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RESUMEN

En este estudio se planted, determinar el grado de relacion entre la
percepcion de los trabajadores respecto de los procesos administrativos y la
percepcion de los trabajadores respecto de la gestion de los recursos humanos
en una empresa conservera de Chimbote — 2022. Fue una investigacion basica,
con disefio no experimental y correlacional, la poblacién estuvo conformada por
138 colaboradores de la empresa conservera Dulcemar SAC. Se utilizaron como
instrumentos dos cuestionarios donde se evaluaron las dimensiones de cada
variable, que ayudaron a describir cada una de ellas, dichos instrumentos pasaron
por los procesos de validacién y de confiabilidad. Los resultados obtenidos
determinaron que existe una relacién positiva y significativa entre la percepcion de
los trabajadores respecto de los procesos administrativos y la percepcion de los
trabajadores respecto de la gestién de los recursos, en la empresa conservera
Dulcemar, Chimbote, lo que se justifica por el coeficiente Rho= ,567" con una
significancia p= 0.000, menor a 0.05. Por lo que se resalta que, si se realizan
cambios o modificaciones para mejorar los procesos administrativos no se

garantiza la mejoria en la gestion de los recursos humanos.

Palabras clave: Administracion, colaboradores, desempefio laboral,

talento humano.
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ABSTRACT

In this study, determine the degree of relationship between the workers'
perception of administrative processes and the workers' perception of human
resources management in a canning company in Chimbote - 2022 was studied. It
was a basicresearch, with a non-experimental and correlational design, the
population consisted of 138 employees of the canning company Dulcemar SAC.
Two questionnaires were used as instruments where the dimensions of each
variable were evaluated, which helped to describe each one of them, these
instruments wentthrough the validation and reliability processes. The results
obtained determined that there is a positive and significant relationship between
the workers' perceptionof administrative processes and the workers' perception
of resource management in the Dulcemar canning company in Chimbote, which
is justified by the coefficient Rho= ,567**, with a significance p= 0.000, less than
0.05. Therefore, it should be noted that if changes or modifications are made to
improve administrative processes, there is no guarantee that human resources

management will beimproved.

Keywords: Administration, employees, labor performance, human talent.
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l. INTRODUCCION

A nivel mundial, las organizaciones van cambiando y modernizando sus
procesos orientandose al logro de metas y objetivos, tanto asi que es labor de la
administracién, que los objetivos propuestos deben ser interpretados y
transformarlos en accion organizacional, lo cual se enmarca dentro de la gestion,
cumpliéndose asi el circulo virtuoso de la planeacién, la organizacion, la direccion
y el control de todas las actividades realizadas en las areas y niveles de la empresa
(organizacion) con la finalidad de lograr las mencionadas aspiraciones de la
maneramas Optima y contextualizada. Louffat (2015) precisa que: “la planeacién
es la quese encarga de proyectar el futuro de una organizacion sin dejar de vista
el presente,donde se define la mision, vision y sus objetivos”; desde esta
perspectiva, la organizacion es quien reordena el disefio organizacional de cara
con la institucion real; es quien se orienta a la vigilancia de la ejecucion de lo
planeado y organizado,y, el control pautea los criterios que deben ser aplicados en

la evaluacion y medicionde resultados.

El desempefio de una empresa se vera radicalmente mermado; si es que
no se han desarrollado de manera eficiente los procesos administrativos, por lo
gue sehace necesario el analisis exhaustivo de las acciones y actividades que
los colaboradores realizan, por ende, el departamento de recursos humanos es
apreciado como un activo necesario, solo habran productos y servicios de calidad
si se tienen personas de calidad; es por ello que las organizaciones de hoy deben
enfocarse en potencias el capital humano, invirtiendo en las “personas” y asi
logrenbuenos resultados, y pueda convertirse en una ventaja competitiva (Infante,
2018).

Anteriormente, en la mayoria de empresas se consideraba que el proceso
administrativo solamente lo ejercia la alta direccion, pero no es asi, sino que se
debe ejecutar desde los niveles mas bajos, cumpliendo el ciclo sinérgico
mencionado en el parrafo introductorio. “Por lo cual se hace de gran necesidad e
imperativo un estudio sobre los procesos administrativos que se desarrollan
dentrode una empresa y analizar de qué manera dichos procesos se relacionan

con la gestion de los recursos humanos” (Hernandez y Hernandez, 2019).



En el Peru, Céspedes (2019), luego de haber indagado sobre la realizacion
de los procesos administrativos, nos dice que muchas empresas no los tienen
bien definidos para el cumplimiento de una buena o correcta gestidn
administrativa, puesto que se realizan, en su mayoria, de manera empirica
omitiéndose o dejandoa un costado muchos procedimientos que resultan
necesarios. Este problema denominado reticencia al cambio, es persistente tanto
en empresas que recién empiezan, como en otras que ya estan posicionadas en
el mercado debido ala faltade informacién sobre la correcta administracion de sus
colaboradores vy, sobre todo,a la conformidad cuando una empresa ya genera
ingresos y es autosustentable, muchas veces no prestandole la debida atencion

a la administracion.

En nuestro puerto, Chimbote, existen 119 empresas (27,9% del total
nacional)cuyo rubro es dedicado a la exploracion de los recursos hidrobiolégicos,
elaboracién de conservas de caballa, jurel, bonito y anchoveta, destinados para
el mercado interno nacional e internacional. Una de ellas es Inversiones
Dulcemar SAC quien se orienta a la elaboracion y comercializacion de productos
hidrobiologicos (conserva de pescado) para lo cual, se realiza el proceso de
recepcion de materia prima, seleccion y encanastillado, pre-coccion,
enfriamiento, fileteado, limpieza, corte y/o molienda, envasado, produccién
antipasto, cuerpos deenvases (latas de acero), formacion de vacio, codificacion,
sellado, lavado de latas, esterilizado, enfriamiento, limpieza/empacado,
almacenamiento, etiquetado, despacho, esta ubicada en urbanizacion El
Carmen, fabrica y comercializa sus productos para atender a todos los mercados

gue abastece.

En Inversiones Dulcemar SAC; es de verse la realidad que es deficiente una
adecuada planificacion de la produccién; lo cual se evidencia con el inadecuado
proceso de requerimiento de materia prima y suministros por estacion de trabajo
ypor proceso; existe una marcada y evidente carencia de comunicacion que ha
provocado retrocesos innecesarios, tampoco se puede desarrollar un modelo

organizacional correcto por la carencia de una estructura organizacional y por



consiguiente no cuentan con un organigrama actualizado lo cual conlleva a que
lasactividades se dupliquen o algunas veces se incumplan, asi también es
deficiente la ubicacion de los trabajadores por cada puestos; asi como un
estructurado de acuerdo a la realidad de un manual de operaciones y funciones
(MOF), cuyas especificaciones funcionales se relacionen con las actividades de
cada trabajador dentro de la empresa, siendo asumidas cada una de las acciones
laborales de manera empirica, tal vez incumpliendo con algun estandar de
calidad, ergo, la faltade monitoreo continuo y un control administrativo en base a
varios instrumentos, estos son algunos de los problemas mas comunes que
suelen ocasionarse por la razon del desarrollo comunicacional de la parte
patronal y también por parte del personal administrativo, es aqui donde se
identifica la necesidad de analizar el problema ¢Qué relacion existe entre los
procesos administrativos y la gestion de los recursos humanos de una empresa

conservera, Chimbote — 20227

El presente trabajo investigativo se realizd considerando la prioridad que
tieneel conocimiento de los procesos administrativos porque permiten orientar de
manera propicia el recorrer de los negocios, el adecuado progreso de la empresa
va a depender de la manera como se curse la linea decisoria ante las barreras
organizacionales. Todo colaborador de una empresa debe estar inmerso dentro
delos objetivos, misidn y vision de la empresa y para ello se les debe dotar de
competencias para el crecimiento personal como empresarial, con el propésito
de recomendar las mejoras que sean necesarias, para poder contribuir a un mejor
servicio de la empresa. La relevancia teorica de la investigacion radica en que
estabrinda informacion especifica respecto de la gestion de recursos humanos.
Asimismo, los resultados obtenidos fueron convenientes y pertinentes para
enriquecer con la teoria fundamental que orientan el direccionamiento de los
procesos administrativos en el contexto chimbotano, para la innovacién
empresarial. La investigacion tiene una relevancia practica porque se considera
necesaria y de vital importancia el analisis de la tendencia relacional de los
procesos administrativos y la gestion de los recursos humanos que garanticen
gquelas actividades empresariales se llevan a cabo en forma adecuada al logro

de las metas y objetivos de la organizacion, toda vez que una conveniente gestion

10



empresarial necesita las herramientas y las técnicas de todo un engranaje
administrativo, y por tal motivo se deben eliminarse todo aquello que esté
interfiriendo con una real y consecuente gestion empresarial, con el fin de ser

maseficiente y conseguir un mejor posicionamiento.

El principal objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entrela
percepcién de los trabajadores respecto de los procesos administrativos y la
percepcién de los trabajadores respecto de la gestion de los recursos humanos
enuna empresa conservera de Chimbote — 2022, para lo cual se establecieron
los objetivos especificos: Identificar el nivel de percepcion de los trabajadores
respectode la ejecucion de los procesos administrativos. Establecer el nivel de
percepcionde los trabajadores respecto de la gestion de recursos humanos.
Establecer la relacién entre la percepcion de los trabajadores respecto de los
procesos administrativos y la percepcion de los trabajadores respecto de la
incorporacion del personal. Establecer la relacion entre la percepcidon los
trabajadores respecto de los procesos administrativos y la percepcion de los
trabajadores respecto de la capacitacion del personal. Establecer relacion entre
la percepcion de los trabajadores respecto de los procesos administrativos y la
percepcion de los trabajadores respecto de la evaluacion del desempefio.
Establecer la relacion entre la percepcion de los trabajadores respecto de los
procesos administrativos y la percepcion de los trabajadores respecto de los

incentivos.

Se establecié una hipétesis alternativa que precisa, Existe una relacion
estadisticamente significativa entre la percepcién de los trabajadores respecto de
los procesos administrativos y la percepcion de los trabajadores respecto de la
gestionde los recursos. Asi también se establecieron cinco hipétesis especificas:
Existe relacion estadisticamente significativa entre la percepcion de los
trabajadores respecto de los procesos administrativos y la incorporacion del
personal. Existe relacion estadisticamente significativa entre la percepcion de los
trabajadores respecto de los procesos administrativos y la percepcion de los
trabajadores respecto de la capacitacion del personal. Existe relacion

estadisticamente significativa entre percepcion de los trabajadores respectode los
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procesos administrativos y la percepcién de los trabajadores respecto de la
evaluacion del desempefio. Existe relacidon estadisticamente significativa entre
la percepcidn de lostrabajadores respecto de los procesos administrativos y la
percepcién de los trabajadores respecto de los incentivos.

12



. MARCO TEORICO

Como investigaciones antecesoras cuya relacion es estrecha con la que se
desarrolld, internacionalmente se ha considerado a la de Rodriguez (2020) en su
articulo cientifico llega a la conclusion que los trabajadores que laboran de
manera conjunta y perciben buenos proceso administrativos garantizan el buen

funcionamiento de la organizacion..

