio laboral.



1.6. Viabilidad del estudio

Esta se posibilito en lo econémico y su ejecucion, pues se obtuvieron las
autorizaciones por parte de la Jefatura de recursos humanos habiéndose compartido

los hallazgos obtenidos con la empresa.



II. CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Investigaciones internacionales:

(Ghiglione, 2015) en su investigacion se propuso el objetivo de originar
conciencia en la exigencia de evaluar periodicamente el desempefio del personal de
planta de la HCD de la provincia de La Pampa- Para ello, se aplicdé un enfoque
cualitativo empleando la encuesta considerando a 52 empleados como una muestra. Se
concluyo, que la funcién que cumplen los recursos humanos en los diferentes &mbitos
de la sociedad, se ha visto diferenciada a lo largo de los afios por el interés de las
ciencias sociales tomando mayor protagonismo para comprenderlos y desarrollar las

teorias que interpretan su comportamiento, asi como su necesidades y motivaciones.

La investigacion de (Mejia & Pelaez, 2016), propone como objetivo plantear un
modelo de gestion en el proceso de adiestramiento del trabajador. Los resultados
mostraron que se logré reestructura la metodologia que se venia utilizando en la
empresa combinando los modelos Knowles, Kolb y ABP generando registros para
cada fase del proceso de adiestramiento. La conclusidn precisa que esta integracion
permite realizar el seguimiento al progreso que muestre el area después de que se
realice un programa de adiestramiento y en funcion de los resultados que muestren los

indicadores poder tomar medidas.

El trabajo de (De Lavalle & Viloria, 2006) busco6 analizar las caracteristicas del
proceso de valoracion del desempefio en empresas de tamafio regular. La indagacion
realizada fue descriptiva. Se contd con la participacion de 16 empresas y se aplico una
encuesta. Entre los hallazgos, el 88.9% contaban con un departamento de RRHH, un
50% tenia dos empleados en ese departamento, el 33.3% seguia el modelo de
Planeacion estratégica y el 88.9% manifestaron que se realizaba una evaluacion de
desempefio. Respecto a la retroalimentacion solo un 27.8% de ellos la realizaba; en esa
medida, se concluyé que las medianas empresas aplican pruebas para medir el
desempefio, pero el jefe establecia con los trabajadores las responsabilidades del

puesto y de esa manera conocia si cumplian o0 no con sus funciones.
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2.1.2.

El trabajo de (Sum, 2015), establece la influencia de un factor como la
motivacion mostrada en ejercicio laboral, la investigacion fue descriptiva, aplicando la
encuesta tipo Likert a una poblacion de 34 colaboradores. Los resultados muestran a
un 50 % de encuestados totalmente de acuerdo con la premisa de que la valoracién del
desempefio ayuda a mejorar las debilidades laborales. Asi mismo, el 50% indica que
su jefe inmediato los motiva a mejorar su desempefio y el 73% concuerda con la
gestion desplegada por la compafiia para motivarlos favoreciendo el cumplimiento de
su labor; por ello concluye que la motivacion interviene en el desempefio laboral del

colaborador.

Investigaciones nacionales:

El trabajo de (Rojas & Vilchez, 2018), busco establecer la correspondencia entre
la gestion del talento humano y el ejercicio laboral. La investigacion es aplicada,
enfoque cuantitativo, no experimental y nivel correlacional; la poblacion los 50
colaboradores y se empled un cuestionario con escalas Likert. Como resultado, el 50%
de los participantes sefialaron su conformidad con la gestion del Talento Humano y el
60% con el desempefio laboral. Se concluy6 en la existencia de correspondencia

significativa entre estas variables.

El trabajo de (Inca, 2015), se propuso identificar que se tiene una relacion entre
la Gestion del talento humano y el desempefio laboral. Metodoldgicamente, tuvo un
enfoque cuantitativo, disefio transeccional y se aplicd el cuestionario tipo Likert a 104
colaboradores. El valor del coeficiente de Spearman fue de 0,819, mostrando una alta
correspondencia positiva considerando una significancia menor a 0.05. Se demostro la

existencia de correspondencia entre dichas variables:

La investigacién de (Pinedo & Pinchi, 2014), buscé establecer la influencia de la
gestion del talento humano en la motivacion de los colaboradores de la organizacion.
De enfoque cuantitativo y correlacional. El instrumento, cuestionario aplicado a 212
trabajadores. Los resultados mostraron que un 7.1% esta totalmente de acuerdo en que
el proceso aplicado para la medicion del desempefio se efectla de manera objetiva y
clara, asi como un 13% esta de acuerdo con la frecuencia de evaluacién, como parte de
las conclusiones se establece que la empresa no esta tomando medidas para gestionar

un cambio, pues los encuestados consideran que las evaluaciones no los ayudan.
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La investigacion de (Gonzales & Pinchi, 2014) buscé diagnosticar el grado de
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Su enfoque fue
cuantitativo, nivel descriptivo y correlacional. El instrumento fue un cuestionario
aplicado a 13 colaboradores. Los resultados evidenciaron que para el 69% de los
encuestados el Clima organizacional es bueno y el 77% sefial6 que tambiéen lo es el
desempefio laboral. Se concluy6 sefialando que la correspondencia entre ambas
variables en buena y que existe una asociacion media alta; este trabajo nos permitira

establecer criterios para elaborar las discusiones.

El trabajo de (Del Castillo, 2017), propuso evaluar la relaciéon entre la gestion
del talento humano y el ejercicio laboral de los trabajadores. La investigacion empleo
el enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional. Se desarroll6 un cuestionario tipo
Likert administrado a 82 trabajadores. Como resultado se destaca que el 79,3% de los
encuestados considera de nivel alto el ejercicio laboral en la Municipalidad. Se
concluy6 sefialando la existencia de una significativa relacion entre las variables y

como entre el desempefio laboral y la motivacion.

La investigacion de (Moza & Rojas, 2019) buscé demostrar la influencia de las
estrategias organizacionales en la eficiencia y eficacia del ejercicio laboral. Respecto
al disefio metodoldgico este fue no experimental con nivel descriptivo siendo la
poblacion 30 personas aplicandose un cuestionario tipo Likert. Entre los hallazgos,
para el 56.67% de los encuestados el desempefio laboral tiene un nivel regular, y el

33.33% estima que tanto la eficiencia y eficacia tienen el mismo nivel.

La investigacion realizada por (Quispe, 2020) se propuso objetivo diagnosticar
la influencia de la Gestion del talento en el ejercicio laboral. El trabajo empled un
disefio no experimental, correlacional, administrando un cuestionario tipo Likert a 81
trabajadores; en suma, esta investigacion demostré que un 61.7% de los participantes
estan de acuerdo en que los trabajadores administrativos son eficientes y proactivos,
asi como un 75.3% esta de acuerdo en que los trabajadores tienen un alto desempefio
laboral y un 54.3% esta de acuerdo en que los trabajadores son eficientes y eficaces; se
tiene por conclusion que existe una correspondencia significativa entre las variable

mencionadas.
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2.2.

2.2.1.

Bases tedricas

Gestién de recursos humanos

Esta se ha visto impactada por una serie de cambios, adecuaciones e
innovaciones, que parten desde la famosa globalizacion y el surgimiento de las nuevas
tecnologias. Considerando que esta area o departamento estd muy relacionada con los
propdsitos que establece la organizacion, entendiéndose como la mision y la vision, es
muy razonable que deba adaptarse a los diferentes requerimientos gque esta exige y
tiene como una de sus funciones conducir el proceso que proporcionara ese personal
idéneo a las organizaciones, pero a su vez debe establecer los mecanismos que
permitan a los mismos, alinear sus objetivos a los de la empresa y en ese punto radica
su mayor gquehacer pues debe ayudar a formar y perfeccionar las habilidades, mejorar
las experiencias y generar esos entornos que puedan interesas a los profesionales para

asi-encaminarlos al objetivo comun el desarrollo y crecimiento de la empresa.

Las apreciaciones de (Moreno & Innovacion, 2012) rescatan que la gestion del
recurso humano como tal esta direccionado a la ejecucion de un conjunto de procesos
que involucran actividades de carécter técnico, que permita el despliegue de aspectos
relacionados a la planificacion, estructuracion, organizacion, conduccién y control, de
las funciones o responsabilidades que desempefia el personal dentro de una
organizacion, todo ello con la finalidad de conservar la igualdad en el centro laboral y
asi desarrollar un equipo de trabajo.

Las referencias de (Ayensa, 2018) precisan que los cambios o modificaciones
en las normativas laborales impactan en la Gestidn de recursos humanos. La evolucion
de la sociedad y del mercado laboral espafol obliga a estar en constante alerta para
mantenerse actualizado sobre cuestiones de contratacion, cotizacién y gestién de la

documentacién de los trabajadores de la empresa.

Entre las amenazas que enfrentan los altos cargos del area de gestion del
Talento, se encuentran las que estan identificadas por el entorno, los mismos retos
organizacionales y las que poseen cada personal que conforma la empresa. (Garcia R. ,
1998).

Las propuestas de (Castaiio, 2005) refuerzan en alguna medida lo mencionado

en lineas anteriores, pues los cambios del entorno, como los socio-econdémicos tienen
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injerencia en la empresa, de igual forma el personal o Talento Humano que se va
desarrollando al interior de las organizaciones, pues conforme gana experiencia, se
convierte en parte de esa ventaja competitiva que tiene las mismas. Algunas de las
siguientes demandas, exigen que los antiguos modelos de gestion sean evaluados para

que puedan adaptarse a los nuevos requerimientos de un mercado tan cambiante:

e Calidad y servicio al cliente.

e Facilidad de adaptacién al cambio.

e Innovacién constante

e Optimizacion en los sistemas operativos.
e Trabajar por objetivos.

e Comunicacién y motivacion.

OBJETIVOS DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS:

Para (Moreno & Innovacion, 2012), sus objetivos estan englobados dentro de los
propoésitos generales de la empresa, por lo que deben estar en consonancia con los

mismos.

Para (Reyes, 2015), sus propésitos deben ayudar a que la empresa u
organizacion mejore los resultados en su productividad, involucrando necesariamente
al colaborador en la medid que, el mismo, pueda tener muy en claro cuales son sus
funciones y sobre todo como es que debe realizarlos teniendo procedimientos que le

permitan cumplirlos.

Otro autor como (Cisneros, 2019) quien se explaya en los temas de gestion,
sefiala que el proposito esencial de la articulacion de los recursos humanos, es lograr el
alineamiento entre los objetivos institucionales e individuales de cada colaborador, ya
gue en esa medida ambos se ven beneficiados con el accionar de cada uno de los

involucrados.

Un autor reconocido como (Chiavenato, 2009) propone que el personal es el
actor principal dentro de la organizacion, y por ello se le considera como uno de sus
principales activos, bajo esta premisa sugiere que los colaboradores puedan ser
atendidos en con mayor interés. La filosofia de las empresas orientada hacia las

personas permite crear una cultura organizacional fuerte y notoria y, a su vez,
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consideran que su crecimiento y desarrollo brindara frutos cuando posibiliten
potenciar la rentabilidad de las inversiones de los integrantes del grupo de interés el

cual incluye a sus trabajadores.

Figura 1. Objetivos de la gestion de recursos humanos

= Objetivos de la organizacidn = = Objetivos individuales L.

* Supervivencia * Mejores salarios

* Crecimiento sostanido « Majores prestaciones

* Rentabilidad » Establlidad dallamplas

* Productividad + Seguridad an el trabajo

* Calidad en los productos/servicios « Calidad de vida en ei trabajo

* Reduceidn de costos o * « Satisfaccidn en al trabajo

* Participacion en al mercado s Consideracidn y respeto

* Nuevos mercados + Oportunidad de crecimiento
* Nuevos clientes » | ibartad para trabajar

* Competitividad » Liderazgo libaral

* Imagen en al mercado ¢ Orgullo por la organizacidn

Nota: (Chiavenato, 2009)

FUNCIONES DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS:

El autor (Moreno & Innovacion, 2012), explica que son parte de las funciones

que el personal del departamento de Gestion del Talento considera:

e La descripcion y andlisis del puesto de trabajo: el individuo que realiza
esta funcién debe tomar en cuenta que, para iniciar el requerimiento de un
posible trabajador, se debe tener la descripcion, detalles y caracteristicas de
las funciones que el mismo va a realizar dentro de la organizacion una vez
que este incorporado a la area o departamento correspondiente para el cual
fue seleccionado.

e Evaluacion del desempefio: Este proceso consiste en determinar como se va
desenvolviendo o manejando el trabajador, para ello se establecen
mecanismos de valoracion que pueden ser cualitativos o cuantitativos, y de
esa manera establecer la medida en que le colaborador logra los objetivos o

metas propuestas por el area o seccién al que fue asignado.
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Gestion de competencia: Todos los individuos poseen habilidades y
capacidades, que les permiten desarrollar competencias es decir
desenvolverse en diferentes actividades en su centro de centro de labores, es
esa la labor que se tiene como parte de la gestion del recurso, es decir
potenciar esa habilidad y capacidad para que puedan mejorar su competencia.
Planes de carrera: La mayoria de las empresas establecen las pautas a seguir
para lograr avanzar jerarquicamente dentro de la organizacion, asimismo
establecen los mecanismos, tiempos y requisitos que se deben cumplir para
seguir esa trayectoria.

Seleccion del personal: Este proceso busca encontrar aquel postulante que
cumpla con los requerimientos y demandas establecidas en el perfil del puesto
iniciado el proceso de convocatoria. Esta seleccion solo estara cubierta
cuando los actores del proceso, empresa y postulante cubran sus expectativas.
Formacion: Debido a los cambios constantes en los diferentes entornos
empresariales, es necesario que las organizaciones actualicen sus procesos y
eso conlleva a capacitar a sus empleados en estos diferentes contextos para
lograr mejorar sus rendimientos. Por, ello, también, deben establecer planes
de capacitacidén que seran necesarios a fin de que la organizacién se pueda
mantenerse en un mercado exigente.

Beneficios sociales: Como empresa debidamente formalizada y respetuosa de
las normativas legales que benefician a los trabajadores, las organizaciones
disponen que sus colaboradores cuenten con los beneficios que les
corresponden, como son cupones de descuento por alimento, asegurarlos con
un seguro médico, entre otros.

Comunicacién interna: Dentro de las organizaciones una comunicacion
constante, oportuna y clara, es muy importante para que puedan desplegar los
diferentes procesos y mantener informados a los diferentes integrantes del
mismo. Por ello este proceso establece mecanismos de comunicacion entre
los diferentes participantes de cada nivel jerarquico, con la finalidad de tener
la informacion requerida y asi tomar decisiones 0 comunicar de los resultados
obtenidos en las diferentes areas o departamentos, a nivel macro entre las
diferentes dependencias institucionales, consiguiendo a través de ello el

compromiso de todos los participantes.
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e Clima organizacional: estdn relacionadas con las percepciones que
comparten los diferentes miembros de una empresa considerando aspectos
como son el mismo trabajo, al ambiente fisico de labores, las relaciones entre
los empleados, asi como la las normativas o reglamentos que afectan a dicho
trabajo; por otro lado también influye en la satisfaccion que puede lograr el
trabajador, afectando en su productividad, siendo asi sera crucial que se
cuente con un excelente clima para el mejor desempefio de los trabajadores.

e Motivacion de los empleados: este factor, resulta ser uno de los mas
importantes pues determinara en alguna medida el rendimiento final que

pueda tener colaborador.

De acuerdo con (Castafio, 2005) , el hecho de que algunas organizaciones
posean 0 no un departamento que gestione los recursos humanos no implica que
no se estan realizando funciones relacionadas con las personas que laboran al
interior de estas. En vista de ello se entiende que las funciones directivas

asignadas a este departamento son:
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Figura 2. Funciones de la gestion de recursos humanos

LA PLANIFICACION,
LA ADQUISICION,

EL MANTENIMIENTO ¥ EL

DESARROLLO DE LOS RA.HH. NECESARIOS

PARA CUMPLIR EL PROYECTO EMPRESARIAL.

FORMACION
PUESTA AL DIa
PERFECCIONAMIENTO
PROGRAMAS ESPECIALES

PLAN ORGANTZATIVO
PLAN PLANTILLAS

e

DESARROLLAR

Individuos
Organizaciin

\/

GESTION RR.HH.

MANTENER ADQUIRIR CAPTACION
I\‘.ELAT;:I:III‘JHES DE | Condiciones de trabajo Mercados de trabajo | SELECCION
e /7- Normas internos y extemos
CONDICIONES DE ’
TRABAJO ADECUACION
T RECONVERSION
COMPENSACIONES

Nota: (Castafio, 2005)

Para el autor (Rodriguez, 2013), la tendencia de la gestion del recurso humano
esta dada por las diferentes funciones que se realizan, entendidas también cada una de

ellas como un proceso que se desde cumplir desde que da inicio una relacion laboral

hasta que se concluye con la misma, estas son:

e El reclutamiento y la seleccion tomando como referencia el perfil profesional

requerido.

e La capacitacion y el entrenamiento.

e Laevaluacion del desempefio.

o Detallar las funciones del cargo.

e Desarrollar programas con el objetivo de permitir el crecimiento y

mejoramiento en las competencias del personal.

¢ Incentivar el liderazgo.




Asistir a los colaboradores, prestandoles atencion psicoldgica
Proporcionar soluciones oportunas a los diferentes conflictos que pueda
presentar el trabajador.

Mantener la comunicacion con los empleados, precisando las politicas de

recursos humanos.

Implementar los programas de desarrollo de competencias

FACTORES QUE INTERVIENEN EN LA INCORPORACION DE UN
DEPARTAMENTO DE RRHH EN LA EMPRESA:

Es necesario considerar que no todas las organizaciones empresariales cuentan

con un departamento de recursos humanos. A veces, al comienzo de la empresa, el

area Se crea para dar paso al ordenamiento y estandarizacion de las diferentes

actividades que enmarcas los diferentes procesos de la Gestion del Talento. Entre los

factores tomados en cuenta para esta incorporacion segin (Moreno & Innovacion,

2012) se incluyen:

e Volumen de la empresa: el conocer sobre la capcidad de produccon , el

alcance o envergadura de la empresa, nos permite definir y decidir sobre la
cantidad de personal que formaré parte de la organizacion en determinadas
areas, como pueden ser la de produccién por ejemplo, pues el estar informado
permitira establecer procesos de seleccion y a su vez retene a los mejores.
Razon de seleccion: Al contar con informacion precisa sobre el tamano de la
produccion o los servicios requeridos, se debe precisar el numero de vacantes
requeridos, cuanto mayor sea la razon sera prioritario incluir el departamento
en mencion.

indice de éxito: Si se esta encontrando un ambiente o entorno optimo para el
crecimiento de la empresa, esto conlleva a identificar a los candidatos que
puedan cubrir los requerimientos del puesto segun las exigencias, de
evidenciarse que el indice de éxito es mayor, esto presupondria que hay
suficentes postulantes adecuados para el puesto, no requiriendose en ese caso
un Dpto. de recursos

Estabilidad de la planilla: En las organizaciones, se pueden encontrar

situaciones donde sea una constante la rotacion de personal, debido a
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mutiples factores, ello por supuesto conlleva a que se registren ingresos y

salidas de personal, y si se evidencia que el indice de entradas o salidad es

mayor, sera necesaia la presencia de un departamento de recuros humanos.

En punto de referencia que enmarcan las empresas, como siempre lo ha sido, es

el de ser parte de un ciclo econémico dentro de la sociedad, y para los trabajadores que

cumplen una funcién dentro de este ciclo, las empresas representan el medio por el

cual ellos puedan alcanzar sus aspiraciones; por ello representa una exigencia en las

empresas que, como tal permitan ese desarrollo e incentivo profesional (Castafio,

2005).

Entre los factores tenemos:

e Factores sociales internos. Estan enfocados en las diferentes dificultades que

se plantean al interior de la organizacion, como son:

a)

b)

f)

9)

Las condiciones de trabajo: considerando elementos tales como los
programas de formacion continua, la seguridad enlas estaciones de
trabajo, la disposicion del trabajo.

Ordenacién y distribucion del tiempo de trabajo: En estos casos se
consideran las programaciones de horatioas para asistenias , vaciones o
ausencias.

Satisfaccion en el trabajo: Se consideran entre estos la movilidad o
traslados del persona, el reto o exigencia del puesto, la participacion en la
toma de decisiones..

Politica de Recursos Humanos: Entendidos como procesos de
seleccidn, incentivo, desarrollo del personal

Politicas salariales: En estos aspectos intervienen los estratos salariales
0 remunerativos, los mecanismos de compensacion y beneficios sociales.
Informacion en la empresa: En el sector empresarial se precisa dar a
conocer los diferentes aspectos estrategicos referidos a mision, vision,
objetivos, planes estrategicos..

Relaciones de la empresa con asociaciones de trabajadores: Bajo este
contexto la empresa declara sus diferentes afiliaciones con sindicatos u

organismos profesionales.

20



h) Participacion de los trabajadores en la empresa: Aqui se establece el
mecanismo de participacion del colaborador definiendo las estructuras
jerarquicas y/o grdos de influencia..

e Factores sociales externos:

a) Influencia de la empresa en el entorno fisico: En estas condiciones la
empresa declara cual es el impacto que sus actividades tienen en el
ambiente.

b) Influencia de la empresa en el entorno humano: Se considera el
impacto de la la organzacion en las zonas urbanas aledafias y enel
consumo de bienes.

C) Las organizaciones consideran como factor clave la calidad de los bienes
y/o servicios generados.

d) Influencia en el modo de vida de la comunidad: Se considera el
impacto de la organizacién, enfocados hacia los lugares habitados y los

diferentes servicios educativos o de salud que formen parte del entorno.

Otros fatores con los que este guarde relacion tendrian que considerar el
impacto del empleo que genere de modo directo o de modo indirecto, asi
como el desarrollo de la exportacion si el entorno lo permitiese, y sobre todo
las evaluacion de la localizacion geografia que se a fuente de futuras

inversiones.
POLITICAS DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS:

Para (Moreno & Innovacién, 2012), las politicas de la gestion de RRHH hacen
referencia a unas reglas, normas o guias flexibles para la accion regulando el

comportamiento de quienes conforman la organizacion.
4.1. Obijetivos de las politicas:

= Orientar al personal en la ejecucion de las tareas.

= Ofrecer respuestas a los problemas.

= Ayudar a un desempefio deseable.

= Garantizar un tratamiento equitativo para todo el personal y en todas las

situaciones que puedan darse dentro de la organizacion.
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Tipos de politicas: Estas pueden clasificarse se por el nivel de la estructura

organizacional o donde son aplicadas atendiendo a su contenido:

a. Politicas segun el nivel de la estructura organizacional:

= Politicas generales: son normas amplias sobre las que se desarrollan otras
mas especificas.

= Politicas administrativas: son aquellas elaboradas con el fin de guiar o
regular las funciones de los directivos y se ubican en el mas alto nivel de la
organizacion.

= Politicas operacionales: son aquellas creadas con el fin de guiar o regular las
funciones de los supervisores que se encuentran en los niveles mas
elementales o basicos de la organizacion.

= Politicas funcionales: son aquellas que regulan las funciones de los
departamentos de staff, es decir aquellos departamentos de asesoria o de

actividades especializadas.

b. Segun el contenido cubierto por las politicas, estas pueden ser: politica de

admisidn, de retribucidn, de formacién, de seguridad e higiene, etc.

Caracteristicas de las politicas de RRHH:
Los requisitos que deben cumplir las politicas de RRHH son los siguientes:
» Estabilidad: las politicas deben tener una cierta permanencia en el
tiempo para que puedan cumplir su funcién.
= Generalidad: deben ser aplicadas de forma global a todas aquellas
personas afectadas por dicha politica.
= Consistencia: las politicas deben ser coherentes entre si.
= Flexibilidad: deben tener un cierto grado de flexibilidad que permitan
introducir determinados ajustes necesarios.
» Claridad y simplicidad: las politicas deben ser comprendidas por todas

aquellas personas afectadas por dichas politicas.

Las empresas son organismos sociales, es decir estan conformados por personas
que interactdan entre ellas, obedeciendo a un mismo fin u objetivo, por ello los

colaboradores son necesarios para sacar adelante a la organizacion, siendo necesario
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que la misma empresa establezca politicas que definan los cimientos de las normativas

relacionadas con los trabajadores (Caurin, 2018).

Las instituciones establecen mecanismos, protocolos, normativas, reglamentos
que regulan el accionar y comportamiento de todos los empleados, asimismo se deben
detallar de manera muy puntual los aspectos referidos a las contrataciones, codigos de

conducta de los trabajadores, condiciones laborales entre otros.

Por lo mencionado lo que se desea es establecer o estandarizar todos los aspectos
que estén referidos a las personas, definiendo un procedimiento Unico, para cualquier
proceder, precisando que estas politicas estan establecidas con la finalidad de

conseguir los objetivos empresariales.

Se pueden considerar como aplicacion de algunas politicas de recursos humanos
la tolerancia o flexibilidad en los horarios para el ingreso o salida, pues esto le permite
a una compafia enriquecer y modificar su clima en el ambiente de labores, otra de las
politicas esté referida al uso de vestimenta formal de los colaboradores, sobre todo
cuando se trata de empresas de servicio para la atencién al cliente y los uniformes en
alguna medida muestran el desarrollo que ha tenido la cultura organizacional en la
compafiia. Otro ejemplo de aplicacion puede ser la observancia mostrada en el
comportamiento de trabajador, habiéndose establecido de modo previo protocolos de

conducta para los trabajadores.
Obijetivos de las politicas de Recursos Humanos

Estos definen las acciones a seguir por el personal, considerando que asi se

posibilita el conseguir el maximo rendimiento de las mismos.

Estas propuestas son resultado de decisiones de la alta direccion de forma
conjunta con él area o departamento de Recursos Humanos y estan orientadas a
sefialar las maneras o formas de ejecutarse de las diferentes tareas y actividades al
interior de la organizacion; de igual forma son el apoyo en las soluciones a los
diferentes inconvenientes para determinados momentos. Se pueden mencionar algunos

de los objetivos de estas politicas:

= Definir los métodos de trabajo
= Estandarizar el proceso de eleccion del personal idoneo.

= Incrementar la eficiencia de la empresa
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= Capitaciones constantes para los empleados

= Establecer remuneraciones

= Contar con un clima laboral adecuado y sostenible
= Optimizar la motivacion laboral

= Definir los mecanismos para la resolucion de problemas.

Tipos de politicas de Recursos Humanos

Las empresas tienen autonomia para definir o establecer sus propias politicas de

recursos humanos, se pueden considerar, por ejemplo:

» Politicas de contratacion: queda a potestad de la organizacion definir el
proceso de contratacién que desee seguir considerando las normativas ya
existentes.

= Politicas salariales: para las organizaciones, sea aplica las mismas
condiciones es decir que puedan definir sus diferentes escalas salariales
dependiendo del cargo o puesto, esto también aplica a los periodos
vacacionales u otros.

= Politicas de vestimenta: La organizacion establece las diferentes normativas
referidas a la vestimenta a emplear dentro de sus propias instalaciones o
dependencias.

= Codigos de conducta: Las organizaciones marcan las pautas respecto al
comportamiento que debe mostrarse al interior de sus departamentos, de
igual forma establecen las sanciones respectivas por el incumplimiento de los

mismos.

ASPECTOS CLAVES DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS:

Para (Werther, 2008), algunos aspectos claves que considera dentro de la

administracion de recursos son:

El enfoque estratégico. Este propone que la gestion del talento humano debe

contribuir al éxito estratégico de la empresa y establece que si los cargos gerenciales y
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el departamento de gestion del talento no contribuyen a alcanzar objetivos

organizacionales, entonces no se esta haciendo uso eficiente del mismo.

Enfoque de los recursos humanos. Tener claridad en los objetivos empresariales
con la finalidad de ser exitosos demandando que se delineen las funciones o
actividades del personal.

Enfoque administrativo. Trazar las pautas y definir los objetivos al personal que
se tiene a cargo, es responsabilidad de los directivos y/o gerentes de una organizacion.
en esa medida el departamento de gestion del talento ayuda y asiste a los directivos
reforzando las competencias del trabajador, por ello podemos establecer que el

desempefio y la mejora de cada colaborador, es una responsabilidad compartida.

Enfoque de sistemas. Dirigir al personal es parte de todo el sistema
organizacional, por ello se debe entender que todas las acciones que se efectlen al
interior, afectan o repercuten en el sistema, siendo necesario identificar cual es el
aporte que logra generar el personal en la organizacion para hacerlo mas productivo; al
ser un sistema abierto las diferentes actividades pueden actuar y crear una sinergia en

el entorno.

Enfoque proactivo. Esta propuesta establécela prevision en toda circunstancia,
por ello serd necesario contar o establecer lineamientos, para el personal que se tiene a
cargo, con la finalidad de establecer planes de contingencia a los diferentes desafios
que se puedan presentar a futuro, esto conllevara a generar acciones oportunas en las

circunstancias previstas.