Otro articulo cientifico que se ha considerado es el de Zambrano y Ormaza
(2020) titulado “Proceso administrativo de fortalecimiento a los emprendimientos
decomerciantes de la calle Alajuela de Portoviejo” su estudio se realizé bajo un
enfoque mixto y de campo, con profundidad bibliografica, siguiendo los métodos
inductivo, deductivo y descriptivo, y presentan como conclusiones que: si se
pretende cumplir a cabalidad con los objetivos formulados se tiene que realizar
unaconcrecion sinérgica de todos los niveles de la empresa, tal es asi que el éxito
o fracaso se relacionara en la medida de la premeditacion de un fortalecido
trabajo en equipo y contextualizado con su entorno circundante, depende de los
procesosadministrativos, muchas veces realizados en silenciay sin comunicacion,
los cuales son de indole imperativo siendo este un aspecto muy importante
fundamentalmenteen el transcurrir de los negocios (Peralta, Erazo, y Narvaez,
2019). Ademas, sobreproceso administrativo el 62% de los encuestados tienen
un nivel regular de conocimiento, el 66% mencionan que jamas en su empresa
han aplicado técnicas de motivacion para incentivar a colaboradores; el 62%
nunca han llevado a cabo una comunicacion asertiva con su equipo de trabajo
en toma de decisiones, ni siquiera los involucraron ; sobre el mecanismo de
control general el 87% no tienendisponibilidad temporal; mientras que el 63%
mencionan que la supervision se aplica en pocas veces. El empirismo ha llevado
a una mala gestion empresarial donde no se aprecia los estratos de la

administraciéon como guia de una buenay
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provechosa planificacion, organizacion, direccion y control. Se denota un

empirismoen la Administracion.

Nicolds y Rubio (2015) en su articulo, concluyeron que para el proceso de
seleccion y contratacion, hay la necesidad de variary ampliar las formas de
reclutamiento; sobre la seleccion de personal, resulta propicio que la empresa
disefiara un proceso selectivo y no basta la revision del curriculo o referencias de
trabajadores simplemente, buscar otros mecanismos asise estaria cerciorando
de conseguir el candidato ideal para el puesto a cubrir, finalmente se deberia
considerar la fase acogida e integracion, concretizandose con un plan de
bienvenida y adaptacion luego el seguimiento del proceso del trabajadordurante
el tiempo necesario en relacion del trabajador y del puesto. Es necesario que se
capaciten a sus colaboradores invirtiendo en capacitacion para el puesto de
trabajo asegurando asi eficiencia en la ejecucion de las actividades asignadas.
Respecto de la retribucion, la alta formacion debe ser proporcional al sueldo, de
noser el caso, ocasionaria la provocacion de la desafiliacion de los mejores
trabajadores, se debe asegurar la motivacion salarial, para lo cual se hace
imprescindible establecer una politica retributiva en la empresa, la misma que
considere y pondere tanto el puesto desempefiado, la cualificacion y el
rendimientodel trabajador. Todos estos aspectos son baste alineados a lo que se
pretende trabajar en el presente estudio, donde el marco tedrico brinda
lineamientos sobre un tipo de gestidon sustentada en el humanismo y el respeto
por el logro y desarrollode las competencias del colaborador dentro de la

empresa.

Briones (2019) en su articulo cientifico observa que una buena gestion de
los procesos admirativos dentro de una organizacion puede mejorar las
condiciones de la gestion de los recursos humanos, porque el trabajador se

siente mas comodo laborando en dicha institucién.

Flores (2015) en su tesis con un enfoque cualitativo y por su nivel de estudio
de profundidad esdescriptiva. En su analisis concluy6: carecié funcionalmente del
procesoadministrativo y también de Gestion empresarial, se debié a que los

organos directivos tenias al parecer un pobre conocimiento sobre el procesos o
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procesos administrativos que trabajan y ademas también es del escaso
compromiso de alguno de ellos, pues que el engranaje no se dio de manera
sinérgica, todo ello sumado al planteamiento de alternativas para su mejora de
soluciones préacticas ensus desempefios administrativos de manera conjunta. Es
importante reconocer el valor primordial que tiene la etapa de la planificacion que
donde se proponen o fijanlas metas y objetivos para lograrlas teniendo en
consideracion las rutas las cuales se trazar desde el inicio. Sin embargo, de lo
analizado en la gran mayoria de &reasse evidencio el gran desconocimiento de
los procesos administrativos con lo cual se podria demostrar que la empresa
incurriria en diversas falencias. Siendo lo descrito de gran prioridad e
importancia, puesto que la empresa necesita del uso de estas herramientas con

el empleo de optimiza los resultados de manera eficientey eficaz.

Respecto de las investigaciones nacionales cabe mencionar a: Rosas
(2022)en su informe , arribd a las siguientes conclusiones: se consideran
fundamentales para las empresas, los procesos de captacion, desarrollo y
retencion del talento, desarrollando planeamiento de un programa de
identificacion del potencial de los colaboradores,de gran importancia son las
herramientas de gestion para potenciar contribuiran eltalento humano y realizar
un control y evaluacion de los puestos se podra contratar personal con las
caracteristicas y habilidades como requisito del puesto de trabajoen aras de
cumplir las metas y lograr los resultados propuestos. Existe uncoeficiente de
correlaciéon positiva alta entre el proceso administrativo y la gestion del talento
humano, con una correlacion de Spearman r = 0,724, esta cifra reafirmaque todos
los elementos tanto fisicos como abstractos y documentales son elementos
claves que se orientan al mejoramiento del desarrollo de una organizacion y
orientan de forma eficaz el cumplimiento de los objetivos y metas dados con
predeterminacion por la empresa, las falencias en el proceso ejecutivo provoca
un inapropiado uso de sus recursos, el contratar personal con caracteristicas
impropias no produce el efecto requerido en cuanto al rendimiento esperado por
otro lado sin estrategias evaluativas y mucho menos herramientas idéneas para
los colaboradores. El resultado que aprueba la hipétesis alterna del trabajo citado

servird para contrastar el de la presente investigacion, en vista de que las
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variables son muy similares.

Lozano y Rojas (2021) en su investigacion enfoque descriptivo con un
disefio noexperimental, una muestra de 30 colaboradores y concluyeron que se
identific6 que el 63,33% de los colaboradores indican que el proceso
administrativo es medio, debido a que aun la organizacién no considera procesos

como los de la planificacion y observacion de la organizacion y direccion.

Torres (2020) en su trabajo de investigacion sobre la gestién del recurso
humano y el desempefio laboral de los trabajadores, estudio cuantitativo, de corte
transversal, correlacional, no experimental y prospectivo, concluy6 que gestionar
brindando incentivos es algo relevante para el animo y es gratificante para el
trabajador, ya sean éstos de manera tangible (bonos) o intangible (cartas de
felicitacion o reconocimientos), en contraprestacion de las cuales las personas
se responsabilizan y fidelizan con la organizacion, inmersos dentro de ella,
proporcionando su esfuerzo, tiempo y otras destrezas personales. Estos datos
precisos permiten sostener los resultados obtenidos y analizados, considerando
gue el marco conceptual trabajado en este antecedente se asemeja al del
presenteestudio. El 48% de los trabajadores encuestados respondieron que
perciben a la gestion de recursos humanos como regular, el 26% lo percibe como

inadecuada yel otro 26% como adecuada.

Fernandez (2017), concluy6 que: los elementos que conforman el proceso
administrativo, deben ser orientados con tacticas, estrategias y planes de mejora.
Estos resultados se podran cotejar con los observados en este informe pues el
marco teorico del proceso administrativo considera las mismas dimensiones que

eltrabajo citado.

Mufioz (2017), determind que el conocimiento, maximizacion y creacion de
recursos se da porque se ha realizado una excelente gestion de los recursos
humanos, se tendrd colaboradores comprometidos con la organizacion. El
involucramiento de la persona en lasempresas es esencial; la empresa como

seno de relaciones interpersonales, de contratos como sinénimo de
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manifestacion de voluntades y administradora de recursos; por otro lado, como
preocupacion en términos de regulacion, administracion y control, puesto que las
relaciones contractuales a pesar de ser voluntaria se ven afectadas. Estas
precisiones son importantes para el presente trabajo dado que la gestion de
recursos humanos es el campo de estudio e investigacién, y la considera desde
una optica humanista y de produccion, resaltando la supremacia que da poder a
los recursos humanos dentro de las empresas y genera sus beneficios elevando
la potenciacién tratando de hacer mascompetitivas a las actuales organizaciones,

tal como se ha planteado.

Rojas, Céspedes y Bambarén (2015) en su articulo, llegaron a concluir que
el 87.5% de los 78 integrantes de la muestra se tiene consideracion a la
productividad la cual debe ser generada a partir de los conocimientos con los que
cuenten todos los actores dentro de la empresa puestoque ellos son los que van
a enrumbar las tomas de decisiones y cumplir con los resultados propuestos
dentro de las acciones que cuenta la planificacion operativay estratégica de la
organizacion. Las personas vienen a ser el potencial vivo de unaorganizacion, tal
es asi que la gestion de talento humano con fortalecimiento de competencias
gue coadyuven con herramientas, mecanismos, técnicas e instrumentos y genere
buenos resultados en la productividad laboral. Todo lo mencionado se considera
en el desarrollo del presente informe en el sentido de quepermitira mejorar el nivel
de contraste con los hallazgos; resaltando la importancia del aspecto
administrativo sobre el recurso humano como eje principal en la organizacion por
lo que gestionarlo resulta primordial, esto servira como fuente aportante
investigativo como componente importante a las empresas quienes puedan
competitivamente autogestionarse, que coadyuve a lograr positivamente con los

objetivos organizacionales planificados.

Para un mejor entendimiento de lo que se desarroll6 en la investigacion, la
teoria que fundamenta ambas variables del estudio como son los procesos
administrativos y la gestidon de los recursos humanos es la teoria de los recursos
humanos, en base a los planteamientos de Kant, Weber, Parker Follet y Mayo,

losde la corriente humanista de la gestion resaltan la utilidad de equilibrar el
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paradigmade la economia orientado a la gestion de organizaciones con enfoque
humanista, donde es el ser humano un potencial como capital no como
intercambio dinerario, es persona con moral y se le debe tratar como tal. En esta
perspectiva humanista,el principal objetivo de la organizacién tiene que ser el
incremento del bienestar social y mejora del bien comun (Flores, 2016); luego,
por consiguiente, en las organizaciones empresariales los procesos de gestion,
deben seguir, protegiendo el bienestar de las personas como una prioridad,
incluida su dignidad (Bruce y Nyland, 2015). En el contexto interior de la
organizacion debe haber una preponderante sinergia sociocultural con y entre
todos los colaboradores, cuyos intereses deben ser cubiertos y satisfechos. La
creacion de un clima laboral adecuado se desarrolla mediante la comprension de
las relaciones humanas, lugaren el que el colaborador tenga libertad de expresar
sus sentires. Tener presente que el ambiente influye en las relaciones humanas y
las diversas normas y actitudesinformales existentes en los distintos grupos. A
pesar de la existencia de empresas, actualmente proclamadas con enfoque
humanista, se observa la necesidad de buscar “humanizar” el entorno a nivel
interno y externo empresarial, donde se considere a la empresa como un el inicio
primigenio para una sociedad con mayorjusticia y humanizacion donde se
priorice y proteja a los individuos. Es correcto proyectar unaimagen humanista,
hacer sentir al colaborador con el eje principal delentorno organizacional, pero los
lineamientos de desarrollo de las empresas, siendoerroneos ya que se disocian
de la directriz. Pareciera un mensaje sin retroalimentacion de las organizaciones;
desde afuera pareciera por los dichos delvalor humano, pero internamente es

etéreo o casi imperceptible (Adesoal, et. al., 2015).