Para el autor (Chiavenato, 2009), la administracion de recursos humanos,
permite reparar en algunos aspecto clave como el hecho de que todos y cada uno de
seres humanos poseen condiciones particulares o cualidades que las diferencias entre
si, ademas de ello esta el hecho inherente de que se han formado una personalidad que
los caracteriza, es portador de conocimientos, habilidades, en fin, una serie de
competencias que obligan a reconocer su talento y cualidades, reconocidas como
indispensable para cubrir un perfil requerido en la organizacion; de esta manera se

reconoce al individuo como tal, como agente de cambio importante en el entorno.

Siendo asi, las personas son vistas con otros puntos de referencia, como aquellos

agentes generadores de ambientes de trabajo favorable, que dinamizan o activan al
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ambiente y el clima laboral, que promueven un mejor entorno y que cada dia con una
actitud cambiante renuevan el entorno. En ese sentido se debe promover y fomentar
este tipo de ambiente, incorporando a este personal que logra activar y conducir estos

entornos.

Si se ha establecido que las organizaciones son entes sociales porque estan
conformadas por personas, es necesario precisar que ambas partes, tanto empresa
como personas buscan lograr un mismo objetivo, en ese contexto los individuos
entregaran dedicacion, tiempo, compromiso y a su vez en la medida que las empresas
reconozcan estos aportes, los trabajadores veran reflejados sus esfuerzos en los
incentivos _economicos y su desarrollo profesional. Este sentido de reciprocidad
establecido entre las personas y las organizaciones, favorece al hecho de que la

empresa vea en ellos a miembros activos dentro de la organizacion.

Por otro lado el conocimiento que se va formando, dentro de la organizacion, por
la interaccion que se lleva a cabo, exige reconocer que se puede adquirir equipo o
tecnologia de ultima generacion que realice un trabajo efectivo y autbnomo, mas no
podré desarrollar alguna otra capacidad, a diferencia del personal, que a través del
tiempo, obtiene la informacidn necesaria que aplica en cada circunstancia o momento,
logrando asi consolidar ese conocimiento propio de la empresa, y todo esto a través
del aprendizaje constante; por supuesto que este conocimiento es el que termina

diferenciando a la organizacion, incorporando inteligencia en la misma.

LA INFLUENCIA DE LOS SINDICATOS EN LA GESTION DE RECURSOS
HUMANOS

La mayoria de las organizaciones establecen indicadores, para medir sus
resultados y a partir de ellos tomar las decisiones mas oportunas. Asi las medidas de
eficiencias y eficacias toman preponderancia y se aplican politicas que posibiliten su
desarrollo. La aplicacion de estas politicas necesariamente estara relacionada con la
remuneracién o pagos correspondientes, ya que al aplicar el principio de eficiencia, se
buscara en todo momento, establecer estas regulaciones que primen en la empresa. La
existencia de una asociacion de trabajadores que promocione sus intereses, permitira
que las politicas que se desarrollen en la organizacion puedan reflejar las preferencias
e intenciones de la gran mayoria a la que representa, modificando asi las decisiones

referidas a la seleccion del personal, a la capacitacion constante del empleado, a las
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escalas remunerativas, y las politicas de trabajo que se puedan presentar. (Gomez,
Balkin, & Cardy, 2008).

Dotacién de vacantes

Se establece por convenios colectivos que los cargos vacantes pueden ser
asignados al personal de mayor antigiedad siempre y cuando cumpla con las
exigencias que se demanda el mismo puesto, de igual manera en el caso de presentarse
un ascenso o un traslado, se tendran siempre como preferencia tomar o asignar
personal de planta para cubran los mismos. En referencia a los despidos también se
establece que estos obedezcan a la premisa de Gltimo en entrar, primero en salir, pues

se considera el tiempo de trabajo de los mas antiguos.
Desarrollo del empleado

Las empresas que no cuentan con sindicatos aplican con mucha libertad las
diferentes evaluaciones de desempefio para medir el rendimiento de sus trabajadores,
en esa medida pueden tomar decisiones referentes a ascensos, reducciones o despidos
en empresas que tienen un sindicato, las evaluaciones de desempefio no podran ser
empleadas como un indicador referencial, ya que al provenir de un supervisor o
responsable de planta, estard sujeto a su propio juicio y puede ser considerado
problematico, por ello de aplicarse una evaluacion de desempefio en las condiciones
mencionadas, la informacion o resultados obtenidos solo podria establecer datos del

rendimiento de cada trabajador.
Compensacion

La presencia de un sindicato, no solo favorece a la defensa del trabajador, se
considera también que las remuneraciones de los empleados, en las empresas que los
tienen, tengan un porcentaje adicional, entre el 10 y 20%, sobre la remuneracién que
ya se tiene en el mercado, para los mismos puestos de trabajo en la organizacion, y
esto trae como consecuencia el incremento en los costos de mano de obra. Ademas, si
la empresa establece politicas para el incremento de sueldos o remuneraciones tomara
como referencia, establecer un aumento salarial en igual proporcién para todos los
empleados, evitando de esta manera las asignaciones o aumentos salariales, por

meritocracia.
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En el caso de que las compafiias prescindan de un sindicato, establecen por otro
lado el realizar incentivos salariales aplicando el cuadro de méritos o la aplicacion de

incentivos para fomentar la competitividad de sus propios trabajadores.

En las organizaciones donde se trabaja con un sindicato las normativas exigen
que el empresario se responsabilice de la cobertura de la mayoria de las prestaciones,
mientras que en las empresas donde se prescinde de ellas el total de las coberturas se

comparte entre el empresario y los trabajadores.

En cuanto al pago de las prestaciones, al tener un sindicato la empresa esta
obligada a pagar la mayor parte de ellas, a diferencia de las que no cuentan con uno el

pago de estas prestaciones se reparten entre ambas.
Relaciones internas

La presencia de un sindicato permite establecer un mecanismo de control a los
trabajadores. Asi se les brinda la oportunidad de dejar oir su voz en caso de que se
vean afectados sus puestos de trabajo, por ejemplo, cuando por el tiempo de trabajo
acumulado y por las condiciones que ya tiene, le corresponde un ascenso y en ese
mismo contexto, la empresa decide no promoverlo, es alli, cuando interviene el
sindicato para que defienda y argumente, frente a la empresa. De igual forma sucede
con las quejas o reclamos donde el sindicato interviene con la participacion del
representante de la empresa. En las instituciones donde no se cuenta con un sindicato,
se establecen procedimientos, manuales y reglamentos que normalicen o regulen estas
situaciones o también se practica la politica de puertas abiertas para escuchar las

apreciaciones de los mismos trabajadores.

COMPETENCIAS CLAVES DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS:
Para (Reyes, 2015) la moderna gestion del Talento Humano no es de personas si no
que se da con las personas, y esto representa todo un reto, pues lo que se quiere lograr es
que los individuos se sientan parte de las organizaciones y actden, considerandose socios

de la misma organizacion, participando de forma activa buscando ser agentes de cambio al
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interior de las mismas, y convirtiéndose en los protagonistas del cambio en las mismas

organizaciones.

Para ello se establece que el personal o los profesionales que incursionen en el

area de recursos humanos deben desarrollar cinco competencias claves:

Figura 3. Competencias claves de la gestion de recursos humanos

Comunicacién Conduccién

Competencias

Profesionalismo Parsonbiee Gerenciamiento

¢ Capacidad
Efectividad Coghitiva

Nota: (Reyes, 2015)

a. Conocimiento de la Organizacién: En este sentido es muy importante
conacer la relacién entre el potencial de recurso humano y el impacto que este
genera en las inversiones de la empresa, observando esto a través de los
resultados organizacionales que se monitorean de forma constante, esto
permite especificar a los directivos cuales son las estrategias organizativas
que mejoran la calidad de la gestion, siendo méas favorable la inversion en
RRHH.

b. Aplicacién de practicas de Recursos Humanos: Poseer la capacidad de
identificar que métodos que puedan ofrecer la renta optima cuando se trata de
una inversion, cuales de estos métodos influyen mas en los colaboradores o
generan un mayor impacto

c. Gestion cultural: Al ser conocedores de los procesos que involucran la
gestion de los procesos, los especialistas seran los mas indicados para trabajar

en equipos y realizar las propuestas de mejora de los mismos, considerando la
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participacién de los usuarios del proceso definiendo de esta manera el
diagnostico y el disefio de las mejoras a proponer.

d. Gestion del cambio: Se requiere de capacidad y actitud para comprender
aquellos factores que influyen en las organizaciones de igual forma,
comprender el entorno de las mismas para responder a cualquier
requerimiento que se pueda presentar..

e. Credibilidad personal: Desarrollar una competencia demanda que el
profesional pueda aplicar sus conocimientos obtenidos, a lo largo de sus
diferentes experiencias laborales, ya que esto le representa un activo cada vez

mas preciado.
PROCESOS DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS:

Estan influenciados por factores ambientales externos como el accionar de los
sindicatos, las normativas legales, las condiciones econdémicas entre otros, pero
también se ven afectados por influencias organizacionales internas como la vision,
mision, la naturaleza de las tareas, el estilo administrativo. Con la intencion de
interactuar y establecer procesos dinamicos se proponen seis procesos basicos
(Chiavenato, 2009). Siendo estos

= Integracion de personas. Este proceso considera la incorporacion de
personal nuevo a la empresa, el mismo, toma en cuenta al reclutamiento y
seleccion de personal.

» QOrganizacion de las personas. Esquematiza las diferentes tareas que
ejecutaran las personas, para guiar y conducir su desempefio, dentro de este
proceso se incluyen el planteamiento organizacional, de igual forma la
descripcion y analisis del cargo, la asignacién de personas y la valoracion del
desempefio.

= Recompensar a las personas. Contribuyen, como proceso, a motivar a las
personas a obtener una satisfaccion personal motivandolas en su desempefio
hacia la autorrealizacion. Incluye recompensas, remuneracién como las
prestaciones y servicios sociales.

= Desarrollo de personas. Estos procesos contribuyen a preparar ensefiar e

incrementar el desarrollo profesional y personal. Estos incorporan el
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adiestramiento y perfeccionamiento, la gestion del entendimiento y las
competencias, el aprendizaje y los esquemas de cambios.

= Retencion de personas. Buscan crear los medios ambientales y psicologicos
que sean satisfactorios para las diferentes acciones o responsabilidades de las
personas. Se consideran la higiene, seguridad y calidad de vida, de igual
forma las relaciones con los empleados y sindicatos.

= Auditoria. Estos procesos se encargan del seguimiento y control de las
actividades de las personas. Este seguimiento requiere de una base de datos y
un sistema de informacion que en este caso seria de tipo administrativo.
Cada uno de estos procesos esta interrelacionado pues todos estaran afectados
si-uno de ellos falla, ya que al ser un proceso continuo si uno de ellos falla
afectara al siguiente, y el resultado se vera evidenciado la calidad de vida que
tenga el trabajador en el centro de labores, en sus précticas éticas
responsables de entregar productos o servicios competitivos de calidad. Por

ello es importante mantener un equilibrio en todo el proceso.

Figura 4. Procesos de la gestion de recursos humanos
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* Layes y reglamentos legales oy o
= Sindicatos - h!l!flﬁﬁ dalla organizacidn )
o Bt et At + \isidn, objetivos y estrategia
e Competitividad * Cultura organizacional
5 " * Maturaleza de las tarsas
* E:::::::::as Sovialesy = Estilo de administracidn
T Procesos de RH T
P =, Procesos para Procesos para Procesos para Procesos para Procesos para
in pae organizar a recompeansar desarmollar a las retenar a las auditar a las
tegrar personas
las personas a las personas parsonas personas personas
= Reclutamiento = Disefo de = Remuneracidn = Formacion = Higiens, = Bamnco da datos
= Seleccion puesios * Prestaciones = Desarmollo seguridad y » Sistemas de
= Evaluacion del = Incantivos = Aprendizaje calidad de vida infarmacian
desampeno =» Administrackdn = Releciones con administrativa
del conocimianto los empleados y
loa sindicatos
Resultados finales deseables
Practicas dticas y socialmenta Productos v servicios competitives . :
responsables y de alta calidad Callduc de vics en gl trahslo

Nota: (Chiavenato, 2009)
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2.2.1.1. Seleccion de personal:

Como proceso posibilita la eleccion de entre diferentes postulantes aquel

que redna las condiciones para ocupar un puesto de trabajo.

De acuerdo con lo mencionado por el autor (Chiavenato, 2009), este
proceso opera como un tamiz que permitird el ingreso al ente organizacional a
aquellas personas que cuenten con los requisitos deseados. Entendiéndose que
como el reclutamiento va de la mano con la seleccion, se precisa que se inicia con
esta actividad cuando surge un requerimiento y lI6gicamente uno de los lugares
para iniciar la busgueda es el mercado de candidatos. Al iniciar este proceso se
pretende elegir entre diferentes postulantes, a aquel, que presente o complete las
competencias que el puesto exija o demande. Por ello se busca mantener o
aumentar la eficiencia en el desempefio del personal y la eficacia en los objetivos
organizacionales. Bajo ese contexto es necesario que se mantenga esa busqueda
constante de capital intelectual, para que la organizacion pueda mantener una

posicién méas ventajosa.

Figura 5. El reclutamiento y la seleccion como partes del proceso.

L o
Mercado o=
o

de | Reclutamienio |—= Saleccidn —»  Organizacian
—
candidatos e
L &

Nota: (Chiavenato, 2009)
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Figura 6. Seleccion con base en el puesto frente a seleccion con base en

competencias.

Seleccion }
L ) w
[ Con base en los puestos: j ¥ [mn base en uumpetenr.lasa
# Llanar los puestos vacantes Objetivo primaria # Sumar compelencias
de la organizacidn individuales
# Mantener al nival ad_a{-.u ada Objetivo final & |ncramantar al v;apu,gi .
de la fuerza de trabajo humano de la organizacian
+ Rapider para llenar E cia + Sumar competencias necesarias
las vacantes ficien para la organizacidn
» Puestos cubiertos y fuarza - * Njua-.fas glmmpma:;c:as aslmah!]:lasl
de trabajo plena y completa cacia 2 "&g"t":'“t? HDRANETES L LA
competants
+ Cobertura adecuada de ¢ |ngreso adecuado de nuevas
los puastos de la arganizacién Indicador competencias a la arganizacidn
+ Puestos cubiertos/costos Randiniants sahes * Compelencias sumadas/costos
de seleccidn I Derrs! s de seleccion
b A

Nota: (Chiavenato, 2009)

La seleccién como un proceso de comparacion

Una vez completado el reclutamiento con la documentacién e informacion
de cada postulante, es necesario que se establezca una comparacion entre los
requisitos establecidos para cubrir una vacante y por el otro lado, las
caracteristicas o listado de detalles que tiene el postulante al cargo, que son

materia de analisis durante la evaluacion.
La seleccién como un proceso de decisién y de eleccion

Una vez que se ha concluido con la evaluacion de los documentos y se han
obtenido los resultados de las diferentes pruebas, se inicia la toma de decisiones
para definir la eleccion del candidato méas idéneo, tomando como referencia que

este debe cumplir con todos los requerimientos establecidos.
Modelo de colocacion, seleccién y clasificacion de los candidatos

Con frecuencia, en las empresas, el equipo de evaluacion junto a los
directivos, luego de la evaluacion del perfil del postulante, y del anélisis de su

experiencia laboral, se encuentran en la disyuntiva de elegir al que consideren mas
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idoneo, por ello establecen un trato determinado para cada uno de los candidatos

que evaluaran.

Figura 7. La seleccion del personal como una comparacion.

X ¥
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del puesto o Caracteristicas
competancias del candidato
deseadas
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Lo que requiera el puesto
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desaadas
¥ |
Analisis v descripcidn dal Técnicas de selaccion
puesto para sabar cuales para saber cuales de las
son los requisitos que condiciones para ocupar
al puesto axige de su el pussto o de la
ocupants o definician competencia deseada
de competencias tiene la persona

Nota: (Chiavenato, 2009)

Para el autor (L6pez, 2010), la seleccién de personal, esta vista como un
procedimiento para facilitar la identificacion de aquel individuo adecuado que
cubre un puesto o cargo, para ello se debe precisar que el termino adecuado
considera muchos aspectos incluidos necesariamente las necesidades de la misma
organizacion y las del propio individuo que se encuentra satisfecho pues cumple
con sus expectativas. Determinar este contexto, es decir, elegir al personal
adecuado asumiendo los costos que esto conlleva para que permita el total
desarrollo del individuo en cuanto a capacidades y potenciales y de esa manera
pueda contribuir en su comunidad y en la organizacion en la cual preste el

servicio.
El proceso de seleccion

Involucra diversas etapas, entre ellos el reclutamiento del personal, que
puede ser interno 0 externo y que se origina ante la necesidad de coberturar una
posicién en la organizacion, seguido de las entrevistas personales, las pruebas o

evaluaciones que se realizan a cada postulante y por altimo la induccion.
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La redaccién de anuncio

El inicio de la convocatoria se da con la publicacion del anuncio del
requerimiento de las diferentes plazas o vacantes, esta puede hacerse empleando
medios de comunicacion u otros mecanismos. Pero debe quedar en claro que el
contenido y el mensaje deben ser claros y precisos, basicamente contener, datos
de la empresa, las funciones a ejecutar, la ubicacion del trabajo, condiciones
excluyentes o no, los diferentes beneficios., lugar de entrega de CV, medicion de

recepcion.
Analisis del curriculum vitae

Es necesario contar con una base de datos, que las hojas de vida de los
postulantes, y armar un registro para precisar las citas y asi garantizar el proceso

de seleccion.
La entrevista

Este mecanismo tiene como propdsito establecer una comunicacion entre el
postulante y el evaluador, tomando en cuenta expresiones, reacciones, posturas

etc.
La entrevista por competencias

Estas entrevistas buscan encontrar un nivel de correlacion entre la
experiencia que indica el postulante y las competencias que son requeridas para el

puesto de trabajo.
El registro de la entrevista

Se debe registrar de modo implacable todo el proceso, con la intencion de
que se cuente con la informacion suficiente, que permite tomar decisiones sobre la

contratacién del personal que se esta evaluando.
Evaluacion

Se cuentan con mecanismos establecidos para la evaluacién y estos
establecen la aplicacion de instrumentos de evaluacion como son las pruebas
psicologicas, permitiendo que el o los evaluados demuestren diferentes aspectos

en la etapa final de la seleccion.
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Un proceso de Assesment Center es aplicado con la intencion de comprobar
el nivel de habilidades y conocimientos del postulante sumada con la experiencia
que precisa tener, esta metodologia aplica varios técnicas de evaluacion, entre los
ya conocidos, juego de roles, ejercicios de gestion, dinamicas de grupos entre
otros, esta metodologia es puesta en practica cuando se ha identificado a un
postulante potencial al puesto solicitado, sobre todo si son puestos gerenciales.

Decisién sobre el candidato

Una vez que ha completado la evaluacion del candidato y es necesario
tomar la decision de aceptarlo o no, esa potestad recae en el jefe inmediato del
area al cual se estd presentado el postulante. Si bien el area de recursos puede
recomendar o sugerir su aceptacion, recae en el jefe de linea tomar esa decision de

la contratacion del postulante.
Orientacién

Una vez que se ha aceptado la contratacién de un nuevo empleado, el area
de orientacion se encarga guiar a los nuevos colaboradores en las funciones que
requiera su puesto de trabajo, asimismo de presentarlo a sus nuevos comparieros

ya que esto permite afianzar el proceso de la socializacion.
Evaluacion y seguimiento del recién incorporado

Recae en cada organizacion establecer el tiempo que los nuevos empelados
los acompafiaran en sus filas, identificando siempre aquellos talentos que seran

retenidos para la organizacion.
2.2.1.2. Plan de carrera:

Es un mecanismo desarrollado por la organizacion, cuyo objetivo es retener
al personal o trabajador, esta estrategia permite que los colaboradores escalen en
la linea de mando de la empresa, y por ello lo motivan, mejoran su capacitacion y

formacion, y retribuyen sus conocimientos a la empresa.

(Celis, 2006) refiere: El proceso de evaluacion debe planificarse en funcién
de los objetivos y debe ser parte integrante del analisis de necesidades

subsecuentes para planificar programas futuros.

Figura 8. Niveles de desarrollo de un programa de carrera en organizaciones.
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Nota: (Celis, 2006)

De acuerdo con la propuesta de (Bohrt, 2000), en las organizaciones se
cuenta con un grupo definido de trabajadores, que se pueden encontrar en puestos
de mando o no, pero que por sus diferentes cualidades son considerados como
personal con un elevadas aptitudes, y por ello las instituciones velan por ellos de
manera especial, en otras palabras son varones y mujeres considerados como
agentes clave en las compaifiias y por ello estan especialmente preocupados en que
cuenten con actualizaciones constantes, y que estén preparandose de modo
constante para los retos que puedan presentarse en el seguimiento de su linea de
carrera, de esta manera alargan su periodo de vida laboral en las organizaciones

cumpliendo de manera efectiva con sus obligaciones.

El autor (Paredes, 2010) precisa que para que un colaborador se desarrolle
en la empresa y pueda lograr el crecimiento profesional se requiere desarrollar,

ampliar y perfeccionar al individuo en el campo que este desarrolla al interior de
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la empresa, promoviendo asi la eficiencia en el cargo que desempefia. Se entiende
ademés que se debe contar con un plan de carrera ya establecido, considerando
que el mercado tiene mayores exigencias y el empelado debe demostrar ser

flexible, competitivo y adaptarse rapidamente a los cambios.
Tipos de planes de carrera

e Segun a quien va dirigido
Plan de carrera individual
Estos planes estan dirigidos especialmente al personal que demuestra un
alto potencial en el desempefio de su cargo, pues se le esta considerando
como pieza clave en el engranaje directivo de la organizacion a la cual
pertenece.
Plan de Carrera Genérico
Este tipo de planes esta orientado a todos los trabajadores en general,
deja al empelado que tome las decisiones de continuar por la via del
puesto que desea, proporcionando la empresa en todo momento las
condiciones necesarias de modo equitativo para todos, y con ello queda
en las intenciones que demuestre el personal el seguir adelante.
Plan de jovenes titulados
Este tipo de planes esta orientado para atraer a jovenes ejecutivos muy
competentes e incorporarlos en las organizaciones. Esto suele suceder
en empresas con una alta pirdmide de edad para los equipos directivos
y se busca la incorporacion de nueva energia a la empresa.

e Segun el tipo de trayectoria Gerencial
Para la direccion en puestos de las diversas areas funcionales.
Funcional
En posiciones de un area funcional concreta como la comercial,
finanzas, etc.
Especialista
Este programa esta dirigido al personal que desarrolla una actividad de
modo muy concreto en temas, por ello requiere ahondar en temas mas
especificos

Internacional
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Es estos tipos de programas, se consideran los cargos gerenciales, del
tipo funcional y especialistas, que requieren ser rotados a diferentes

zonas geograficas, por la necesidad o requerimiento.

Para el autor (Mondy, 2010), una planeacion de carrera requiere que se
establezcan determinados objetivos, y estar preparados para afrontar cada uno de
ellos con planes de contingencia, por ello sera necesario ajustarse rapidamente a

los cambios que podrian afectar los intereses de la empresa.
2.2.1.3. Capacitaciones:

La capacitacion entendida como un proceso, que permite adquirir, actualizar
y desarrollar conocimientos, habilidades y actitudes a fin de mejorar el desempefio

en puesto fomentando el desarrollo integral de los trabajadores y la empresa.

La autora (Alles, 2008) hace referencia a que en la capacitacion intervienen
actividades estructurada y programadas, que son presentadas como Cursos o
talleres, con fechas establecidas, cronogramas definidos y alcances
predeterminados, en estas se transmite habilidades y conocimiento de una manera

planificada, monitoreada y valorada.

Considerando la apreciaciones del autor (Chiavenato, 2009) la capacitacion
o formacion, resulta enmarcada en un proceso formativo, a corto plazo, muy
organizado y estructurado, que les permita a las personas adquirir discernimiento,
manejar habilidades y desarrollar competencias asociadas con los objetivos

requeridos por la organizacion.
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Figura 9. Los tipos de cambios de conducta por medio de la capacitacion.

Aumento del conocimiento de as personas

— fransmision. de L—3f * Informacién sobre Ia organizacin, sus clientes,
informacion sus productos y senvicios, politicas y directrices,
reglas y reglamentos

Mejora de las habilidades y destrezas:

L Desarrolio | —y.| * Habiltar a tas personas para la realizaciéa y la
de habilidades operacion de las tareas, ef manejo de equipo,
maquinas y herramientas.

Contenido de
la capacitacion

Desarrollo o medificacion de las conductas

Desarrollo o Cambiar actitudes negativas por actitudes
=d de aplitudes > favorables, adquirls cor de las relaciones
y mejorar la tida las personas,

sean clientes interas y extemos.

Elevacion del nivel de abstraccion:
> Desarrolio | * Desarrollar ideas y conceptos para ayudar a las
de conceptos personas a pensar en 1érminos globales y estratégicos.

Nota: (Chiavenato, 2009)

Objetivos de la capacitacion

La capacitacion se da porque existe una necesidad o demanda de educandos y
como parte de esos insumos se requieren diferentes recursos que proporciona

la empresa, por ello esta preparacion tiene como objetivos:

o Organizar a las personas para la ejecucion inmediata de sus diferentes
actividades en el puesto de trabajo.

o Proporcionar ocasiones para el desarrollo personal que sea constante y
continuo, pero no solo en los puestos actuales, de darse el caso cuando sus
cargos involucren actividades mas complejas.

o Modificar la disposicion de las personas para que se mantenga un clima mas
agradable de trabajo, promoviendo la motivacion, y haciéndolas mas receptivas

a las nuevas tendencias administrativas.

Figura 10. La capacitacion como sistema.
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Nota: (Chiavenato, 2009)
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Figura 11. Proceso de capacitacion.
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Nota: (Chiavenato, 2009)

Deteccion de las necesidades de capacitacion

Se puede identificar estas tomando en consideracion tres niveles de analisis.

o El nivel organizacional considerado como sistema organizacional.

o Elnivel del recurso humano, entendido como el sistema de capacitacion.

o El nivel operacional y de tareas, que comprende el sistema de obtencion
de habilidades.
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Figura 12. Las técnicas y métodos de capacitacion.
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Nota: (Chiavenato, 2009)

En las consideraciones del autor (Mondy, 2010), el preparar a los
principiantes, permite que estos puedan obtener las destrezas necesarias para
aplicarlas en sus respectivos puestos de trabajo. Adiestrar a un colaborador en el
manejo de una maquina herramienta o mostrarle a un inspector como realizar la
planificacién diaria de la produccién, son muestras de lo que implica la
capacitacion. Por otro lado si se considera el desarrollo del trabajador, estamos
promoviendo que el aprendizaje del mismo, se amplié a periodos todavia mas
largos, de esa manera se dispone al personal para que pueda mantenerse al compas
con el que va avanzando la organizacion, en otras palabras todas las actividades
programadas para la capacitacion y el desarrollo, conllevan la intencion de
que se enfile a los empleados de la empresa formandolos con sus propias

estrategias colectivas..

2.2.2. Evaluacién de desempefio

Esta considerado como un proceso metodico, consecuente y periodico, que
puede ser de valoracion cualitativa y cuantitativa y mide la capacidad de las personas
para llevar a cabo las diferentes responsabilidades que demanda el cargo que ocupan

en sus organizaciones.

Para (Chiavenato, 2009) el proceso de evaluar el desempefio del colaborador,
estd enfocado en el puesto de trabajo en especifico, en la persona que realiza la labor
correspondiente, en otras palabras en el comportamiento del empleado, siendo asi esta

evaluacion va a variar de colaborador a colaborador, y se va a ver afectado por
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factores que pueden condicionar en alguna medida la evaluacién, como son el valor de
las recompensa, la percepcion que se pueda tener, la disposicion del personal, también

puede determinar la magnitud del esfuerzo o el empefio con el que se desenvuelva.

Figura 13. Factores que afectan el desemperio en el puesto.
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Nota: (Chiavenato, 2009)

El empleo adecuado de la evaluacién del desempefio

a) Asegurar que en el entorno laboral se mantenga el respeto y se genere la
confianza entre las personas.

b) Promover la responsabilidad en el trabajo y fijar metas que sean alcanzables.

c) Aplicar un estilo de gestion participativo, informativo y democrético.

d) Establecer una vision de futuro orientada a la mejora continua involucrando al
personal.

e) Incentivar en todo momento el aprendizaje, el estudio constante asi como la
innovacion personal y profesional.

f) Convertir la evaluacion de desempefio en un proceso de valoracion de
pertinencias enfocadas en las competencias y aptitudes, en lugar de conducir

sistemas injustos.
Responsabilidades en la evaluacion del desempefio

Las diferentes actividades que implica una evaluacion de desempefio conlleva a

que cada uno de los actores, asuma la responsabilidad de las acciones que le
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corresponden ejercer, en esa medida, la responsabilidad de la evaluacion de
desempefio recaera en el gerente, en el propio personal que es evaluado, en el
individuo y su jefe inmediato de manera conjunta, en el equipo de trabajo, en el
area encargada de la gestion del talento humano o el Comité de evaluacion de
desempefio que se conforme; es decir cada una de opciones conlleva una légica de

acciones a tomar.