Es asi que, la visibn humanista es determinante en las organizaciones
empresariales, respecto de sus estructuras directivas, las formas de liderar y la
cultura organizacional y de esta forma coadyuven a solucionar las crisis actuales.
A pesar de la fuerte racionalidad y los llamamientos de planificado cambio y orden
sistematico en la gestion administrativa (Doucet, 2019;; Aibieyi, Henry, 2015;
Alias et. al., 2014; Ahmad,2021; Al, et, at. 2016; Abida, et. al., 2015; Akemi, et.
al., 2021; Andreotti, e. al., 2020; Apolo, 2021).
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Para un analisis conceptual mas profundo se considera importante las
definiciones de, Blandez (2016) quien hace referencia al proceso administrativo
como: “una metodologia que avizora como un proceso integral por varias etapas
ya que le permite al administrador, manejar eficaz y eficientemente una
organizacion”.

Asi mismo, también nos dice que: “para cualquier tipo de negocio el proceso
administrativo es una herramienta importante; puesto que facilita el ordenamiento
sistematico de las diversas actividades, siendo de suma importancia la ejecucion
de procesos de manera integrada y estratégica, con el establecimiento y
aplicacionde técnicas que se encuentren entrelazadas con las estrategias”
(Gonzalez, 2019, Deloitte, 2016; Espinoza, 2020; Haile y Garpa, 2015; Herrera,
2018; Jyoti, 2017; Karwal, Tarig, 2016; Molina, et. al., 2014; Ytami, et. al., 2021).
p. 7). Toma el nombre propio “porque al interno de las organizaciones se
sistematizan varias de las actividades importantes para el cumplimiento de
metas: se formulan objetivos, se establecen limitadamente los recursos
necesarios, se orientan en coordinacion las actividades y por ultimo se controla

gue los objetivos se hayan cumplido” (Blandez, 2016, p. 19).

A decir de, Herndndez y Hernandez (2019) “actualmente podriamos decir
gue,la division cuatripartita, es la mas que mas se aproxima a nuestra realidad:
planeacién, organizacion, direccion y control ya que el proceso administrativo es
laestructuracion de etapas organicas mediante las cuales se articulan en la
practica administrativa. Es el motivo por el cual,” y es en base a ello que se
establecieron las dimensiones de la variable mencionada. La primera dimensién

es planeacion,

Falconi et, al. (2019) sostiene que: es en la planeacion es la brujula que orienta
el camino a seguir de una organizacion, alto porcentaje del éxito ya sea de una
empresa u organizacién estan sobre la base de la planeacion, porque esta
promueve la optimizacion de los recursos, aminora los costos e incrementa la
productividad porque se establecen con claridad los resultados por alcanza,
siendoasi el cumplimiento de la dualidad entre la eficacia y la eficiencia que dan
como resultado a la efectividad; por otro lado la planeacion cuyas ventajas son

varias y tal como ya se menciond orienta el destino de la organizacion de tal
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manera que ensu totalidad los esfuerzos y recursos se orienten al logro o
consecucion de las metas y objetivos trazados, ademas; predetermina
alternativamente el enfrentar las contingencias futuras como amenazas, aminora
también al minimo, establece estrecha relacion con las oportunidades del entorno
y las debilidades se transforman en fortalezas, propone la base para hacer
efectivo el control. (p. 37). Como segunda dimensidn se tiene a organizacion, es
reorganizar el trabajo y orientar las acciones y actividades en base a los recursos,
si todos los individuos saben lo que tienen que hacer, se puede decir que la
organizacion se encuentra estructurada de manera adecuada, su funcion para
tomar decisiones, su responsabilidad, ejecutan una comunicacién horizontal y
vertical con retroalimentacion, las actividades no se duplican y emocionalmente
los colaboradores se encuentran mas integrados. Organizar a la al entorno
empresarial es fijar el direccionamiento e integracion hacia la vision, caso
contrario se fracturaria. (p. 56). La tercera dimension es la direccion Ramirez y
Ramirez (2016)menciona que: “la toma de decisiones, la comunicacién y el
ejercicio del liderazgo brindaran un gran respaldo a la direccion pues esta
ejecutara los planes de acuerdoa lo previsto, con el involucramiento de todos y sin
dejar de lado la motivacion tantointrinseca como extrinseca,” (p. 101). A través
del empleo de la influencia dirigidaa los individuos y desarrollando el liderazgo
directivo, es que el proceso de direccionse convierte en una clave para coadyuvar
con objeto de cumplir con las metas de los grupos y organizacionales, es asi que
mediante el empleo de la motivacion y también con el uso de formas de
comunicacion mas eficaces y mientras mas oportunas sean por parte de los
administradores, hard posible el logro de los objetivos planteados. La cuarta
dimension es control, en este proceso se “con el Unico fin de modificar de
manera correctiva algunas desviaciones para volver a iniciar desde el punto
mas drastico del proceso donde se evallan los resultados que se obtuvieron en
cuanto a la planificacién realizada”. Ahora veamos el control el cual es de gran
importancia dado que: esta comprueba el cumplimiento entre lo planeado y
realizado, 0sea la efectividad de la gestién, promoviendo que se asegure de la
calidad, cuidado de los activos de la empresa, pues con la finalidad de garantizar
el cumplimiento de los planes, propone medidas para reducir costos,prevenir

errores y disminuir tiempos, se cerciora e indagan las causas que dan principio a
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las desviaciones propendiendo a la no repeticion siendo el fundamento para la
etapa de planeacion”. (p. 121).

La segunda variable del estudio es gestion de recursos humanos, la
Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) (2015) nos indica lo siguiente:
“sonun conjunto de acciones que de manera sistematica y la vez organizada hace
uso del grupo de colaboradores que sean los necesarios para ejecutar las
acciones necesarias’, de acuerdo con las necesidades y aspiraciones que la
empresa lo requiere desde la maneara de cémo contratar, motivar, desarrollar y
conservar a los empleados, esto es la gestion del recurso humano. Alles (2015)
(Chueng, et, al, 2015; Cribilero, et. al., 2022; Dhanalkshmi, et. al., 2016),
mencionaron que la finalidad de la gestion de recursos humanos es dar la
garantia que los colaboradores de una organizacion sean dispuestos de acuerdo
con sus habilidades y destrezas como también de acuerdo a la preparacion
recibida para lograr el maximo provecho para la empresa y luego ésta los
incentive a seguir desarrollandose y logrando mayor productividad. Es un
enfoque estratégico, coherente e integrado que se dirige hacia la vinculacion, el
desarrollo y el bienestarde las personas que se desempefian al interior de las
organizaciones, con la finalidad de realizar a cabalidad el cumplimiento de los
objetivos corporativos y concretar la estrategia de negocios. (Sanchez, 2019
Arias, et. al, 2016; Avila, 2018; Bhatti, et. al., 2017; Bajo, 2014)

La gestion de recursos humanos a decir de Chiavenato (2007, citado por
Mufoz, 2017), “considerada como la aplicacion de un grupo organizado de
practicas y politicas que sean necesarias para poder orientar los aspectos que
seannecesarios para los cargos de alta direccion o gerencia con relacién con las
personas denominados como recursos humanos”, y sus dimensiones son

reclutamiento — seleccion, consideradas dentro de incorporacién, capacitacion,

evaluacion del desempefio, y recompensas, considerada como incentivos. La
primera dimension, incorporacion, Martinez y Vargas (2019) indica que “el
procesode incorporacion se fundamenta en tres elementos esenciales: las
necesidades decapital humano, el analisis de puestos y candidatos entre todos se
seleccionaria deacuerdo al perfil, determinando asi la eficacia del proceso” (p.

141). Se estructura en coger a los mejores que necesita la organizacion, se
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constituye de acuerdo a una serie de etapas con variedad de opciones, con la
intencion de definir su costo operacional y los aspectos beneficiosos que ofrece
es importante la evaluacion delos resultados de la seleccion. Coger a candidatos
con cualidades propias del perfiladecuado para los puestos de trabajo disponibles
es el llamado proceso dereclutamiento. La segunda dimension es capacitacion,
se sistematiza en la mejoradel comportamiento de los colaboradores como
personas que se orienten al cumplimiento de los objetivos de la organizacién y
se sientan satisfechos de sus logros en conjunto, es por ello que se constituyen
en procesos de aprendizaje. Obando (2020) precisa que, lo que asegura una
adecuada capacitacion del personal, es el conocimiento del desempefio laboral
de los trabajadores, pues, el fortalecimiento del talento humano debe realizarse
en base a las necesidades diagnosticadas que se presentan en cada uno de los
trabajadores de la organizacion, al desarrollar el puesto laboral al que se le ha
asignado. La tercera dimension es evaluacion del desempefio, a decir de Guartan
et al. (2019) muestrala importancia del valor que tiene cada colaborador de
manera individual en el puesto en el cual se desenvuelve, de las metas y objetivos
trazados y logrados, y de su creciente desarrollo; contribuye al desarrollo de la
empresa como un sistemade estimacion importante en las decisiones, juzgar la
excelencia de los aspectos cualitativos de una persona (p.216). Noel et, al. (2019)
consideran que todo proceso de evaluacion del desempefio, es un acto de
comunicacion que requiere del dialogo, participacion, objetividad, observacion,
apertura, sinceridad y honestidad. La cuarta dimension es el incentivo, bono,
premio o0 reconocimiento hacia alguien por la realizacion de su trabajo. El
incentivo mas comun es la denominada remuneracién. Entre otros, hay incentivos
financieros y no financieros, pueden ser directas (las comisiones, bonos de
productividad, viajes) o indirectas (gratificaciones, vacaciones, descanso

semanal remunerado, etc.).

Una gestion de recursos humanos para lograr una mayor efectividad en el
alcance de los objetivos estratégicos debe ser mas centrada en los individuos,
conuna perspectiva idiosincrasica, Una organizacion se va a caracterizar por su
maximo desarrollo en cuanto a su potencial de los integrantes, quiere decir que
loscolaboradores deben realizar su desempefio de forma éptima. (Vesga, 2020,
p.210)
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.  METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

El presente estudio investigativo se tratd sobre una investigacion basica; ya
gue se origina a partir de un marco tedrico y concluye de igual modo, siendo su
caracteristica principal. Cuyo objetivo fue acrecentar los conocimientos desde el
puno de vista cientifico, se evité la comparacion con aspectos practicos, en la
medida que se pretendi6 analizar y describir sisteméaticamente las acciones o
hechos (procesos administrativos) y se buscé la relacion con otro fenémeno
investigativo (gestion de recursos humanos) de acuerdo con esta investigacion
(Hernandez et al., 2014). En consecuencia, esta investigacion estuvo orientada
a la descripcion procesos administrativos y la gestion de recursos humanos de

los colaboradores de una organizacion empresarial conservera de Chimbote.

3.1.2. Disefio de investigacion

Es no experimental, (Hernandez et al., 2014). En este tipo de disefios lo que
se pretende realizar la medicién es la relacion entre variables en un espacio
temporal determinado. Ademas, es correlacional transversal puesto que la
informacion recogida correspondid a fendmenos ubicados en un tiempo
determinado. Es asi que los mismos autores propusieron la representacion del

disefio de la investigacion de la siguiente manera:

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Procesos administrativos
Blandez (2016) se refiere al proceso administrativo como un conglomerado
defases o etapas consecutivas como son: planeacion, organizacién, direccion y
control; mediante las cuales se lleva a cabo la administracion, siendo ella
interrelacionadas las cuales se fundamentan en el propésito de lograr los

objetivosesperados.

Esta variable procesos administrativos se midié mediante de la aplicacion

de un cuestionario disefiado en escala ordinal y que consideré las dimensiones
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planeacion, organizacion, direccion y control.

Estas dimensiones se evaluaron considerando indicadores precisados y
acorde con el contexto donde se desarrollo la investigacion, asi tenemos:

—  Planeacion: Nivel de participacion en la programacion de las actividades.
Nivelde claridad en el planteamiento de mision, vision y objetivos. Nivel de
importancia del personal que labora en la empresa.