Figura 14. Evaluacién 360°.
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Nota: (Chiavenato, 2009)

Si se considera como objetivo fundamental de la evaluacion del desempefio, la
constante blsqueda de la mejora en los resultados que se obtienen en la organizacion,
es logico que para que esto se logre se requieran establecer objetivos previos o
iniciales guesean el punto de partida para completar una evaluacion integral, en vista
de ello se establecen objetivos intermedios entre los cuales se tienen a, la capacidad
que el postulante tiene para el cargo, la formacion que debera recibir, los incentivos

salariales que se deben considerar por el buen trabajo realizado.

El alcance de la evaluacion de desempefio llega a considerar que el desarrollo
de la productividad va a depender de la forma o de la gestion administrativa, pero
considerando al colaborador como una ventaja competitiva, es por ello que se debe
promover entornos favorables de crecimiento y condiciones de intervencion efectiva a
todos los miembros de la compafiia tomando en cuenta los objetivos o metas que desea
alcanzar la empresa, por un lado, y los interés que poseen los colaboradores por el

otro.

Para el autor (Mondy, 2010) el proceso de evaluar oportunamente el desempefio,

es un factor clave en la gestion del o administracion del desempefio, aunque cabe
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precisar que el mecanismo de la evaluacion es solo una parte de esa gestion, es
necesario que esta refleje de modo transparente los objetivos y politicas que se

establecen dentro del marco del Plan estratégico institucional.

Usos de la evaluacion del desempefio
Esta informacion que proviene de las actividades gestionadas por la
administracion del desempefio, son muy valoradas por todas las areas al interior

de la compaiiia, por ejemplo:

1. Planeacion de recursos humanos: Aqui se encargan de fichar o reconocer
al personal que haya cumplido con todos los requisitos que lo hagan
merecedor a una promocion. Se sugiere establecer planes para enfatizar el
desarrollo gerencial, también se toma en cuenta que el disefiar un sistema
de evaluacion permite identificar las fortalezas y debilidades de los
recursos humanos, y de esa manera brindarles el apoyo necesario.

2. Reclutamiento y seleccion: El haber realizado las diferentes pruebas de
seleccionado y haber obtenido resultados muy favorables pueden ser un
referente de utilidad que permita pronosticar el desempefio de los
postulantes al puesto de trabajo.

3. Capacitacion y desarrollo: EI mecanismo de evaluacion que se desarrolla
en la empresa debe permitir identificar cudles son las necesidades
puntuales de cada uno de los empleados, en lo que respecta a
capacitaciones y desarrollo de habilidades, por ejemplo si se estan
actualizando los software con diferentes permisos y  niveles de trabajo,
sera necesario a parte de las capacitaciones en los mismos software,
capacitar al personal en cuanto a la interpretacion de los resultados y la
consolidacién de la informacion a través de la redaccion de informes o
documentos pertinentes.

4. Planeacion y desarrollo de carrera: Este mecanismo establece que se
pueda contar con las cualidades y experiencias del personal cuando la
situacién lo amerite, y en esa medida se establecen programas para crecer
profesionalmente en el cargo, mostrando asi una postura formal de parte
de la empresa.

5. Programas de remuneracion: Las compafiias deben establecer programas

de recompensas y reconocimiento por la labor eficiente, con la finalidad de
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fomentar el buen desempefio en el trabajador, porque es necesario
reconocer que en todos los equipos de trabajo siempre hay algunos que
sobresalen con mucha notoriedad y los directivos deben reconocer este
trabajo asignando una recompensa gque no necesariamente sea monetaria
siempre, pero que si sea muy valorada por el trabajador.

6. Relaciones internas con los empleados: Como se mencioné en el apartado
anterior, los resultados de todo el proceso de evaluacion del desempefio
deben ser registrados, pues estos son valorados por las diferentes areas,
quienes luego de revisar los resultados podran decidir si el evaluado es
considerado en las promociones, si es promovido en el cargo, si es
incorporado en una categoriza diferente, si es transferido o si es despedido.

7. Evaluacion del potencial de un empleado: Es caracteristico de algunas
empresas, considerar todas las etapas de la evaluacion del desempefio y en
esa medida proyectar o pronosticar el potencial de un colaborador, méas es
necesario recordar que toda accién por pasada que sea, siempre tendra
una reaccion, siendo asi seria mucha utilidad ya que se contaria con
informacion que puede ser de primera mano pero que no necesariamente
nos indique de manera exacta las aptitudes y actitudes que presente el

colaborador en un cargo diferente.
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Figura 15. Proceso de evaluacion de desempefio.
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Nota: (Mondy, 2010)

Responsabilidad por las evaluaciones

En cuanto a las responsabilidades de la evaluacion del desempefio, ya se habia
mencionado que esta es compartida, mas en lo que respecta a las diferentes
coordinaciones, el disefio y la implementacion de los programas de evaluacion del
desempefio se requiere que todos los involucrados y responsables asuman su papel

desde el inicio hasta el fin del proceso de evaluacion.

Supervisor inmediato. — este cargo requiere que el personal que lo asume sea
objetivo en su puesto de trabajo en cuanto a la aplicacion de la prueba de desempefio,
ya que este cargo se encuentra en una posicion muy favorable para observar los

diferentes comportamientos del personal que se encuentra bajo su responsabilidad.

Subordinados. — En algunas organizaciones, se considera que los aportes,
comentarios o0 percepciones que puedan ofrecer los subordinados en cuanto a la
evaluacion de la gestion administrativa, ofrece una evaluacion proxima y cercana de
cdémo se desarrolla la gestion en los diferentes niveles de la jerarquia empresarial, en
esa medida la posicion de subordinado es favorable para realizar la evaluacion y de
esta manera se puede constatar la eficacia que demuestran los supervisores en su

quehaceres laborales.
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Comparieros de trabajo y miembros del equipo. - Los aportes, que puedan
ofrecen los diferentes integrantes de un equipo de trabajo, en una evaluacién de
desempefio permiten a los directivos, establecer todo un marco de referencia para
medir varios aspectos en ese conjunto de personas, sobre todo aspectos que
identifiquen el compromiso que estas puedan tener con su trabajo y por ende con la
empresa, y de esta manera evaluar sus productividades por periodo de tiempo; esta
evaluacion también considera que al ser todo el equipo el evaluado, tendran en cuenta
las diferentes habilidades que presenta cada uno de ellos y como es que estas
repercuten en el trabajo que realizan dia a dia, siendo conscientes, de la presién que
esta genera al ser un equipo que demanda resultados.

Autoevaluacion. — En esta evaluacion se requiere que el evaluado, tome
conciencia de aquello que necesita mejorar, y para esto es necesario comprender

cuales son los objetivos y criterios que se aplican para su evaluacion.

Evaluacion de los clientes. — Empresas que ofrecen productos o servicios, son
conscientes de que la valoracion del cliente es importante para que pueda ser un
referente del desempefio del personal que da la cara al cliente, pero sobre todo, para
conocer la percepcion que muestra el cliente frente a la empresa, ya que este puede ser

tomado como un factor clave para el éxito de la compafiia.
Problemas en las evaluaciones del desempefio

Las evaluaciones de desempefio como cualquier otra deben especificar vy
precisar los protocoles a seguir para aplicarlos, pero sobre todo el personal que los
aplica debe conocer todos los ambitos que la evaluacion requiere y aplicar criterios
muy objetivos cuando se esté realizando, el desconocimiento de estas consideraciones
conlleva a que se generen cuestionamientos por parte del evaluado, durante el proceso

de evaluacion.

Incomodidad del evaluador. — Es necesario contar con un sistema de evaluacion
transparente, practico y sencillo, que permita registrar los diferentes comportamientos
0 respuestas a las evaluaciones practicadas, considerar también que si esta evaluacion
se aplica de modo inadecuado generara en el tiempo enfrentamientos entre el
evaluador y el evaluado, lo que impactaria en la evaluacion como tal, pues los
empleados mostrarian temor frente a los resultados de las evaluaciones, y los

evaluadores terminarian por resistirse a aplicarlas.
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Falta de objetividad. — En la aplicacion de los métodos tradicionales de
evaluacion, se presentan factores que no necesariamente pueden ser cuantificados, y
por ello al momento de establecer las escalas de valoracion, se prestan mayor

consideracion a criterios que son subjetivos. .

Error o efecto de halo. — Normalmente cuando se establecen valoraciones
positivas 0 negativas al desempefio del trabajador, pero cuando estas se ven afectadas
por criterios previos, establecidos por acciones o incidentes, se tiene a generalizar
sobre futuros desempefio del evaluado asignando una valoracién que no corresponde

al cumplimiento del trabajo que realiza el trabajador.

Indulgencia/Severidad. — Actuar de modo indulgente, frente al desempefio
inapropiado por parte del trabajador, refleja una clara actitud de evitar confrontaciones
con el colaborador, a pesar de observar un comportamiento reprochable en el

evaluado.

Tendencia central. — Dentro de las escalas de calificacion, se establecen rangos
respectivos para asignar las puntuaciones, estas se encuentran muy diferenciadas, pero
en ocasiones se presentan errores cuando se han asignado calificaciones muy cercanas

al promedio a todos los empleados.

Sesgos del comportamiento reciente. — Cuando los trabajadores, por la
experiencia o tiempo en el trabajo, tienen conocimiento respecto a las fechas
programadas para las evaluaciones, se observa que en esos periodos se encuentran
muchas mejoras en los resultados del trabajo y hay aumento de la productividad, todo

esto cuando estan préximas las evaluaciones de desempefio del personal.

Sesgo personal (formacion de estereotipos). - Se debe dejar en claro que en
todas las evaluaciones de desempefio se deben evitar que circunstancias ligadas o
relacionadas al género, edad, sexo, raza, que influyan en las evaluaciones, porque
estan pueden ocasionar problemas legales costosos a la organizacién, de igual forma

evitar que interfieran las diferencias personales durante la aplicacion de la evaluacion..

Manipulacién de las evaluaciones. — Se deben establecer protocolos de ingreso
de la informacion al sistema de base de datos de la organizacion, asegurado
sobremanera que la misma estd siendo registrada de modo veraz, integral y sin

adulteraciones.
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2.2.2.1. Satisfaccion en el trabajo:

Cuando se trata de un empleo y de la complacencia que tiene un colaborador
respecto a este, se establece ese nivel de aceptacion del trabajador respecto a su
propio entorno y las circunstancias que en ella encuentra para sentirse conforme
en él; esto va muy de la mano con el hecho de que la empresa avance con los

niveles de calidad de trabajo y productividad que espera tener.

Para el autor (Luis, 2001), la satisfaccién en el trabajo esta relacionado con
el deseo personal de establecer el entendimiento de la felicidad y la motivacion
del hombre en su centro de labores; a su vez debes evaluar que esto representa un
reto diario y personal, porque compartes una tercera parte de tu tiempo disponible
en el trabajo, siendo asi seria conveniente incorporar otros elementos como la
creatividad, tu capacidad de fluir para crear estados o niveles elevados de

productividad en la empresa.

El autor (Pratt, 2018) establece como definicion del término satisfaccion
laboral a aquel estado emocional, beneficioso y agradable que resulta de la
percepcion subjetiva de las diferentes practicas laborales que vino realizando el
individuo, y al estar considerada como una actitud esta involucra otros

componentes elementales como son tu proceder, la estima y el conocimiento.

En cuanto a la dimension del conocimiento o también conocida como
cognitiva es la apreciacion logica y racional, de aspectos relacionados con los
requerimientos laborales, la coyuntura que se presente para el crecimiento uy
desarrollo personal, los efectos del trabajo mismo y la naturaleza del trabajo como
tal.

En lo que respecta a la dimension afectiva o de estima, estos guardan mayor
cercania con los sentimientos, la complacencia, le felicidad o infelicidad que te

produce el trabajo.
Importancia de la Satisfaccion Laboral

En funcién a lo explicado con anterioridad se desprende que el personal
juega un papel importante en cualquier comparfiia y serd necesario establecer ese
mecanismo que permita a los trabajadores continuar con la mejorara del

desemperio de la empresa, por justificadas razones:
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e Reduccién en las tasas de ausentismo y rotacion. Queda en claro que
aquellos trabajadores a los cuales les agrade su trabajo van a presentar
menores probabilidades de retirarse de la empresa, lo cual se refleja en el
ahorro de tiempo y dinero que representaria para el departamento del
Talento Humano todo el tramite.

e Mayor productividad. Lo mencionado lineas arriba tiene impacto en este
apartado pues si el trabajador se siente satisfecho en su entorno de
trabajo, responderan con mayor efectividad que otros, frente a cualquier
requerimiento que se les presente.

e Lealtad. El reconocer que nos sentimos apoyados o reconocidos por la
empresa, crea en el individuo el compromiso de respaldar y responder de

igual manera a la empresa.

Figura 16. Jerarquia de necesidades de Maslow.
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Nota: (Pratt, 2018)

Figura 17. Factores de la satisfaccion Laboral.
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Figura 18. Claves para mejorar la satisfaccion del empleado.
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2.2.2.2. Autoestima

Entendida como el cimulo de percepciones, sentimientos, pensamientos,
tendencias en el proceder dirigidos hacia uno mismo, hacia nuestra forma de ser ,
hacia nuestro cuerpo y caracter, es decir es la valoracion perceptiva que formamos

de nosotros como individuos.

Para el autor (Branden, 2004) , el concepto sobre la autoestima tiene otra
perspectiva, pues la considera como una experiencia, aquella en la que se es
habilitado para la misma vida y para los requerimientos que esta demande, para
ello se requiere mostrar confianza en nuestra propia capacidad para pensar y
enfrentar los desafios que se presenten en este camino que llamamos vida,
asimismo se requiere tener la confianza en el derecho que tenemos a ser felices,
en el sentimiento de ser dignos de merecer, y a afirmar nuestras necesidades y a

beneficiarnos del fruto de nuestro esfuerzo.

La autoestima es una exigencia para el ser humano, contribuye en el proceso
de la vida, se considera indispensable para el normal desarrollo en nuestro diario
quehacer, es considerado como un valor de supervivencia, poseer una autoestima
positiva proporciona fortaleza, resistencia y una elevada capacidad de

regeneracion
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Autoestima y logro

En general la autoestima considera dos aspectos o factores que estan muy
relacionados, siendo estos el sentido de la eficacia personal y un sentido de mérito

personal.

La autoeficacia, o eficacia personal es entendida como la confianza que
posee el individuo en el funcionamiento de su mente, en su capacidad de pensar,
confianza en los procesos-por los cuales se decide o se elige, en la capacidad para
entender los diferentes hechos o situaciones reales que se enmarcan en el contexto

de los intereses o requerimientos que interesan al individuo.

La auto dignidad o sentido de mérito, esta relacionada con la seguridad del
valor del individuo, una actitud positiva y saludable por el derecho de vivir y de
ser feliz; asi como la comodidad que se tiene al expresar apropiadamente sus
pensamientos, deseos y necesidades; sintiendo que la alegria de por si es un

derecho natural inherente al ser humano.
Las fuentes de la autoestima

Se consideran como fuentes de la autoestima, la voluntad para entender, la
intencion de ser eficaz, la autonomia de pensamiento, la auto aceptacion vy la

responsabilidad de ser uno mismo.
El poder de la autoestima en el lugar de trabajo

Se considera que la autoestima, puede ser empleada como un recurso del
tipo psicoldgico que nos permita enfrentar los diferentes desafios que se presente
a futuro, entendiendo que en el entorno organizacional resulta en alguna medida
demandante y exigente, el poseer una elevada autoestima resulta ser un requisito
indispensable, pues gracias a ella se genera es seguridad que nos permite tomar
decisiones, establecer metas propias, encarar desafios, marcar pautas que nos

diferencien, instruirse

La autoestima cuando es positiva, te permite enfocarte en objetivos
exigentes, y cuando estos se logran se alimenta a la misma, al ser més alta la
autoestima estaremos mejor equipados para hacer frente a las adversidades en

nuestros respectivos campos profesionales y vida personal, en oras palabras la
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autoestima nos acomparia en todo momento y nos permite experimentar una vida

con mas emocion, de modo creativo y encaminado al desarrollo espiritual.

2.2.2.3. Trabajo en equipo

2.3.

2.3.1.

Entre los diferentes conceptos encontrados para delinear lo que es un

equipo de trabajo, tenemos a los siguientes autores:

Para el autor (Katzenbach, 2000), un equipo es una unidad simple y natural,
que se ha conformado para resolver temas que requieren la aplicacion de
habilidades conjuntas y liderazgo, por ello, las empresas en la actualidad han
comprendido que son necesarios al interior de las empresas, sobre todo cuando se

presentan mayores complejidades en los proyectos.

Para el autor (Ander & Aguilar, 2001) el trabajo en equipo, pero sobre todo
la conformacion de los equipos es un proceso, que demanda establecer un
equilibrio en las competencias de los integrantes de cada uno ellos. Se entiende
que al conformar un equipo cada participante cuenta con una caracteristica o
particularidad que les permite encajar, para solucionar determinados problemas

que se presente en el entorno o area de trabajo.

Segun lo que precisa el autor (Ayestaran, 2005), los equipos de trabajo
pasan por un proceso de aprendizaje donde los integrantes aprenden a interactuar,
reconocen e identifican las destrezas y habilidades que posee cada uno, y poseen
valores afines, lo cual les permite establecer esa relacion de trabajo.

Definiciones de términos bésicos

Gestion de recursos humanos

Para el autor (Cruz, 2014), es el aspecto o factor clave para la supervivencia de
la empresa, ya que se requiere establecer esa interrelacion entre las diferentes areas
estratégicas de la organizacion. El contar con un personal que este alineado con los
objetivos empresariales y que cuente con determinados requerimientos o
especificaciones que sean necesarios para desarrollar las funciones que les eran
asignadas en la empresa y si estar alineado al cumplimiento de los objetivos

empresariales.”
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2.3.2.

2.3.3.

2.34.

2.3.5.

2.3.6.

Seleccién de personal

Es un proceso que involucra el reclutamiento y eleccion del personal que
cumpla con las especificaciones de la descripcion de un puesto o cargo, se requiere
encontrar y definir al personal mas idoneo que cubra las necesidades identificadas en
el puesto de trabajo, considerando siempre las expectativas de la empresa y del

colaborador. (Moreno & Innovaciéon, 2012)
Plan de carrera

Los programas de linea de carrera, son lineamientos que establecen las
diferentes recorridos profesionales al interior de una organizacion, y contemplan a su
ve los diferentes requisitos para lograr desarrollarse en esa trayectoria. (Moreno &

Innovacion, 2012)

Capacitacion

La formacién continua es uno de los mecanismo mas efectivos para cambiar y
mantenerse en el mercado, a su vez mejorar en el desempefio profesional de modo
permanente. Esto se convierte en una exigencia por parte de las compafiias ya que
deben alinear sus objetivos y funcionamiento considerando que cuentan con un
personal que debe estar actualizado y consciente de las metas que han sido trazadas. El
aprendizaje debe estar planificado y estar basado en las exigencias 0 necesidades

reales que demanda una empresa que esta orientan hacia el cambio. (Siliceo, 2004)
Evaluacion de desempefio

Es una estimacién que puede darse en escalas valorativas cuantitativas o
cualitativas, persigue la mejora en la ejecucion de las diferentes actividades que
ejecuta el trabajador, por ello establece el grado de eficacia en el cumplimiento de las
funciones. (Moreno & Innovacion, 2012)

Satisfaccion en el trabajo

Esta considerada como la actitud que muestra el trabajador frente a su propio
trabajo, esta actitud esta reforzada por las creencias, valores, normas de vida que

desarrolla el mismo trabajador en su entorno. Esas actitudes también estan
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2.3.7.

2.3.8.

2.3.9.

2.3.10.

2.4.

2.4.1.

2.4.2.

relacionadas con las caracteristicas o exigencias del puesto de trabajo y por las
percepciones que el propio trabajador tenga sobre su propio trabajo. (Vallejo, 2010)

Autoestima

Es el conjunto de percepciones que formamos sobre nosotros mismos basados en
las creencias que mantenemos internamente y que conforme se van fortaleciendo,
permiten afianzar nuestro comdn actuar en cualquier entorno, permitiéndonos tomar
decisiones y encarar la vida con otro mirar, llenos de felicidad, alegria, y conciencia
espiritual. (Branden, 2004)

Trabajo en equipo

Es la suma de esfuerzo comunitario al interior de una organizacién, buscando

cumplir con objetivos comunes propuestos por la compafiia. (Siliceo, 2004)
Liderazgo

Es la competencia que se posee para poder influenciar en los demas,
inspirandolos y motivandolos a lograr objetivos comunes. (Bonifaz, 2012)

Planificacidn estratégica

Es el proceso o mecanismo que se establece en la organizacion, donde los mas
altos  directivos proponen objetivos  orientados al desarrollo de la empresa,
considerando el periodo que puede ser largo plazo, entre 3 a 5 afios, evaluando en todo
momento las condiciones externas que puedan impactar en la misma. (Fernandez,
2017)

Formulacion de hipdtesis

Hipotesis general

La gestion de recursos humanos del personal se relaciona significativamente
para una adecuada evaluacion de desempefio en Industria San Miguel S.A.C. -
Huaura, 2020.

Hipotesis especificas
1.  La seleccion de personal se relaciona significativamente para una adecuada

evaluacion de desempefio en Industria San Miguel S.A.C. - Huaura, 2020.
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2. El plan de carrera del personal se relaciona significativamente para una

adecuada evaluacion de desempefio en Industria San Miguel S.A.C. - Huaura,

2020.

3. Las capacitaciones del personal se relacionan significativamente para una

adecuada evaluacion de desempefio en Industria San Miguel S.A.C. - Huaura,

2020.

2.5.  Operacionalizacion de las variables

Tabla 1. Matriz de operacionalizacion de variables e indicadores

DIMENSIONES

INDICADORES

D1: Seleccion de personal.

D2: Plan de carrera.

D3: Capacitacion.

Variable Independiente

d1: Satisfaccion en el trabajo.

d2: Autoestima.

Variable Dependiente

d3: Trabajo en equipo.

D1.1:

D1.2:
D1.3:

Tiempo promedio de cobertura de las vacantes.

Personas entrevistadas que cumplen el MOF.
Diferencia entre salarios entre la organizacion y

el mercado laboral.

D1.4:

D2.1:
D2.2:
D2.3:

D3.1:
D3.2:
D3.3:

di.1:
dil.2:

d2.1:

d2.2:

d3.1:
d3.2:

Proceso de adaptacion posterior al ingreso.

Motivacion.
Crecimiento profesional.
Grado de expectativa en el crecimiento laboral.

Cantidad de capacitaciones.
Cantidad de personas.
Asistencia.

Estandares de desempefio.
Actitud del personal.

Confianza en el trabajo.
Conciencia en el trabajo.

Compaiierismo.
Entusiasmo

Nota: Elaboracion propia
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I1l. CAPITULO IIl: METODOLOGIA

3.1. Disefio metodoldgico
3.1.1. Tipo:

Por su tipo fue aplicada, pues se utiliz6 los conocimientos teoricos de la gestion
de recursos humanos para resolver el problema del desempefio laboral. Su disefio no
experimental con alcance temporal transversal pues esta se desarrollé dentro de un
cierto periodo de tiempo. Su nivel fue descriptivo correlacional pues describié la
problematica de la empresa proponiéndose la alternativa de solucién midiendo el

impacto de las variables: Gestion de recursos humanos y evaluacion de desempefio.

Figura 19. Disefio descriptivo correlacional

Donde:

M: Muestra

Ox: Observacion de la variable
M r independiente

Ox

Oy: Observacion de la variable
Oy dependiente
r: coeficiente de correlacion

Nota: (Cordova, 2013)

3.1.2. Enfoque

De enfoque es mixto, conjugo la investigacion cualitativa pue se recolectaron
datos sin hacerse medicion numérica alguna en el proceso de interpretacion.
Respecto a su cardcter cuantitativo, el analisis tom6 como referencia los aspectos

observables susceptibles de medicion haciendo uso de pruebas estadisticas.
3.2. Poblacion y muestra
3.2.1.Poblacion

Los 300 trabajadores de la empresa provenientes de las diferentes areas de la

empresa de diferentes niveles jerarquicos.
3.2.2. Muestra

Esta fue de 169 personas Y se determind mediante la férmula que se muestra

siendo el margen de error del 5% y el nivel de confianza del 95%.
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_ (Z)**N*p*q
(E)?*(N=1)+(2)?**px*q

n

Z:Coeficiente de confiabilidad.
p: Proporcién de éxito.
q: Proporcion de fracaso (q =1 —p)

E:Margen de error.

Z =1.96
p = 0.5
e =0.05
(1.96)? = 300 = 0.5 * 0.5
n = 168.70 = 169

= (0.05)2 (300 — 1) + (1.96)2 % 0.5 # 0.5
3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.3.1. Técnica a emplear

= Laobservacion.
=  Documentacion.
= Encuestas.

= Comprension.

3.3.2. Descripcion de los instrumentos

= Cuestionario: Se emple6 la valoracion del juicio de expertos y evaluar el
grado de adecuacién de los items. EI examen estadistico evalud la fiabilidad
y validez del test resultante. Su contenido tenia dos partes, la primera
referida a las dimensiones de la variable X y la variable Y. Respecto a la
evaluacion, se utiliz6 la escala valorativa de Likert y se aplicé a los
empleados, oficinistas, supervisores, ingenieros, técnicos y obreros.

= Entrevistas: Especialmente a los colaboradores encargados de la Gestion
del Talento Humano. Esto para validar las hip6tesis formuladas respecto a
la valoracion de desempefio.

= Analisis documental: Para realizar el analisis de la data bibliografica y

otros aspectos referidos a la investigacion.
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3.4. Técnicas para el procesamiento de la informacion

= Ordenamiento y clasificacion de la informacion.

= Registro manual de los datos.

» Procesamiento de la data mediante la hoja de célculo Excel 2010.

= El Andlisis descriptivo inferencial con el paquete SPSS Statistics 21.0

= |Procesamiento de la base de datos mediante el Ms Project 2016.

3.5. Matriz de consistencia
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Figura 20. Matriz de consistencia

Gestion de Recursos humanos del personal para una adecuada evaluacion de desempefio en Industria San Miguel SAC - Huaura, 2020
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES INDICADORES
X Variable
., Independiente
. R . B . La gestidn de recursos
iDe qué manera la gestidn de  Determinar la relacidn entre la
recursos humanos del Gestion de recursos humanos
personal se relaciona, para

humanos del personal se
relaciona significativamente
para una adecuada

del personal para una adecuada
una adecuada evaluacién de

evaluacidén de desempefio en

desempefio en Industria San Industria San Miguel 5.AC. -

Miguel SAC - Huaura, 20207

) cumplen el MOF.
GESTION DE RECURSOS  X1.3. Diferencia entre salarios entre la
. - HUMANOS organizacion v el mercado laboral.
evaluacion de desempefic en . y
Huaura, 2020. Industr:'a San Mziiuzzl 5.AC - al ingreso.
uaura, £020. DIMENSIONES:
Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipdtesis Especificas
iDe qué manera la seleccion

X1: Seleccidn de personal
de personal, se relaciona para

X2:Plan de carrera
Determinar la relacion entre la

La seleccion de personal se  X3: Capacitacion

relaciona significativamente
para una adecuada
evaluacion de desempeno en
Industria San Miguel 5.AC. -
Huaura, 2020.

crecimiento laboral
una adecuada evaluacién de
desempeno en Industria San

Miguel S.A.C. - Huaura, 20207

seleccidn de personal v una
adecuada evaluacién de
desempeno en Industria San

X3.3. Asistencia
Miguel 5.8.C. - Huaura, 2020.

iDe qué manera el plan de
carrera del personal, se
relaciona para una adecuada
evaluacidén de desempefio en
Industria San Miguel 5.AC. -
Huaura, 20207

Determinar la relacidn entre el
plan de carrera del personal y
una adecuada evaluacion de
desempefic en Industria San
Miguel 5.4.C. - Huaura, 2020.

¥-Variabie
El plan de carrera del personal pependients
se relaciona

significativamente para una EVALUACTON
adecuada evaluacionde  pEsEMPENG
desempefic en Industria San
Miguel S.AC. - Huaura, 2020.
iDe qué manera las
capacitaciones del personal,

DIMENSIONES:
se relaciona para una

Determinar la relacidn entre las
capacitaciones del personal y
una adecuada evaluacidn de

Las capacitaciones del
adecuada evaluacion de

desempeno en Industria San
Miguel 5.4.C. - Huaura, 20207

personal se relaciona

Y1.1. Estandares de desempefio
¥1: Satisfaceion en el trabajo
significativamente para una

desempefic en Industria San
Miguel S.AC. - Huaura, 2020.

Y1.2. Actitud del personal
Nota: Elaboracion propia

adecuada evaluacion de ¥2: Autosstima
desempeno en Industria San

Y2.1. Confianza en el trabajo
Miguel 5.8.C. - Huaura, 2020.

¥2.2. Conciencia en el trabajo
¥3.1. Compafierizmo
¥3: Trabajo en equipo

Y3.2. Entusiazmo

X1.1. Tiempo promedie de cobertura
de las vacantes.