—  Organizacion: Nivel de aplicacién de normas. Nivel de cumplimiento con el
perfil del personal. Nivel de cumplimiento de roles. Nivel de coordinacién
entregrupos de trabajo.

—  Direccidn: Nivel de realizacién de acciones de induccién. Nivel de practica
enlas formas de comunicacion. Nivel de percepcion de las oportunidades
brindadas. Nivel de condiciones del ambiente fisico.

—  Control: Nivel de seguimiento de lo planificado. Nivel de aplicacion de
medidas de control. Nivel de percepcion de retroalimentacion.

Variable 2: Gestion de recursos humanos

Esta variable esta determinada por un conjunto de practicas, politicas y
decisiones interconectadas relacionalmente con el bienestar de las personas
recursos humanos dentro de la organizacion, incluidos: seleccion capacitacion,

evaluacion del desempefio e incentivos. (Martinez, et al., 2018)

Esta variable denominada gestion de recursos humanos se midi6 a través
dela aplicacion de un cuestionario elaborado en escala ordinal y que considerd
las cuatro dimensiones: seleccion, capacitacion, evaluacién del desempefio e

incentivos.

Para cada dimension se precisaron los siguientes indicadores:

- Incorporacién: Nivel de cumplimiento con el perfil idoneo. Nivel de seleccién
y contratacion del personal. Nivel de percepcion respecto de acciones de
induccion.

—  Capacitacion: Nivel de percepcion sobre acciones para formacion y
fortalecimiento de habilidades. Nivel entrenamiento en actividades

especificas.
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—  Evaluacion del desempefio: Existencia de criterios claros para la evaluacion
del desempeiio. Nivel de funcionalidad del proceso. Nivel de pertinencia del
proceso.

— Incentivos: Tipo de reconocimientos entregados. Realizacién de actividades

recreativas y culturales.

3.2. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis
3.2.1. Poblaciéon

Naupas et. al, (2014) definen a la poblacion al conjunto de individuos, para
este caso, quienes poseen caracteristicas similares y que son la razén de esta
investigacion. La poblacion en estudio para la investigacion esta representada
por los 138 trabajadores que laboran en la empresa Inversiones Dulcemar SAC,
distribuida en personal administrativo y personal de planta, nombrado y
contratado,y acorde con la planilla de personal de la empresa en el afio 2022 son
15 directivosy 39 colaboradores varones, y 9 directivos y 75 colaboradores

mujeres.
3.3.2. Muestra

El presente estudio tamafio de la muestra fue seleccionado teniendo en
cuenta los parametros normativos a partir de un sistema analitico y confiable
del cruce de variables, la estimaciéon de proporciones muestrales se realizo
estadisticamente de manera significativa (Canales, De Alvarado y Pineda, 2014).
Tal es asi que, se podria decir que con la semejanza de caracteristicas que nos
brinda la poblacion, no es suficiente. Con la certeza, la Unica muestra igual a la
poblacién es la poblacién misma. (Clark-Carter, 2002, citado por Argibay, 2015),
por lo que no se trabajé con muestra, sino que la informacion se extraera a la
totalidad de la poblacion, conformada por 138 sujetos entre personal directivo y
colaboradores, personal nombrado y contratado de la empresa Inversiones
Dulcemar SAC.

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

El empleo de recoleccion de datos respecto de la realidad del
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comportamientode las variables se utiliz6 como técnica a la encuesta, a decir de
Lépez y Facheli (2016) la encuesta busca averiguar la opinién que se tiene de un
determinado sector de la poblacién sobre un problema, esta forma de recojo de
informacion se realiza de manera sisteméatica desde la elaboracién de los mismos
gue se basan en los conceptos estudiados a partir de la realidad circundante (p.
8)

El proceso de recoleccion de datos se realiz6 a través del instrumento
cuestionario, donde se evidenciaron las respuestas de cada una de las
interrogantes a través del registro establecido el cual se introdujo al Excel. El
cuestionario intenta generar una situacién o actividad psicolégica de manera
estandarizada durante la formulacion de las cuestiones con el aseguramiento de
poder comparar las respuestas emitidas por los participantes encuestados. La
carahacia toda la problematica planteada en la investigacion se transluce en el

cuestionario.

El cuestionario que se elabord para recoger los datos relacionados a los
procesos administrativos estara constituido por 24 items estilo Likert

Los datos respecto de la variable gestion de recursos humanos también
constituido por 24 itemsdistribuidos para evaluar cada una de las dimensiones

de la variable.

3.4. Procedimientos

Para el recojo de los datos, durante la ejecucion de la investigacion, se
realizd en consideracién del siguiente procedimiento: en primer lugar, se
concretizaron lascoordinaciones con la organizacion empresarial que se aplico el
estudio con la debida presentacion de la solicitud de los permisos y la aceptacion
de los mismos,como segundo punto se procedid a la revisién y adecuacion de
los instrumentos, en base a las sugerencias de los validadores y los resultados
de la confiabilidad, en tercer lugar se procedié a la aplicacién del instrumento a
la muestra seleccionada, en cuarto lugar, se prepararon los datos con un registro
computarizado de la informacién, para una mejor observacion y andlisis de los

mismos, a manera de la base de datos, hasta el procesamiento de los datos,
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posteriormente se considero el andlisis de los datos y finalmente la redaccion de

ladiscusion y conclusiones.

3.5. Método de andlisis de datos

Para realizar el procesamiento y andlisis de los datos, se uso el analisis
cuantitativo, a través de este proceso se recogio la informacion y se concretizé
en datos numéricos, utilizando para ello procesos estadisticos a través del
programa estadistico SPSS que permitié el tratamiento de esta informacion, la
técnicaestadistica utilizada fue la descriptiva. El tipo de andlisis, el bivariado y
cuantitativo.Se hicieron pruebas estadisticas correlacionales como por ejemplo

la prueba de Kolmogorov y la prueba de Rho de Spearman (ver anexo 09)

3.6. Aspectos éticos

El presente estudio, bajo el estricto proceso investigativo cumple de manera
real con los criterios establecidos por el disefio de investigacion cuantitativo de la
Universidad César Vallejo, cuyas pautas que se siguen en el proceso de

investigacion se encuentran establecidos en su formato. Asimismo, esta

cumpliendo con los siguientes principios éticos propuestos por la casa de
estudios: autonomia, porque los trabajadores de la empresa participaron
voluntariamente demanera anénima, para reservar su identidad, en la aplicacion
de los cuestionarios,a fin de resguardar una certeza confidencial. Tampoco
amerita consentimiento informado; justicia porque los participantes en la
investigacion han recibido un tratorespetuoso en el marco de la equidad de toda
indole; probidad, pues se actué conhonestidad, presentando resultados de
manera fidedigna; y finalmente se cumplié con el respeto por la propiedad

intelectual, dado que se respetaron los derechos deotros investigadores.
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IV. RESULTADOS

Nivel de percepcion respecto de la ejecucion de los procesos

administrativos.

Tabla 1

Nivel de percepcion de procesos administrativos y sus dimensiones.

e . : . Procesos

_ Planificaci Organizaci Direccion  Control . .

Nivel  gn 6n administrati
VOS

fi % fi % i % f % fi %

Inadecuad 51 37% 10 7% 18 13% 20 15% 28 20%
0

Regular 72 52% 10 72% 90 65% 98 70% 90 65%

Adecuado 15 11% 28 21% 30 22% 20 15 20 15%
%

Total 13 100% 13 100 13 100 138 100 13 100
8 8 % 8 % % 8 %

Nota: La tabla 1 muestra que el 65% de los trabajadores pertenecientes
a la muestra, perciben el desarrollo de los procesos administrativos como
REGULAR. En cuanto a las dimensiones, sucede algo similar pues los
cuatro procesos son percibidos como REGULAR por la mayoria de los
encuestados, en el caso de planificacion el 52%, en el caso de
organizacion el 72%, en el caso de direccion el65% y en el caso de control
el 70%. En ninguna dimension se observa la percepcién de ADECUADO.

Tabla elaborada en funcion a la base de datos del Anexo 8.
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Nivel de percepcion de la gestion de recursos humanos.

Tabla 2

Nivel de percepcion de gestion de recursos humanos y sus dimensiones.

. o . : Gesti
_ Incorporaci Capacitaci Evaluacido Incentivos .
Nivel  ¢n 6n n
recur
Sos

fi % fi % fi % f % fi %
[

Inadecuad 2 1% 29 21% 25 18% 22 16% 20 15

0 %
Regular 13 96% 89 64% 94 68% 10 74% 80 58
2 2 %
Adecuado 4 3% 20 15% 19 14 14 10% 48 27
% %

Total 13 100% 13 100 13 100 13 100 13 100
8 8 0% 8 % 8 % 8 %

Nota: La tabla 2 muestra que la totalidad de los trabajadores
pertenecientes a la muestra, perciben el desarrollo de la gestion de
recursos humanos como REGULAR. En cuanto a las dimensiones, se
puede precisar que las cuatro son percibidas como REGULAR por la
mayoria de los encuestados. Tabla elaborada en funcién a la base de

datos del Anexo 8.



Prueba de normalidad

Tabla 3
Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Variables Estadistico gl Sig.

Procesos
,072 138 ,039

administrativos

Gestion de recursos
,078 138 ,031

humanos

Nota: Se evidencia que para ambas variables muestran un valor menor a
0.05(p<0.05), asi, se tiene que rechazar la hipotesis nula y se acepta que
los datos no siguen una distribucién normal, por lo que se tiene que utilizar
una prueba no parameétrica, como es el caso de la prueba de correlacion
Rho de Spearman. Tablaelaborada en funcion a la base de datos del

anexo 8.
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Tipo de relacion entre los procesos administrativos y la

incorporaciondel personal, segun la percepcién de los trabajadores.

Tabla 4
Correlacion de Spearman entre procesos administrativos y la incorporacion
delpersonal
Procesos  Incorporacion
. del
administr
ativos personal
Coeficiente .
de 1.00 ,523
Procesos
- . correlacion
administrativ _
Sig. 0.000
0s (bilateral)

Rho N 138 138
de Cerc;iente 523" 1.00
Spearm

correlacion
an
Incorporacio
: Sig. 0.000
del personal (bilateral)
N 138 138

Nota: Latabla 4 presenta una significancia bilateral de 0.000 y coeficiente
de Rho de Spearman de 0.523. Existe relacién estadisticamente
significativa entre la percepcion de los trabajadores respecto de los
procesos administrativos y la incorporacion del personal de la empresa
conservera Dulcemar, Chimbote, correlacion positiva moderada. Tabla

elaborada en funcién a la base de datos del Anexo 8.



Tipo de relacion entre procesos administrativos y la capacitacion

delpersonal, segun la percepcién de los trabajadores.

Tabla 5

Correlacion de Spearman entre procesos administrativos y la

capacitacion delpersonal

Procesos  Capacitacion
. del
administr
ativos personal
Coeficiente X
de 1.00 ,309
Procesos
- . correlacion
administrati _
Sig. ,004
VOS (bilateral)

Rho N 138 138
de Coefémente 309° 1.00
e

Spearm
correlacion

an

Capacitacio

: Sig. 004

del (bilateral)

personal

N 138 138

Nota: La tabla 5 observa una significancia de 0.004 y un coeficiente de

correlacion de 0.309,

correlaciéon débil

donde:

Existe relacion

estadisticamente significativa entre la percepcion de los trabajadores

respecto de los procesos administrativos y la capacitacion del personal

de la empresa conservera Dulcemar, Chimbote. Tabla elaborada en

funcién a la base dedatos del Anexo 8.
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Tipo de relacion los procesos administrativos y la evaluacion del

desempenfo, segun la percepcion de los trabajadores.

Tabla 6
Correlacién de Spearman entre procesos administrativos y la

evaluacion deldesempefio del personal

Procesos Evaluacioén
. del
administra
tivos desempeio
Coeficiente .
de 1.00 ,525
Procesos
. ) correlacion
administrativ _
Sig. ,000
0s (bilateral)
Rho N 138 138
fici
de Coe (ljc‘:alente 525" 1.00
Spearm
correlacion
an
Evaluaciéon
del Sig. ,000
desempefio (bilateral)
N 138 138

Nota: La tabla 6 significancia bilateral de 0.000 y un coeficiente de
correlacién de 0,525 pudiendo decir que hay una correlacion moderada:
Existe relacién estadisticamente significativa entre la percepcion de los
trabajadores respecto de los procesos administrativos y la evaluacion del
desemperio del personal de la empresa conservera Dulcemar, Chimbote.

Tabla elaborada en funcion a la base de datos del Anexo 8.
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Tipo de relacion los procesos administrativos y los incentivos,

segunla percepcion de los trabajadores.

Tabla 7

Correlacién de Spearman entre procesos administrativos y los incentivos

Proceso _
s Incentiv
o 0s
administ
rativos
Coeficiente
de 1.00 ,361
Procesos
. . correlacién
administrati _
Sig. ,000
vos (bilateral)
Rho N 138 138
de Coeficiente
de ,361 1.00
Spear .,
correlacion
man
Incentivos .
Sig. ,000
(bilateral)
N 138 138

Nota: La tabla 7 con un significancia bilateral de 0.000 y un coeficiente de
correlacion de 0.361, correlacion débil: Existe relacion estadisticamente
significativa entrela percepcion de los trabajadores respecto de los
procesos administrativos y los incentivos brindados en la empresa
conservera Dulcemar, Chimbote. Tabla elaborada en funcion a la base de

datos del Anexo 8.



Tipo de procesos administrativos y la gestion de recursos

humanos segun la percepcion de los trabajadores de una empresa

conserveradeChimbote — 2022.

Tabla 8
Correlacion de Spearman entre procesos administrativos y la gestion de
recursoshumanos
Proceso Gestion de
S recursos
administ humanos
rativos
Coeficiente "
de 1.0 ,669
0
Procesos  correlacion
administrati Sig. ,000
VoS (bilateral)
Rho de N 138 138
Spear Coeficiente
man de
Gestion de » ,66 1.00
correlacion 9™
recur Sig. (bilateral) 00
S0sS : 0
huma N 138 138
nos

Nota: La tabla 8 observa una significancia bilateral de 0.000 y un

coeficiente de 0.669, correlacion moderada: Existe una relacion

estadisticamente significativa entre la percepcion de los trabajadores

respecto de los procesos administrativos y la percepcion de los

trabajadores respecto de la gestion de los recursos, en la empresa

conservera Dulcemar, Chimbote. Tabla elaborada en funcion a la base de

datos del Anexo 8.
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V. DISCUSION

El primer objetivo especifico consistio en: Identificar el nivel de percepcion
respecto de la ejecucion de los procesos administrativos, en funcién de la
informacion cuantitativa obtenida y organizada, a partir de la aplicacion del
cuestionario destinado para la primera variable se evidencio que, una gran mayoria
de trabajadores pertenecientes a la muestra, perciben la ejecucién de los procesos
administrativos como regular, en cuanto a las dimensiones, sucede algo similar
pues los cuatro procesos son percibidos como regular por la mayoria de los
encuestados. Por ende, se puede precisar que la percepcion respecto de los
procesos administrativos, desde el punto de vista de lostrabajadores, es poco
satisfactoria, esto quiere decir que existen ciertas falencias en la implementacion
de dicha variable, los esfuerzos y recursos no se estan orientando al logro de las
metas y objetivos trazados, las directrices no se estan preparando para enfrentar
las amenazas futuras, la estructura organizacional no seencuentra adecuadamente
establecida, por lo que corre el riesgo de romperse la direccion e integracion hacia
la concrecion de la vision institucional, elinvolucramiento no se esta apreciando en
todos y todas, y finalmente no se esta indagando sobre las causas que originan los
errores de las actividades propias delproceso productivo como el de una empresa
conservera. En la misma linea se tienenlos resultados de Zambrano y Ormaza
(2020) donde evidencia, sobre el proceso administrativo, que el 62% de los
encuestados tienen un nivel regular de conocimiento, el 66% mencionan que jamas
en su empresa se han aplicado técnicas de motivacion para incentivar a
colaboradores; el 62% nunca han llevadoa cabo una comunicacion asertiva con su
equipo de trabajo en toma de decisiones,ni siquiera los involucraron ; sobre el
mecanismo de control general el 87% no tienen disponibilidad temporal; mientras
gue el 63% mencionan que la supervisionse aplica en pocas veces. Por ende, no
se aprecia que los estratos de la administracion sean una guia para una buena 'y
provechosa planificacion, organizacion, direccién y control, se denota un empirismo
en la administracién. Ensu investigacion Lozano y Rojas (2021) identificaron que el
63,33% es de una gestién administrativa de niveles medios. Flores (2015) concluyé
gue, los drganos directivos tenian, al parecer, un pobre conocimiento sobre
procesosadministrativos que trabajan y un escaso compromiso de alguno de ellos,

pues queel engranaje no se dio de manera sinérgica, en la gran mayoria de areas
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se evidencié el gran desconocimiento de los procesos administrativos con lo cual
se podria demostrar que la empresa incurriria en diversas falencias. Siendo lo
descritode gran prioridad e importancia, puesto que la empresa necesita del uso de
estas herramientas con el empleo de optimiza los resultados de manera eficiente y
eficaz.En ese mismo sentido Rosas (2022) precisa que todos los elementos tanto
fisicos como abstractos y documentales son elementos claves que se orientan al
mejoramiento del desarrollo de una organizacion y orientan de forma eficaz el
cumplimiento de los objetivos y metas dados con predeterminacion por la empresa,
la falencia en el proceso ejecutivo provoca un inapropiado uso de Sus recursos.
Para Blandez (2016) el proceso administrativo es una herramienta importante;
puesto que facilita el ordenamiento sistematico de las diversas actividades, siendo
de suma importancia la ejecucion de procesos de manera integrada y estratégica,
con el establecimiento y aplicacion de técnicas que se encuentren entrelazadas con

las estrategias.

Después de observar diferentes tipos de investigaciones en las cuales se llega
a concluir resultados parecidos sobre la gestion de los proceso administrativos, se
perciben como regular en la organizacion evaluada de la investigacion, es decir,
gue los esfuerzos y recursos no se estan orientando al logro de las metas y
objetivos trazados, las directrices no se estan preparando para enfrentar las
amenazas futuras, la estructura organizacional no se encuentra adecuadamente
establecida, por lo que, se corre el riesgo de romper con la direccion e integracion
hacia la concrecion de la vision institucional, y ello a decir de Gonzélez (2019) es
muy peligroso pues, para cualquier tipo de negocio el proceso administrativo es una
herramienta importante; puesto que facilita el ordenamiento sistematico de las
diversas actividades, siendo de suma importancia la ejecucién de procesos de
manera integrada y estratégica, con el establecimiento y aplicacion de técnicas que
se encuentren entrelazadas con las estrategias. También se aprecia que el
involucramiento no se esta apreciando en todos y todas, y finalmente no se esta
indagando sobre las causas que originan los errores, de las actividades propias del
proceso productivo como el de una empresa conservera como la recepcion de
materia prima, seleccion y encanastillado, pre-coccion, enfriamiento, fileteado,

limpieza, corte y/o molienda, envasado, produccion antipasto, cuerpos de envases
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(latas de acero), formacion de vacio, codificacion, sellado, lavado de latas,
esterilizado, enfriamiento, limpieza/empacado, almacenamiento, etiquetado,

despacho, para intervenir en su respectiva correccion.

El segundo objetivo especifico consistio en: Establecer el nivel de percepcion
de la gestion de recursos humanos, y en funcion de la informacion cuantitativa
obtenida y organizada, a partir de la aplicacion del cuestionario destinado para la
segunda variable se evidenci6 que la totalidad de los trabajadores pertenecientes
a la muestra, perciben el desarrollo de la gestion de recursos humanos como
regular. Estos resultados encontrados en el que se valora la gestidn de los recursos
humanos y sus dimensiones como regular, llevan a inferir que, en la empresa no se
esta poniendo en practica el conocimiento respecto a los puestos laborales, esto es
respaldado, asi mismo por la experiencia del investigador en la organizacion que
conoce que la gestion del talento humano no es la mas idénea. En cuanto a las
dimensiones consideradas, precisan una vision humanista, que a decir de Doucet
(2019), dicha vision, es determinante en las organizaciones empresariales,
respecto de sus estructuras directivas, las formas de liderar y la cultura
organizacional y de esta forma coadyuven a solucionar las crisis actuales. A pesar
de la fuerte racionalidad y los llamamientos de planificado cambio y orden

sistematico en la gestion administrativa; asi se puede precisar como dimensiones

a: incorporacién, capacitacion, evaluacion e incentivos, y fueron percibidas como
regular, por la mayoria de los encuestados, es decir, la empresa no esta poniendo
en practica el conocimiento respecto de los puestos laborales, solo basa sus
estrategias de incorporacion del personal en la revision de curriculo o referencias
laborales, de esa manera no se esta asegurando al candidato idoneo para el puesto
de trabajo, ademas, no solo, no se esta previendo que el colaborador ingresante
cumpla con el perfil, sino que, no se brinda las garantias de que, aquel personal
gue esta a cargo del trabajador que va a estar en determinado puesto de trabajo,
realmente cumpla con los requisitos minimos para ostentar el cargo; aparentemente
la empresa no esta destinando un presupuesto para capacitar a sus colaboradores,
de esa manera no se estd asegurando la eficacia y eficiencia en el desarrollo de las
actividades para las que se contratd al colaborador, la evaluacién del desempefio

laboral no lo esta realizando personal idoneo y capacitado en el tema, no se realiza
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con la finalidad de identificar problemas y oportunidades, respecto de los incentivos,
la empresa no esté retribuyendo con las comisiones, bonos o premios que a sus
colaboradores les gustaria recibir, en conjunto, no se esta asegurando el
desempefio 6ptimo de parte de sus colaboradores, por la forma como se viene
ejecutando la gestion de los recursos humanos. Los resultados son parecidos a los
de Palacios (2018), pues precisa que el 73.2% de las personas encuestadas
ubicaron a la gestion de recursos humanos en la categoria regular, mientras que un
15.4% ubicaron en la categoria de malo y un 11.4% en la categoriabueno. Asi,
Torres (2020) concluye que el 48% de los trabajadores encuestados respondieron
gue perciben a la gestién de recursos humanos como regular, el 26%lo percibe
como inadecuada y el otro 26% como adecuada. Las afirmaciones aqui
establecidas se sustentan en los planteamientos de Rosas (2022) que considera
fundamental para las empresas, los procesos de captacion, desarrollo y retencion
del talento, las herramientas de gestion contribuyen a realizar un control y
evaluacion de los puestos y asi, se podra contratar personal con las caracteristicas
y habilidades como requisito del puesto de trabajo en aras de cumplir las metas y
lograr los resultados propuestos. El contratar personal con caracteristicas impropias
no produce el efecto requerido en cuanto al rendimiento esperado por otro lado sin
estrategias evaluativas y mucho menos herramientas idoéneas para los
colaboradores. Asitenemos, ademas, a Nicolas y Rubio (2015) quienes precisaron
gue la alta formacion de un colaborador debe ser proporcional al sueldo, de no ser
el caso, ocasionaria la provocacion de la desafiliacion de los mejores trabajadores,
se debe asegurar la motivacion salarial, para lo cual se hace imprescindible
establecer una politica retributiva en la empresa, la misma que considere y pondere
tanto el puesto desempefiado, la cualificacidon y el rendimiento del trabajador. En
el mismo sentido Torres (2020) precisa que, gestionar brindando incentivos es algo
relevante para el animo y es gratificante para el trabajador, ya sean éstos de
manera tangible (bonos) o intangible (cartas de felicitacidn o reconocimientos), en
contraprestacion de las cuales las personas se responsabilizan y fidelizan con la
organizacion, inmersos dentro de ella, proporcionando su esfuerzo, tiempo y otras
destrezas personales. Mufioz (2017) determind que el involucramiento de la
persona en las empresas es esencial; la empresa como seno de relaciones

interpersonales, de contratos como sinébnimo de manifestaciéon de voluntades y
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administradora de recursos; la considera desde una Optica humanista y de
produccién, resaltando la supremacia que da poder a los recursos humanos dentro
de las empresas y genera sus beneficios elevando la potenciacion tratando de
hacer mas competitivas a las actuales organizaciones, tal como se ha planteado.
Después de observar los distintos resultados con los enfoques teoricos
correspondientes de la investigacion se puede decir que en la empresa evaluada.
perciben eldesarrollo de la gestion de recursos humanos como regular, y en cuanto
a las dimensiones, incorporacion, capacitacion, evaluacion e incentivos también
fueron percibidas como regular, a decir, de los encuestados, la empresa no esta
poniendoen practica el conocimiento respecto de los puestos laborales, no se esta
asegurando el desempefio 6ptimo de parte de sus colaboradores, por la forma

como se viene ejecutando la gestion de los recursos humanos.