X1.2. Personas entrevistadas que

X2.1. Motivacion

X2.2. Crecimiento profesional
X2.3. Grado de expectativa en el

X3.1. Cantidad de capacitaciones

X3.2. Cantidad de personas

METODO

TIPO:
Es una Investigacion Aplicada,
porgue utilizaremos de los
conocimientos tedricos en la
practica basados en nuestras

X1.4. Proceso d= adaptacién posterior. variables, para aplicarlos, en la

investigacion, para provecho de

la empresa.
MNIVEL:
La investigacion es de nivel

correlacional.

DISENO:

servacion de la
Redistribucidn en el almacén.
Cy: Observacion de la
productividad.
r: coeficiente de correlacion.
Poblacidn: Constituido por
trabajadores de la empresa
Industria San Miguel; son 300
personas.
Muestra: Se aplicard una muestra
de 169 personas.
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IV. CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

4.1.1 Andlisis de confiabilidad

Mediante el coeficiente de alfa de Cronbach se midi6 la confiabilidad del
instrumento. Para ello, se tom6 una prueba piloto a 20 empleados obteniéndose los

resultados siguientes:

Tabla 2. Estadistica de fiabilidad de la Gestidon de recursos humanos

Alfa de Cronbach N de elementos

0,965 30

Nota: Elaboracion propia

Tabla 3. Estadistica de fiabilidad de la Evaluacion de desempefio

Alfa de Cronbach N de elementos

0,919 20

Nota: Elaboracion propia

El alfa de Cronbach posibilita estimar la correlacién de los items, esto es: la
consistencia de una escala. Se tiene una buena consistencia si los valores estan entre 0.70
y 0.90. Valores por debajo de 0.70 indican baja consistencia. (Gonzales y Pasmifio, 2015,
p.65)

De los resultados obtenidos, tenemos que el alfa de Cronbach del instrumento que
mide la variable X, fue de un 0=0.965. Este valor es mayor a 0.70, por lo que podemos

sefialar que el instrumento tiene una alta confiabilidad.

Respecto al instrumento que mide la Evaluacion de desempefio los resultados del
valor del alfa de Cronbach fue de 0=0.919. Al estar este valor por encima de 0.70,

concluidos que el instrumento es de alta confiabilidad.
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4.1.2 Anélisis descriptivo

Tabla 4. Percepcion de los empleados sobre la variable Gestion de Recursos Humanos

) ) ) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Validos Bajo 9 53 5,3 53
Medio 83 49,1 49,1 54,4
Alto 77 45,6 45,6 100,0
Total 169 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

Figura 21. Niveles de la Gestion de Recursos Humanos
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20
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o
Bajo Mecdio

Alto

Nota: Elaboracion propia

El 49,1% de los empleados de la Industria San Miguel S.A.C perciben a la

Gestion de Recursos Humanos con un nivel medio, para el 45,6% de los participantes, la

perciben como de nivel alto, y solo el 5,3% la percibe como de nivel bajo.
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Tabla 5. Percepcidon de los empleados sobre la Seleccion de Personal.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Validos Bajo 6 3,6 3,6 3,6
Medio 87 51,5 51,5 55,0
Alto 76 45,0 45,0 100,0
Total 169 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Figura 22. Niveles de la dimension Seleccion de Personal
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Nota: Elaboracion propia

Con relacion a la percepcion del personal respecto a la dimensién Seleccion de
Personal, el 51,5% de los colaboradores de la Industria San Miguel S.A.C la perciben
como que esta tiene un nivel medio, para el 45,0% esta es de nivel alto y solo el 3,6% la
percibe como que es de nivel bajo en lo referente a la variable X.
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Tabla 6. Percepcidon de los empleados sobre la dimension Plan de Carrera

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Validos Bajo 7 4,1 4.1 4.1
Medio 7 45,6 45,6 49,7
Alto 85 50,3 50,3 100,0
Total 169 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Figura 23. Niveles de la dimension Plan de Carrera
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Nota: Elaboracion propia

Respecto a la dimension Plan de carrera, el 50,3% de los encuestados la perciben

con un nivel alto, para el 45,6% la perciben con un nivel medio, y solo un 4,1% tienen un

nivel bajo sobre la percepcion del plan de carrara en la gestion de recursos humanos.
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Tabla 7. Percepcion de los empleados sobre la dimension Capacitacion

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Validos Bajo 8 4,7 4,7 4,7
Medio 69 40,8 40,8 45,6
Alto 92 54,4 54,4 100,0
Total 169 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Figura 24. Niveles de la dimension Capacitacion
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Nota: Elaboracion propia

Respecto a la dimensidn capacitacion, para el 54,4% de los empleados de la

Industria San Miguel S.A.C la perciben con un nivel alto, el 40,8% la perciben con un

nivel medio y solo para un 4,7% tienen un nivel bajo.
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Tabla 8. Percepcidon de los empleados sobre la variable Evaluacion de desempefio

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
Validos Bajo 7 4,1 4.1 4.1
Medio 107 63,3 63,3 67,5
Alto 55 32,5 32,5 100,0

Total 169 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Figura 25. Niveles de la Evaluacion de desempefio
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407

209

Nota: Elaboracion propia

El 63,3% de los empleados de la Industria San Miguel S.A.C perciben un nivel
medio sobre las evaluaciones de desempefio que realizan la Gestion de Recursos
Humanos, un 32,5% la perciben con un nivel alto, y solo un 4,1% tienen un nivel bajo
sobre la percepcion sobre las evaluaciones de desempefio.
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Tabla 9. Percepcidn de los empleados sobre la dimension Satisfaccion en el trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
Validos Bajo 12 7,1 7.1 7,1
Medio 98 58,0 58,0 65,1
Alto 59 34,9 34,9 100,0

Total 169 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Figura 26. Niveles de la dimension Satisfaccion en el trabajo.
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Nota: Elaboracion propia

Con relacion a la dimension Satisfaccion en el trabajo en la gestion de recursos
humanos, el 58,0% de los empleados de la Industria San Miguel S.A.C la perciben como
que esta es de un nivel medio, el 34,9% la perciben como que tiene un nivel alto, y para el
7,1% tienen un nivel bajo sobre la percepcién de la Satisfaccion en el trabajo
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Tabla 10. Percepcién de los empleados sobre la dimension Autoestima.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Validos Bajo 15 8,9 8,9 8,9
Medio 100 59,2 59,2 68,0
Alto 54 32,0 32,0 100,0
Total 169 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Figura 27. Niveles de la dimension Autoestima.
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Nota: Elaboracion propia

El 59,2% de los empleados de la Industria San Miguel S.A.C perciben un nivel

medio en la dimensién Autoestima, un 32,0% la perciben con un nivel alto, y un 8,9%

tienen un nivel bajo sobre la percepcion de la Autoestima en la gestion de recursos

humanos.
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Tabla 11. Percepcién de los empleados sobre la dimension Trabajo en equipo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Validos Bajo 12 7,1 7.1 7,1
Medio 86 50,9 50,9 58,0
Alto 71 42,0 42,0 100,0
Total 169 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Figura 28. Niveles de la dimension Trabajo en equipo.
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Nota: Elaboracion propia

El 50,9% de los empleados de la Industria San Miguel S.A.C perciben un nivel

medio en la dimension Trabajo en equipo, un 42,0% la perciben con un nivel alto, y un

7,1% tienen un nivel bajo sobre la percepcidn sobre el Trabajo en equipo en la gestion de

recursos humanos.
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4.2 Contrastacion de hipotesis

4.2.1. Prueba de normalidad de las variables

Para determinar el estadistico de prueba para establecer la relacion entre las
variables de estudio y al ser la muestra del estudio mayor a 50, su normalidad se
determin6 mediante el estadigrafo de Kolmogov Smirnoy.

Tabla 12. Andlisis de normalidad de las variables y dimensiones del estudio

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Dimension  Seleccion  de ,104 169 ,000 ,973 169 ,002
Personal
Dimension Plan de Carrera ,083 169 ,006 ,976 169 ,005
Dimension Capacitacion ,073 169 ,028 ,973 169 ,002
Gestion de Recursos ,094 169 ,001 ,975 169 ,004
humanos
Evaluacion del desempefio 112 169 ,000 ,920 169 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors
Nota: Elaboracion propia

Regla de decision

Para un p_valor (Sig.) > 0,05, las variables y sus dimensiones proceden de una
distribucion normal. Por ello, el estadistico a utilizar para establecer la relacion sera el
Coefiente de Pearson (r).

Si p_valor (Sig.) < 0,05, significa que tanto las variables y las dimensiones est'n
asociados a una distribucion diferente a la normal. De ser esto asi, el estadistico a

utilizarse para establecer la relacion seria el Coefiente de Spearman (rho).

En ese sentido, la tabla 12 muestra que tanto las variables y sus dimensiones
tienen una significancia (p_valor) menor al 5%. Ello nos lleva a afirmar que los datos
provienen de una distribucién diferente a lo normal El estadistico utilizado fue el

coeficiente de Spearman.
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4.2.2. Prueba de hipotesis general

Ho: La gestion de recursos humanos del personal no se relaciona significativamente
para una adecuada evaluacion de desempefio en Industria San Miguel S.A.C. - Huaura,
2020.

Hai: La gestion de recursos humanos del personal se relaciona significativamente
para una adecuada evaluacion de desempefio en Industria San Miguel S.A.C. - Huaura,
2020.

Tabla 13. Correlacién de Spearman entre la gestion de recursos humanos y la evaluacion del
desempefio

Gestion de Recursos Evaluacion del
humanos desempefio
Rho de Gestion de  Coeficiente de 1,000 ,881**
Spearman Recursos correlacion
humanos
Sig. (bilateral) . ,000
N 169 169
Evaluacién Coeficiente de ,881** 1,000
del correlacion
desempefio
Sig. (bilateral) ,000
N 169 169

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia

Los resultados inferenciales del estudio muestran que el grado de relacién entre la
gestion de recursos humanos y la evaluacion del desempefio fue de 0.881. Ello nos lleva a

sefialar que se tiene una muy alta relacion entre las variables.

Por otro lado, al ser la significancia p=0,00 menor al 5%, rechazamos la hipotesis
nula aceptando la hipdtesis general. Esto nos lleva a inferir acerca de que se tiene una
relacion directamente proporcional entre la gestion de recursos humanos y la evaluacion

del desempefio de los empleados en Industria San Miguel S.A.C.
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4.2.3. Prueba de hipdtesis especifica 1
Ho: La seleccion de personal no se relaciona significativamente para una adecuada
evaluacion de desempefio en Industria San Miguel S.A.C. - Huaura, 2020.

Hai: La seleccion de personal se relaciona significativamente para una adecuada

evaluacion de desempefio en Industria San Miguel S.A.C. - Huaura, 2020.

Tabla 14. Correlacion de Spearman entre la seleccién de personal y la evaluacién del
desempeiio

_ Dimension
Evaluacion del )
Seleccion de
desempefio
Personal
Rho de Evaluacion Coeficiente de 1,000 ,754™
Spearman del correlacion
desempefio
Sig. (bilateral) . ,000
N 169 169
Dimension Coeficiente de ,754™ 1,000
Seleccion correlacion
de
Personal Sig. (bilateral) ,000
N 169 169

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia

Por los resultados inferenciales del estudio, el grado de relacion entre la seleccion
de personal y la evaluacion del desempefio fue de 0.754, por lo que las variables tienen una

relacion alta.

Con el contraste de la hipdtesis, el valor de la significancia es: p=0,00, el mismo
que al ser menor al 5%, se rechaza la hipotesis nula y aceptamos la hipoétesis alterna
concluyendo que hay una relacién directamente proporcional entre la seleccion de personal
y la evaluacion del desempefio de los empleados en Industria San Miguel S.A.C.
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4.2.4. Prueba de hipotesis especifica 2

Ho: El plan de carrera del personal no se relaciona significativamente para una

adecuada evaluacion de desempefio en Industria San Miguel S.A.C. - Huaura, 2020.

Hi: El plan de carrera del personal se relaciona significativamente para una

adecuada evaluacion de desempefio en Industria San Miguel S.A.C. - Huaura, 2020.

Tabla 15. Correlacion de Spearman entre el plan de carreray la evaluacion del desempefio

Evaluacion del Dimension Plan

desempefio de Carrera

Rho de Evaluacibn del Coeficiente de 1,000 ,029**
Spearman desempefio correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 169 169

Dimension Plan  Coeficiente de ,929** 1,000
de Carrera correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 169 169

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia

De acuerdo a los resultados inferenciales del estudio, tenemos que el grado de
relacién entre el plan de carrera del personal y la evaluacion del desempefio fue de 0.929.

En esa medida, se tiene una relacion muy alta entre las variables del estudio.

Para contrastar la hipotesis tenemos que el valor de la significancia p=0,00 es
menor al 5%. Asi pue se rechaza la hipotesis nula aceptando la hipdtesis alterna
concluyendo que se tien una relacion directamente proporcional entre el plan de carrera del

personal y la evaluacion del desempefio de los empleados de Industria San Miguel S.A.C.
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4.2.5. Prueba de hipotesis especifica 3
Ho: Las capacitaciones del personal no se relaciona significativamente para una
adecuada evaluacion de desempefio en Industria San Miguel S.A.C. - Huaura, 2020.

Hi: Las capacitaciones del personal se relaciona significativamente para una

adecuada evaluacion de desempefio en Industria San Miguel S.A.C. - Huaura, 2020.

Tabla 16. Correlacion de Spearman entre la capacitacion del personal y la evaluaciéon del
desempefio

Evaluacion del Dimension
desempefio Capacitacion
Rho de Evaluacion Coeficiente de 1,000 ,803**
Spearman del correlacion
desempefio
Sig. (bilateral) . ,000
N 169 169
Dimension Coeficiente de ,803** 1,000
Capacitacion correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 169 169

** |a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia

Tenemos que el grado de relacion entre la capacitacion del personal y la evaluacion
del desemperio fue de 0.803. Se puede inferir que las variables tienen una relacion muy

alta.

Siendo el valor de la significancia p=0,00, menor al 5%, rechazamos la hipétesis
nula aceptando la hipoétesis especifica concluyendo que existe una relacion directamente
proporcional entre la capacitacion del personal y la evaluacion del desempefio de los
empleados de Industria San Miguel S.A.C.
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V. CAPITULO V: DISCUSION

5.1. Discusién de resultados

La investigacion demostrd la existencia de una relacion positiva, significativa y
muy alta entre las variables Gestiébn de Recursos Humanos y la Evaluacion del
Desempefio de los empleados de la Industria San Miguel S.A.C., por lo que se establece
que para a una adecuada gestion de recursos le corresponde una adecuada evaluacion de
desempefio. Estos resultados se relacionan con los hallazgos de (Rojas & Vilchez, 2018)
quien encontrd una relacion estadisticamente significativa entre las variables estudiadas
de gestion del talento y desempefio laboral de los colaboradores del centro de salud, de
igual forma también encontré esta correspondencia ente la gestion del talento y la calidad
del trabajo y por ultimo entre el desempefio laboral y el trabajo en equipo..