El tercer objetivo especifico consistié en: Establecer el tipo de relacion entre
la percepcion de los trabajadores respecto de los procesos administrativos y la
percepcion de los trabajadores respecto de incorporacion del personal, y en funcion
de la informacion cuantitativa obtenida y analizada con estadisticos inferenciales y
pruebas de hipotesis, asi en la tabla 4 se precisa una correlacidn positiva
moderadapero directa entre los procesos administrativos y la incorporacion del
personal, tal como muestra el (Rho=,523"), también se observa la significancia (p=
0.000), y como es menor a 0.05, se concluye que existe relacion moderada positiva
y estadisticamente significativa entre la percepcion de los trabajadores respecto de
los procesos administrativos y la incorporacion del personal de la empresa
conservera Dulcemar,Chimbote. Es decir, si hubiera algun cambio o modificacion
gue se realice en los procesos administrativos, poco o nada va a alterar la seleccion
y contratacion del personal para desempefiar un cargo, segun la percepcion de los
trabajadores. Perolo que si se puede precisar con seguridad, es que, un adecuado
proceso de incorporacion del personal estd asegurado, si se considera personal
técnico y capacitado para poder captar personal calificado que colabore
eficientemente a la productividad de la empresa. Respecto del tercer objetivo
especifico, se establece que, si hubiera algin cambio o modificacion que se realice
en la ejecucién de los procesos administrativos, poco o nada va a alterar la

seleccién y contratacion del personal para desempefiar un cargo, segun la
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percepcién de los trabajadores de la empresaconservera Dulcemar, Chimbote, lo

gue se justifica por el Rho de ,523 y la p=0.000.

El cuarto objetivo especifico consistio en: Establecer el tipo de relacion entre
la percepcion de los trabajadores respecto de los procesos administrativos y la
percepcidon de los trabajadores respecto de la capacitacion del personal, y en
funcion de la informacion cuantitativa obtenida y analizada con estadisticos
inferenciales y pruebas de hipétesis, asi en la tabla 5 se precisa una correlacion
positiva moderada, entre los procesos administrativos y la capacitacion del
personal, tal como muestra el Rho = ,329% con la significancia es p = 0.004, y se
concluye que: Existe relacion moderada positiva y estadisticamente significativa
entre la percepcionde los trabajadores respecto de los procesos administrativos y
la capacitacion del personal de la empresa conservera Dulcemar, Chimbote. Estos
hallazgos serespaldan en lo mencionado por Obando (2020) cuando precisa que,
lo que asegura una adecuada capacitacion del personal, es el conocimiento del

desempernio laboral de los trabajadores, pues, el fortalecimiento del talento humano

debe realizarse en base a las necesidades diagnosticadas que se presentan en
cada uno de los trabajadores de la organizacion, al desarrollar el puesto laboral al
gue se le ha asignado. Rojas, Céspedes y Bambarén (2015) consideraron que, los
conocimientos con los que cuenten todos los actores dentro de la empresa deben
fortalecerse puesto que ellos son los que van a enrumbar las tomas de decisiones

y cumplir con los resultados propuestos dentro de ella.

En base a los resultados analizados se puede precisar que, si los procesos
administrativos de la empresa sefortalecen, no necesariamente se tendran que
mejorar las habilidades, conocimientos y actitudes del trabajador para poder
desempenfar eficientemente sus actividades, ademas de lograr los objetivos

organizacionales, segun la percepcion de los trabajadores.
El quinto objetivo especifico consistié en: Establecer el tipo de relacidén entre

la percepcion de los trabajadores respecto de los procesos administrativos y la

percepcion de los trabajadores respecto de la evaluacién del desempefio, y en
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funcién de la informacién cuantitativa obtenida y analizada con estadisticos
inferenciales y pruebas de hipétesis, asi en la tabla 6 se muestra que, existe
relacion moderada positiva y estadisticamente significativa entre los procesos
administrativos y la evaluacién del desempefio del personal, tal como muestra el
coeficiente SpearmanRho =,525™, con significancia p =0.000. A decir de Noel et, al.
(2019), todo procesode evaluacion del desemperio, es un acto de comunicacion que
requiere del didlogo, participacion, objetividad, observacién, apertura, sinceridad y
honestidad. Segun los resultados evidenciados, se puede considerar que, a pesar
de que se desarrollen de forma correcta aquellos procesos necesarios para
alcanzar metas yobjetivos en una organizacion como planificar, organizar, dirigir y
controlar; no se puede asegurar un adecuado proceso de valoracion del conjunto
de actitudes, rendimientos y comportamiento laboral del empleado en el desempefio
de su cargoy cumplimiento de sus funciones, debido a que la evaluacion de
desempeio necesita primero de personas responsables que ademas, de conocer
las fases propias de la evaluacion, manejen competencias socioemocionales que
permitan al evaluado estar aperturado a demostrar su real potencial y el logro de

sudesemperfio laboral, su real aporte en el logro de los objetivos de la empresa.

A pesar de que se desarrollen, de forma correcta, los procesos necesarios
para alcanzar metas y objetivos en una organizacion como planificar, organizar,
dirigir ycontrolar, no se puede asegurar un adecuado proceso de monitoreo, y
seguimientodel empleado en el desempefio de su cargo y cumplimiento de sus

funciones.

El sexto objetivo especifico consistié en: Establecer el tipo de relacion entre la
percepcion de los trabajadores respecto de los procesos administrativos y la
percepcion de los trabajadores respecto de los incentivos, y en funcion de la
informacion cuantitativa obtenida y analizada con estadisticos inferenciales vy
pruebas de hipotesis, asi en la tabla 7 se muestra una correlacion positiva baja, es
decir existe relacion directa entre los procesos administrativos y los incentivos
brindados a los trabajadores, tal como muestra el Rho =,361; pero se observa que
la significancia es p= 0.009, y como es menor a 0.05, es significativa, por ende,se

establece que: Existe relacién, estadisticamente significativa, entre la percepcion
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de los trabajadores respecto de los procesos administrativos y los incentivos
brindadosen la empresa conservera Dulcemar, Chimbote. Asi coincidimos con los
resultadosde Briones (2019) quien concluye que, la incidencia de los procesos
administrativosno responde al reconocimiento y pago acorde al resultado del
trabajo. Es decir, a pesar de que en la empresa se esté planificando, organizando,
dirigiendo y controlando ello no garantiza que los trabajadores perciban de forma
correcta los alicientes que motivan su ejercicio de un comportamiento deseable
para conseguirsu rendimiento esperado, el nivel motivacional y empefio; es sabido
que, si los trabajadores estan motivados, ayudan a atraer trabajadores valiosos del

mercado y se retiene a los trabajadores con talento de la empresa.

La calidad de la ejecucion de los procesos administrativos no garantiza la
presencia de los alicientes que motivan alejercicio de un comportamiento deseable
para conseguir los rendimientos esperados, el nivel motivacional y empefio de los

colaboradores; segun la percepcion de los trabajadores.

El objetivo general preciso: Determinar el tipo de relacion entre la percepcion
de los trabajadores respecto de los procesos administrativos y la percepcion de los
trabajadores respecto de la gestion de los recursos humanos en una empresa
conservera de Chimbote — 2022, y en funcion de la informacion cuantitativaobtenida
y analizada con estadisticos inferenciales y pruebas de hipoétesis evidenciaron enla
tabla 8, con un coeficiente Spearman Rho=,669™y significanciap= 0.000, menor a
0.05 por lo que, es significativa, por ende, se rechaza la hipotesisnula y se acepta
gue: Existe una relacion positiva moderada y estadisticamente significativa entre la
percepcion de los trabajadores respecto de los procesos administrativos y la
percepcion de los trabajadores respecto de la gestiéon de los recursos, en la
empresa conservera Dulcemar, Chimbote. Resultados coincidentes con los de
Bustamante (2019) precisando que el 62,50% de sus encuestados afirmaron que
la gestion de procesos con el que cuenta la empresa no es eficiente para realizar
una correcta gestion del recurso humano. Asimismo, Louffat (2017) menciona que
la administracion es la responsable del desempefio de una o mas personas en el

trabajo.
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Por loque se resalta que, si se realizan acciones de fortalecimiento de los
procesos administrativos, esto no favorecera necesariamente la gestion del recurso

humanocomo eje principal en la organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Existe una relacién moderada positiva y significativa entre
la percepcion de los trabajadores respecto de los procesos
administrativos y la percepcion de los trabajadores respecto de la gestion
de los recursos, en la empresa conservera Dulcemar, Chimbote
(Spearman Rho= ,669™ con p= 0.000). Por lo que se resalta que, si se
realizan cambios o0 modificaciones para mejorar los procesos
administrativos no se garantiza la mejoria en la gestién de los recursos

humanos.

Segunda: Se perciben los procesos administrativos como regular,
es decir, que los esfuerzos y recursos no se estan orientando al logro de
las metas y objetivos trazados, las directrices no se estan preparando
para enfrentar lasamenazas futuras, la estructura organizacional no se
encuentra adecuadamente establecida, el involucramiento no se esta
apreciando en todos y todas, y finalmenteno se esta indagando sobre las

causas que originan los errores.

Tercera: Se percibe la gestion de recursos humanos como regular,
y en cuanto a sus dimensiones también, la empresa no esta poniendo en
practica el conocimiento respecto de los puestos laborales, no se brinda
las garantias de que,aquel personal que esta a cargo del trabajador que
va a estar en determinado puesto de trabajo, aparentemente la empresa
no esta destinando un presupuesto para capacitar a sus colaboradores,
la evaluacién del desempefio laboral no lo estarealizando personal idoneo

y capacitado en el tema.

Cuarta: Existe relacibn moderada positiva y significativa entre la
percepcion de los trabajadores respecto de los procesos administrativos
y la percepcién de lostrabajadores respecto de la incorporacién del
personal de la empresa conservera Dulcemar, Chimbote (Spearman Rho

= ,523", con p= 0.000). La forma cémo se ejecuten los procesos
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administrativos no asegura la manera como se desarrolla laincorporacion

del personal, para desempefiar un cargo.