Po otro lado, se identifico que se tiene una relacion positiva, significativa 'y muy
alta entre la seleccion de personal y la Evaluacion del Desempefio de los empleados de la
Industria San Miguel S.A.C., por lo que ha una adecuada seleccion de personal le
corresponde una adecuada evaluacién de desempefio. Estos hallazgos se asocian con los
de (Quispe, 2020) quien identifico la existencia de una relacion estadisticamente
significativa asi como la influencia entre el equipo de trabajo y el desempefio laboral del
personal de la Direccion Regional de Salud Pasco 2018.

Como producto de esta investigacion se demostré la existencia de una relacion la
cual es positiva, significativa y muy alta entre el plan de carrera del personal y la
Evaluacion del Desempefio de los empleados de la Industria San Miguel S.A.C., por lo
que para un adecuado plan de carrera del personal le corresponde una adecuada
evaluacion de desempefio. Lo encontrado se asemejan a los hallazgos de (Moza & Rojas,
2019) quienes concluyeron que las estrategias organizacionales impactan sobre eficiencia
y eficacia en el desemperfio laboral de los trabajadores. Esto asevero la importancia del
desenvolvimiento de los colaboradores administrativos y evaluar su potencial de
desarrollo, con un dptimo manejo administrativo.
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Como producto de la investigacion se identifico la existencia de una relacion
positiva, significativa y muy alta entre la capacitacion del personal y la Evaluacion del
Desempefio de los empleados de la Industria San Miguel S.A.C., por lo que para un
adecuado plan de carrera del personal le corresponde una adecuada evaluacion de
desempefio. Lo encontrado como hallazgos se aproximan a lo encontrado por (Mejia &
Pelaez, 2016) quienes concluyeron sefialando que el modelo propuesto, la empresa
Embotelladora logré una mayor integracion de los indicadores con que cuenta para medir
los avances de sus diferentes programas de capacitacion sobre el desempefio del area y
como producto de la remodelacion realizada a la Herramienta de Administracion de
Capacitacion (HAC) sera posible contar con una data histdrica en el seguimiento a los
indicadores, logrando de esta manera observar de cerca la evolucion que se da en el area
luego de ejecutarse un programa de capacitacion, y en esa medida poder tomar acciones.
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VI.

CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones:

1.

Siendo el valor de Rho de Spearman de 0.88 y la significancia menor al 5% (p=0.00)
nos permite afirmar que el grado de relacion existente entre las variables gestion de
recursos humanos y evaluacion del desemperfio es positiva y significativamente alta
pudiendo concluir que para una adecuada gestion de recursos humanos le corresponde
una adecuada evaluacién de desempefio.

Por ello, la gestion de Recursos Humanos es la piedra de soporte de toda empresa y si
bien es cierta la tecnologia contribuye a la mejora de los procesos, entre otras cosas;
sin embargo, el recurso humano y su capacidad son insustituibles. La gestién optima
de los recursos humanos origina entendimiento, optimizacion y generacion de
recursos, que se lleva de la mano con un trabajador que posee plena disposicion de
crecer con la empresa. Por ello, su adecuada gestion, lldAmese esta seleccion de
personal, plan de carrera, capacitacion, clima laboral, entre otros refleja una
evaluacion de desempefio del trabajador.

Respecto a larelacion de la seleccion de personal de la gestion de recursos humanos y
la evaluacion del desempefio su valor Rho fue de 0.754 siendo la significancia menor
al 5% (p=0.00). Se puede afirmar pues que se tiene una significativa y una alta
relacion positiva entre estas variables. De esta manera se concluye que, para una
adecuada seleccion de personal como parte de la gestion del recurso le corresponde o
compete una adecuada evaluacion de desempefio.

Por ello, si en la seleccién del personal se detalla el perfil del puesto y el candidato es
el idoneo, con el tiempo este se desarrollara y adaptara a la empresa. En el supuesto
de la falta de capacitacion, el Plan anual con que cuente la organizacién le brindara un
mayor conocimiento contribuyendo asi a una mejor evaluacion de desempefio del
trabajador. Es importante el seguimiento al personal nuevo a fin de observar su
adaptacion a | puesto y sus funciones.

3. Se obtuvo un valor Rho de 0.929 respecto al grado de relacion del plan de carrera
del personal de la gestion de recursos humanos y la evaluaciéon del desempefio con
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una significancia menor al 5% (p=0.00). Esto nos lleva a afirmar la existencia de una
relacién positiva que es significativa y muy alta entre las variables analizadas. En esa
medida, a un adecuado plan de carrera del personal de la gestion de recursos le
corresponde una adecuada evaluacion de desempefio. Por ello, es importante contar
con un plan de carrera para el personal pue el futuro del trabajador se sentira
incentivado a crecer mas en lo profesional, en conocimiento y lo personal. Esto s vera
reflejada en una adecuada evaluacién de desempefio. No sirve, en absoluto, contar con
un personal con conocimiento Optimo, capacitado, buen perfil, entre otros atributos y
competencias su la empresa no cuenta con un plan de carrera. Tarde o temprano este
colaborador se cansara y renunciara.

El grado de relacion de la capacitacion del personal de la gestion de recursos humanos
y evaluacion del desempefio tuvo un Rho=0.803. Adicionalmente, su grado de
significancia fue menor al 5% (p=0.00), en vista de ello se puede establecer la
existencia de una relacién positiva que es significativa y muy alta. Esto permite
concluir que a una adecuada capacitacion de quienes tienen a cargo la gestion de
recursos humanos les corresponde una adecuada evaluacién de desempefio.

La cual quiere decir que, las capacitaciones en la empresa para el personal es de vital
importancia ya que genera conocimiento y por ende lo aplican en su area de trabajo;
ahora dentro de la evaluacion de desempefio existen falencias del personal; es donde
entra el plan de capacitacion anual para que esas falencias se convierten en fortaleces
para los trabajadores y asi se ve reflejado en un determinado tiempo en la
productividad de la empresa. Si bien es cierto la empresa invierte en las
capacitaciones del personal pero dicho recurso es retribuido por el personal
aplicandolo en sus funciones diarias.
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6.2. Recomendaciones

1. Se recomienda el desarrollo de programas a fin de mejorar las competencias en la gestion de
los colaboradores. Estos deberén estar dirigidos al personal que se desempefia en la gestion
de recursos humanos de la Empresa. Esto mejorara los procesos de seleccion, el desarrollo del
plan de carrera Yy la capacitacion para lograr el mejoramiento de la empresa y sus areas.

2. Se recomienda mejorar el plan de capacitacion anual y el cumplimiento del Plan y su
cronograma al 100%. Esto contribuird a mejorar el conocimiento del recursos y humano y que
pueda aplicarlo en su area de trabajo. Ello se reflejara en mejora de los tiempos y reduccion

de costos incrementando la productividad.

En el caso de los colaboradores del nlcleo operativo se sugiere que las capacitaciones sean
continuas a fin de identificar las falencias que dan lugar a la afectacion del desempefio
laboral. Esto contribuird a desarrollar, plantear y proponer estrategias para mejoras en el area
de trabajo por la implementacion de un sistema de monitoreo evaluando la aplicacion de los

conocimientos adquiridos.

3. Acerca de los resultados sobre la gestion de evaluacién del desempefio, se recomienda que los
estos sean analizados y compartidos, de forma individual, con los trabajadores. Asi, el
personal al estar informado sobre los resultados de su desempefio respecto a sus comparieros,

la productividad promedio de todos se vera incrementada.

4. Se recomienda el fortalecimiento del desempefio laboral de su personal como producto de la
gestion de cuatro indicadores: Seleccion del personal que cumpla con el perfil del cargo, el
desarrollo de sus capacidades, evaluar sus-acciones e incentivarlas para mejorar los resultados

haciendo posible alcanzar los objetivos de la organizacion.
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ANEXOS

Anexo 1. Instrumento para la toma de datos

CUESTIONARIO

I. PRESENTACION: La tesista Mayumi Manchego Huerta de la E.A.P. Ingenieria Industrial de la
FIISI, UNJFSC-Huacho, ha desarrollado la tesis titulada: Gestién de Recursos humanos del personal
para una adecuada evaluacion de desempefio en Industria San Miguel SAC - Huaura, 2020, cuyo
objetivo es determinar la relacién entre la Gestién de recursos humanos y evaluacion de desempefio.
Por tanto, es importante que usted ANONIMAMENTE nos facilite sus puntos de vista a los factores o
aspectos mas importantes considerados.

1. INSTRUCCIONES:

La informacién que Ud. Nos brinde es personal, sincera y anénima.
Marque sélo una de las respuestas de cada pregunta, que Ud. Considere la opcion correcta.
Debe contestar todas las preguntas.

I11. ASPECTOS GENERALES:

3.1. EDAD ()18 a25afios ( )25a30afios ( )3la35afos

() 36 a40 afios ( )40a4d5afios ( ) 45amaésafos

3.2. NIVEL DE INSTRUCCION

() Primaria () Secundaria () Universitaria (' )Técnica

3.3. TIEMPO COMO TRABAJADOR DE LA EMPRESA

( )lafoomenos ( )2afios ( )3afios ( )4afios ( )5afios ( )6 afiosomas

ESCALA CALIFICATIVA

1 2 3 4 5
Muy en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

DIMENSIONES DE LA VARIABLE GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y LA VARIABLE
EVALUACION DE DESEMPENO

Seleccion de Plan de o Satisfaccion _ \ :
personal carrera Capacitacion en e! Autoestima Trabajo en equipo
trabajo
(1al 10) (11 al 20) (21 al 30) (31al 37) (38 al 44) (45 al 50)
I. SELECCION DE PERSONAL Califique usted cada afirmacion Calificacion
del1al5
N° | Ttems 1123|415
1 La descripcion del trabajo en la induccion o reinduccion es clara y

comprensible.

Es facil postular para un puesto.

El reclutador se desempefia de manera profesional durante el proceso
de seleccion del personal.

El reclutador se comporta amable.

La empresa cuenta con una politica formal para cubrir sus vacantes,
donde tienen prioridad a los colaboradores internos sobre los
candidatos externos.

6 El estudio de verificacion de referencias y/o seguridad a la hoja de
vida en el proceso de seleccidn es riguroso.

7 Para diligenciar la solicitud de vacante, la empresa se basa en el
manual de organizacién y funciones (MOF).

8 Cuenta la empresa con un flujograma del proceso de reclutamiento y

seleccion de personal.
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9 Usa el analisis (estudios, experiencia, diplomas) de las hojas de vida
en primer término como un filtro para eliminar candidatos
inadecuados.
10 En general esta satisfecho con el proceso de reclutamiento y
seleccidn.
1. PLAN DE CARRERA Califique usted cada afirmacion del 1 al 5 Calificacion
N° | ltems 2 13]4
11 Esta usted de acuerdo en como esta gestionado la empresa respecto a
las metas que éste tiene encomendadas.
12 La empresa cuenta con planes y acciones especificos destinados a
mejorar su trabajo.
13 La empresa demuestra interés en su plan de carrera.
14 Tiene conocimiento de la existencia del plan de carrera.
15 Esté satisfecho con las oportunidades de crecimiento laboral.
16 Conoce la empresa; las metas personales y profesionales de los
trabajadores.
17 Concilian e integran las expectativas personales y laborales con las
expectativas de la empresa.
18 La empresa tiene identificado los puestos que tienen posibilidad de
hacer carrera.
19 La empresa orienta el plan de carrera hacia objetivos y metas reales.
20 Esta satisfecho con las oportunidades de desarrollo laboral que se le
ofrece.
111. CAPACITACION Califique usted cada afirmacion del 1 al 5 Calificacion
N° | Ttems 2 3] 4
21 Hay oportunidades disponibles para desarrollar nuevas habilidades.
22 Estéa satisfecho con la formacion que recibe en la empresa.
23 En su trabajo, le resulta facil aplicar la formacion que ha recibido.
24 Esté satisfecho con el programa de capacitacion anual.
25 La empresa cuenta con cursos de capacitacion.
26 Los cursos de capacitacion que ha recibido han sido eficaces para la
realizacion de su trabajo.
27 Todos los trabajadores reciben cursos especializados seglin su puesto
laboral y las funciones que realiza.
28 La empresa demuestra tener interés en capacitar y desarrollar al
personal.
29 Considero que los cursos de capacitacion son interesantes y
necesarios para su desarrollo laboral.
30 Recibe la capacitacién adecuada y a tiempo para alcanzar las nuevas
metas de su trabajo.
IV. SATISFACCION EN EL TRABAJO Califique usted cada Calificacion
afirmacién del 1 al 5
N° | Ttems 2 3] 4
31 Se siente satisfecho de ser parte de la empresa.
32 Se siente satisfecho por el trabajo que realiza.
33 Se siente satisfecho con los beneficios que ofrece la empresa.
34 Se siente satisfecho por el trato y atencién que se le otorga como
cliente interno.
35 Se siente satisfecho con el apoyo del circulo de calidad.
36 Se siente satisfecho en relacién a las condiciones fisicas de su puesto

de trabajo (iluminacidn, temperatura, ventilacién, espacio, volumen
de ruidos, etc.).
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37 | Los jefes reconocen y valoran su trabajo. ‘ ‘ ‘ ‘
V. AUTOESTIMA Califique usted cada afirmacion del 1 al 5 Calificacion
N° | Items 2 3|4
38 Esta emocionado de ir a trabajar todos los dias.
39 Da lo mejor de cada tarea, todos los dias.
40 Los problemas personales infieren en su trabajo.
41 Mientras estd en su trabajo, esta 100% enfocado en sus
responsabilidades y deberes laborales.
42 Con qué frecuencia sus compafieros de trabajo toman en serio sus
sugerencias.
43 El jefe directo trata adecuadamente y por igual a todos los
trabajadores.
44 Existe integracion, compafierismo y cooperacion entre los
trabajadores.
VI. TRABAJO EN EQUIPO Califique usted cada afirmacion del 1 Calificacion
al5
N° | Items 2 | 32
45 En su area de trabajo se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo.
46 Existe comunicacion dentro de su equipo de trabajo.
47 Susuperior le apoya para mejorar su desempefio.
48 Periddicamente se evalla el desempefio laboral.
49 El flujo de informacidn en su equipo de trabajo es adecuado.
50 Sus opiniones cuentan para tomar decisiones.
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