Quinta: Existe relacibn moderada positiva y estadisticamente
significativa entre la percepcion de los trabajadores respecto de los
procesos administrativos y la percepcion de lostrabajadores respecto de
la capacitacion del personal de la empresa conservera Dulcemar,
Chimbote (Spearman Rho = ,309”, con p= 0.004). Si los procesos
administrativos de la empresa se fortalecen, no se asegura que deben
mejorar lashabilidades, conocimientos y actitudes del trabajador para

poder desempefiar eficientemente sus actividades.

Sexta: Existe relacibn moderada positiva y estadisticamente
significativa entre la percepcion de los trabajadores respecto de los
procesos administrativos y la percepcion de los trabajadores respecto de
la evaluacion del desempefio del personal de la empresaconservera
Dulcemar, Chimbote (Spearman Rho = ,525™, con p = 0.000). Si se
desarrollan, de forma correcta, los procesos necesarios para alcanzar
metas y objetivos en una organizacion como planificar, organizar, dirigir y
controlar; esto no asegura un adecuado proceso de valoracion del
conjunto de actitudes, rendimientos y comportamiento laboral del

empleado en el desempefio de su cargo.

Séptima: Existe relacion debil positiva entre la percepcidon de los
trabajadores respecto de los procesos administrativos y la percepcion de
los trabajadores respecto de los incentivos, de la empresa conservera
Dulcemar, Chimbote (Spearman coeficiente Rho = ,361, con p= 0.000).
Si en la empresa se realizan cambios para fortalecer los procesos
administrativos, ello no garantiza que se favorezcan los rendimientos

esperados, el nivel motivacional y empefio de los trabajadores.
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VIl. RECOMENDACIONES

Los directivos de la empresa Dulcemar SAC deben ejecutar los
procesos administrativos, primero en base a lo que la empresa desea
lograr de manera estratégica u operativa, pero también en base a un
diagnostico institucional, dondese considere, no solo, lo que necesita el
consumidor o cliente real y/o potencial, sino considerando lo que su
principal recurso, el recurso humano, necesita, para ello se deben realizar
diagnésticos institucionales en las diferentes areas de la empresa, y de
esa manera poder fortalecer el desempeiio de sus colaboradores.

El gerente de empresa Dulcemar SAC debe designar, como
responsable dela gestion de recursos humanos, a un profesional que
conozca a su equipo de trabajo, ayudandolo a su crecimiento personal y
profesional, para asegurar el logrode los objetivos planteados por la
empresa, que vele por el buen clima laboral, ademas de promover una
cultura organizacional participativa e integradora, concretizando asi, la
mision, vision y valores de la organizacion, promoviendo la puesta en
practica del reglamento interno de la empresa, que resuelva conflictos
con dominio de habilidades blandas como la empatia, y, que sea el

principal apoyode los colaboradores, de manera pragmatica.

El gerente de empresa Dulcemar SAC y el profesional encargado
de la gestion de recursos humanos deben ejecutar el proceso de captacion
y contrataciondel personal basandose en un conjunto de acciones que le
permitan seleccionar talento humano que considere como primer
requisito el manejo de competencias acorde al cargo en el que se va a
desempeniar el nuevo colaborador (a), para ello este aspecto inicial debe
desarrollarse en base a las necesidades de la empresa, el personal debe
poseer las cualidades que el cargo amerita, estableciendo, indicaciones
precisas en el perfil del empleado para que pueda ser considerado un
personal calificado con el que se va contar para cubrir y producir en el

puesto de trabajo asignado.
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Se recomienda, a los directivos de la empresa Dulcemar SAC, la
realizacionde evaluaciones sobre el desempefio de su personal,
buscando reconocer las deficiencias, para que de esta forma se realicen
capacitaciones y se tomen las medidas necesarias respecto del
fortalecimiento de las capacidades laborales, sinque se perciba que la

finalidad de la evaluacion sea punitiva.
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ANEXOS



ANEXO 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA LOGICA DE LA INVESTIGACION

Problema Objetivos Hipdtesis Variables Método
¢De qué manera se | General General
relaciona la | Determinar la relacion entre la inteligencia | Existe relacién entre la inteligencia Enfoque:
inteligencia emocional y la ansiedad en los colaboradores | emocional y la ansiedad en los Cuantitativo
emocional y la | administrativos de una universidad privada de | colaboradores administrativos de una
ansiedad en los | Lima, 2022. universidad privada de Lima, 2022. Tipo:
colaboradores Especificos Especificas No experimental
administrativos  de a) Identificar la relacion entre atencion a) Existe relacion entre atencion
una universidad emocional y la ansiedad en los emocional y la ansiedad en los Procesos
privada de Lima, colaboradores administrativos de una colaboradores administrativos dministrati Disefio:
2022?77 universidad privada de Lima, 2022. de una universidad privada de administrativos Descriptivo correlacional
b) Identificar la relacion entre la claridad Lima, 2022.
emocional y la ansiedad en los b) Existe relacién entre la claridad
colaboradores administrativos de una emocional y la ansiedad en los Poblacion: 120 trabajadores
universidad privada de Lima, 2022. colaboradores administrativos
c) lIdentificar la relacion entre la de una universidad privada de Muestra: 120 trabajadores

regulacién emocional y la ansiedad en
los colaboradores administrativos de
una universidad privada de Lima,
2022.

Lima, 2022.
c) Existe relacion entre la
regulacibn emocional y la

ansiedad en los colaboradores
administrativos de una
universidad privada de Lima,
2022.

Gestion de
recursos
humanos

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario




ANEXO 02

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

. Definicién Definicién . . . Escala de
Variable ; Dimensiones Indicadores L
conceptual operacional medicién
Blandez (2016) se | Lavariable procesos - Nivel de participacién en la programacion de las
refiere al proceso | administrativos se actividades.
admlnlstlratlvo é:on;o m?'dlra'a} travgs de la - . - Nivel de claridad en el planteamiento de mision,
n conglomer icacion n aneacion L -
un conglomerado de | aplicacion ~ de U vision y objetivos.
fases o0 etapas | cuestionario Nivel de i rtancia del | lab
consecutivas como | disefiado en escala - NIvel de Importancia det personal que fabora en | 4
son: planeacion, | ordinal y  que la empresa. ordinal
organizacion, considera las - Nivel de aplicacion de normas. 5 = “Siempre”
direccion y control; | dimensiones Oraanizaci - Nivel de cumplimiento con el perfil del personal. | 4 = “Casi
i i6 rganizacion . - , ,
Procesos mediante las cuales | planeacion, 9 - Nivel de cumplimiento de roles. siempre”, 3 =
administrativos | S€ lleva a cabo la | organizacion, - Nivel de coordinacion entre grupos de trabajo. “A veces”
administracion, direccién y control. - — - - — 2 = “Casi
siendo ella - Nivel de realizacion de acciones de induccién. .,
' ' . L s nunca
interrelacionadas las - Nivel de practica en las formas de comunicacion. 1 = “Nunca”
cuales se Direccién - Nivel de percepcibn de las oportunidades
fundamentan en el brindadas.
propésito de lograr - Nivel de condiciones del ambiente fisico.
fss erados objetivos - Nivel de seguimiento de lo planificado.
P ' Control - Nivel de aplicacion de medidas de control.

- Nivel de percepcion de retroalimentacion.




. L Definicién . . . Escala de
Variable Definicién conceptual ) Dimensiones Indicadores o
operacional medicion
Esta variable estad | La variable gestion de - Nivel de cumplimiento con el perfil
determinada por un | recursos humanos se idoneo.
conjunto de practicas, | medira a través de la - Nivel de seleccién y contratacién del
politicas y decisiones | aplicacion ~ de  un | |ncorporacion personal.
interconectadas cuestionario - Nivel de percepcién respecto de
relacionalmente con el | elaborado en escala acciones de induccién
bienestar de las | ordinal y que
Personas o cgn&dgra las cuatro - Nivel de percepcion sobre acciones
dimensiones: . o ,
>, para formacion y fortalecimiento de | Escala ordinal
recursos humanos | seleccion, . ac: p
o o habilidades. 5 = “Siempre
dentro de la | capacitacion, Capacitacion Nivel ent ient ividad 4 = “Casi
Gestion de | organizacion, incluidos: | evaluacion del - hve ,?n renamiento en actividades siempre”, 3 =
P o iz x especificas. ;
humanos evaluacion del | incentivos. . - —— 2 = “Casi
desempefio e EX|sten(.:|,a de criterios claros para la nunca’
incentivos. (Martinez, et evaluacion del desempefio. 1 = “Nunca”

al., 2018)

- Nivel de funcionalidad del proceso.

Evaluacion del . . .
o - Nivel de pertinencia del proceso.
desempefio
- Tipo de reconocimientos entregados.
) - Realizaciéon de actividades
Incentivos

recreativas y culturales.




ANEXO 03
CUESTIONARIO PARA MEDIR LOS PROCESOS ADMINISTRATIVOS

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador, el presente cuestionario, tiene el
propésito de recopilar informacion para medir los procesos administrativos. Lee
detenidamente cada una de las preguntas y marca dentro de los recuadros s6lo
un aspa (x). Estas respuestas son anénimas, y no es necesario que pongas tu
nombre, por lo que pedimos sinceridad entu respuesta. Escalas:

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

Planificacion 5 4

1. Usted participa en la programacién de actividades que el personal administrativo
se proyecta a desarrollar en la empresa.

2. Usted participa para la elaboracién del plan estratégico institucional (documento
de planificacién administrativa).

3. Usted participa en la toma de decisiones respecto de la programacion de algunas
actividades.

4. Considera que lamisiény vision planteados por la empresa son lo suficientemente
claros y motivadores.

o

Usted considera que los directivos han definido objetivos precisos.

6. Considera usted que la empresa realiza su planificacion basada en que el
personal es el factor mas importante.

Organizacion 5| 4

7. Usted considera que el personal de la empresa se desempefia en las areas que
le corresponde de acuerdo a sus habilidades y aptitudes.

8. Usted considera que en la empresa se han preocupado por darle a conocer las
tareas especificas del cargo para el que fue contratado (a).

9. Usted considera que los directivos y administrativos de la empresa cumplen con
sus funciones.

10. Usted considera que la calidad de los productos elaborados en la empresa le da
mayor rango frente a otras empresas.

11. Usted considera que su jefe posee la habilidad para dirigir y trabajar en grupo.

12. Considera usted que los equipos de trabajo coordinan para solucionar problemas
con rapidez.

Direccion 5 4

13. Considera usted que, los comunicados internos contienen informacion Gtil?

14. Considera usted que, la comunicacion con sus superiores es permanente y
planificada.

15. A usted se le comunica los resultados y progresos de la empresa de manera clara
y transparente.

16. A usted le han brindado la oportunidad de aportar con una soluciéon ante una
situacion problematica.

17. Considera usted que, su jefe escucha los comentarios y sugerencias de los
clientes para tomar decisiones.

18. Considera usted que, la empresa brinda oportunidades de crecimiento y
desarrollo a su personal.

19. Considera usted que, las condiciones ambientales de trabajo (iluminacién, ruido,
condiciones atmosféricas) son cémodas.

Control 5 4

20. Considera usted que, en la empresa se efectla un seguimiento con respecto a la
ejecucion de lo planificado.

21. Considera usted que, en la empresa se evalla el rendimiento de la gestion de los
directivos y administrativos.

22. Considera usted que, en la empresa se detectan errores y se toman las decisiones
oportunamente para corregirlos.

23. Considera usted que, existe medidas de seguimiento y control de su trabajo.




24. Considera usted que, en la empresa, se realizan acciones para analizar y mejorar
los errores.




ANEXO 04

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE PERCEPCION DE
PROCESOS ADMINISTRATIVOS

Direccidon

N° del item DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
DIMENSION 1: PLANIFICACION Si No Si | No Si | No
Usted participa en la programacion de actividades que el personal
1 Directo administrativo se proyecta a desarrollar en la empresa. X X X
i Usted participa para la elaboracion del plan estratégico institucional
2 | Directo (documento de planificacién administrativa). X X X
i Usted participa en la toma de decisiones respecto de la
3 | Directo programacion de algunas actividades. X X X
] Considera que la mision y vision planteados por la empresa son lo
4 | Directo suficientemente claros y motivadores. X X X
5 Directo Usted considera que los directivos han definido objetivos precisos. X X X
6 Directo Considera usted que la empresa realiza su planificacion basada en X X X
gue el personal es el factor mas importante.
DIMENSION 2 : ORGANIZACION Si No Si | No | Si | No
7 Directo Usted considera que el personal de la empresa se desempefia en las X X X
areas que le corresponde de acuerdo a sus habilidades y aptitudes.
Usted considera que en la empresa se han preocupado por darle a
8 Directo conocer las tareas especificas del cargo para el que fue contratado | X X X
(a).
. Usted considera que los directivos y administrativos de la empresa
9 Directo cumplen con sus funciones. X X X
. Usted considera que la calidad de los productos elaborados en la
10 | Directo empresa le da mayor rango frente a otras empresas. X X X




Usted considera que su jefe posee la habilidad para dirigir y trabajar

11 | Directo en grupo. X X X
. Considera usted que los equipos de trabajo coordinan para
12 | Directo solucionar problemas con rapidez. X X X
DIMENSION 3: DIRECCION Si No Si No Si | No
. Considera usted que, los comunicados internos contienen
13 Directo informacién atil? X X X
. Considera usted que, la comunicacion con sus superiores es
14 Directo permanente y planificada. X X X
. A usted se le comunica los resultados y progresos de la empresa de
15 Directo manera clara y transparente. X X X
. A usted le han brindado la oportunidad de aportar con una solucién
16 Directo ante una situacién problematica. X X X
17 Directo | Considera usted que, su jefe escucha los comentarios y sugerencias X X X
de los clientes para tomar decisiones.
18 Directo | Considera usted que, la empresa brinda oportunidades de X X X
crecimiento y desarrollo a su personal.
Directo | Considera usted que, las condiciones ambientales de trabajo
19 ! : . o 3 X X X
(iluminacioén, ruido, condiciones atmosféricas) son comodas.
DIMENSION 4: CONTROL Si No Si No Si | No
. Considera usted que, en la empresa se efectla un seguimiento con
20 Directo respecto a la ejecucion de lo planificado. X X X
. Considera usted que, en la empresa se evalla el rendimiento de la
21 Directo gestion de los directivos y administrativos. X X X
. Considera usted que, en la empresa se detectan errores y se toman
22 Directo las decisiones oportunamente para corregirlos. X X X
23 Directo Cons_ldera usted que, existe medidas de seguimiento y control de su X X X
trabajo.
o4 Directo | Considera usted que, en la empresa, se realizan acciones para X X X

analizar y mejorar los errores.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO QUE MIDE PERCEPCION DE PROCESOS ADMINISTRATIVOS

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. Elvis Joe Terrones Rodriguez
DNI: 80500940

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01 | Licenciado en Administracion Diplomado en gestién de
recursos humanos.

02 | Abogado

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01 | Director de la Direccion | El director es el
Regional de Trabajo y | principal gestor
Promocién del Empleo. de la entidad.

02 | Gerente Municipal de la
Municipalidad Distrital de
Samanco.

03




IPertinencia; El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente odimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados sonsuficientes para medir la dimension

-

ELVIS JOE TERRONES
RODRIGUEZ
80500940

26 de octubre del 2022



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE PERCEPCION DE PROCESOS

ADMINISTRATIVOS

N° Ddlre??tcelfnn DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
DIMENSION 1: PLANIFICACION Si No Si | No Si | No
Usted participa en la programacion de actividades que el personal
1 Directo administrativo se proyecta a desarrollar en la empresa. X X X
. Usted participa para la elaboracion del plan estratégico institucional
2 | Directo (documento de planificacién administrativa). X X X
i Usted participa en la toma de decisiones respecto de la
3 | Directo programacion de algunas actividades. X X X
i Considera que la mision y vision planteados por la empresa son lo
4 | Directo suficientemente claros y motivadores. X X X
5 Directo Usted considera que los directivos han definido objetivos precisos. X X X
6 Directo Considera usted que la empresa realiza su planificacion basada en X X X
gue el personal es el factor mas importante.
DIMENSION 2 : ORGANIZACION Si No Si | No | Si | No
7 Directo Usted considera que el personal de la empresa se desempefa en las X X X
areas que le corresponde de acuerdo a sus habilidades y aptitudes.
Usted considera que en la empresa se han preocupado por darle a
8 Directo conocer las tareas especificas del cargo para el que fue contratado X X X
(a).
. Usted considera que los directivos y administrativos de la empresa
9 Directo cumplen con sus funciones. X X X
. Usted considera que la calidad de los productos elaborados en la
10 | Directo empresa le da mayor rango frente a otras empresas. X X X
11 | Directo ;Jr?tg:juggn&dera gue su jefe posee la habilidad para dirigir y trabajar X X X




Considera usted que los equipos de trabajo coordinan para

12 | Directo solucionar problemas con rapidez. X X X
DIMENSION 3: DIRECCION Si No Si No Si | No
. Considera usted que, los comunicados internos contienen
13 Directo informacién atil? X X X
. Considera usted que, la comunicacion con sus superiores es
14 Directo permanente y planificada. X X X
. A usted se le comunica los resultados y progresos de la empresa de
15 Directo manera clara y transparente. X X X
. A usted le han brindado la oportunidad de aportar con una solucién
16 Directo ante una situacién problematica. X X X
17 Directo | Considera usted que, su jefe escucha los comentarios y sugerencias X X X
de los clientes para tomar decisiones.
18 Directo | Considera usted que, la empresa brinda oportunidades de X X X
crecimiento y desarrollo a su personal.
Directo | Considera usted que, las condiciones ambientales de trabajo
19 R : . L B} X X X
(iluminacioén, ruido, condiciones atmosféricas) son comodas.
DIMENSION 4: CONTROL Si No Si No Si | No
. Considera usted que, en la empresa se efectlia un seguimiento con
20 Directo respecto a la ejecucion de lo planificado. X X X
. Considera usted que, en la empresa se evalla el rendimiento de la
21 Directo gestién de los directivos y administrativos. X X X
. Considera usted que, en la empresa se detectan errores y se toman
22 Directo las decisiones oportunamente para corregirlos. X X X
23 Directo Cons_ldera usted que, existe medidas de seguimiento y control de su X X X
trabajo.
24 Directo | Considera usted que, en la empresa, se realizan acciones para X X X

analizar y mejorar los errores.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO QUE MIDE PERCEPCION DE PROCESOS ADMINISTRATIVOS

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dra. Erica Lucy Millones Alba
DNI: 32933005

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y probleméatica de investigacion)

01 | Licenciada en Psicologia

02 | Dra. En Psicologia

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01 | Especialista en analisis y validacion de
instrumentos de percepcion laboral.

02 | Docente de pre grado de la Universidad
ULADECH

03 | Docente de post grado de la
Universidad César Vallejo




Pertinencia; El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al i
componente odimension especifica del constructo ic &Y MILLONES ALBA 26 de octubre del 2022

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

. . ' 056
conciso, exacto y directo DNI. 329330
Nota; Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados sonsuficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE PERCEPCION DE PROCESOS

ADMINISTRATIVOS

Direccién

N° del item DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
DIMENSION 1: PLANIFICACION Si No Si | No Si | No
Usted participa en la programacion de actividades que el personal
1 Directo administrativo se proyecta a desarrollar en la empresa. X X X
i Usted participa para la elaboracion del plan estratégico institucional
2 | Directo (documento de planificacién administrativa). X X X
i Usted participa en la toma de decisiones respecto de la
3 | Directo programacion de algunas actividades. X X X
i Considera que la mision y vision planteados por la empresa son lo
4 | Directo suficientemente claros y motivadores. X X X
5 Directo Usted considera que los directivos han definido objetivos precisos. X X X
6 Directo Considera usted que la empresa realiza su planificacion basada en X X X
gue el personal es el factor mas importante.
DIMENSION 2 : ORGANIZACION Si No Si | No | Si | No
7 Directo Usted considera que el personal de la empresa se desempefa en las X X X
areas que le corresponde de acuerdo a sus habilidades y aptitudes.
Usted considera que en la empresa se han preocupado por darle a
8 Directo conocer las tareas especificas del cargo para el que fue contratado X X X
(a).
. Usted considera que los directivos y administrativos de la empresa
9 Directo cumplen con sus funciones. X X X
. Usted considera que la calidad de los productos elaborados en la
10 | Directo empresa le da mayor rango frente a otras empresas. X X X
11 | Directo ;Jr?tg:juggn&dera gue su jefe posee la habilidad para dirigir y trabajar X X X




Considera usted que los equipos de trabajo coordinan para

12 | Directo solucionar problemas con rapidez. X X X
DIMENSION 3: DIRECCION Si No Si No Si | No
. Considera usted que, los comunicados internos contienen
13 Directo informacién atil? X X X
. Considera usted que, la comunicacion con sus superiores es
14 Directo permanente y planificada. X X X
. A usted se le comunica los resultados y progresos de la empresa de
15 Directo manera clara y transparente. X X X
. A usted le han brindado la oportunidad de aportar con una solucién
16 Directo ante una situacién problematica. X X X
17 Directo | Considera usted que, su jefe escucha los comentarios y sugerencias X X X
de los clientes para tomar decisiones.
18 Directo | Considera usted que, la empresa brinda oportunidades de X X X
crecimiento y desarrollo a su personal.
Directo | Considera usted que, las condiciones ambientales de trabajo
19 R : . L B} X X X
(iluminacioén, ruido, condiciones atmosféricas) son comodas.
DIMENSION 4: CONTROL Si No Si No Si | No
. Considera usted que, en la empresa se efectlia un seguimiento con
20 Directo respecto a la ejecucion de lo planificado. X X X
. Considera usted que, en la empresa se evalla el rendimiento de la
21 Directo gestién de los directivos y administrativos. X X X
. Considera usted que, en la empresa se detectan errores y se toman
22 Directo las decisiones oportunamente para corregirlos. X X X
23 Directo Cons_ldera usted que, existe medidas de seguimiento y control de su X X X
trabajo.
24 Directo | Considera usted que, en la empresa, se realizan acciones para X X X

analizar y mejorar los errores.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO QUE MIDE PERCEPCION DE PROCESOS ADMINISTRATIVOS

Observaciones:

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Ledn Chuquiruna Andrés Abelardo

DNI: 32973906

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y probleméatica de investigacion)

01 | MAESTRO EN GESTION PUBLICA

INGENIERIA EN
ENERGIA

ADMINISTRADOR DE EMPRESAS

02 | INGENIERO CIVIL

ANALISIS DE
SISTEMAS

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01 | Gerente General “CONSTRUCTORA &
CONTRATISTASGENERALES
PHILADELFIA S.A.C. — CONPHIL S.A.C.”

02 | Analista de Supervision

03 | Supervisor — Clientes Mayores




Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente odimension especifica del constructo 26 de octubre del 2022
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados sonsuficientes para medir la dimension

ING® ANDRES ABELARDO LEON
CHUQUIRUNA
Jefe de Proyectos FOSMAG



ANEXO 05

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTION DE RECURSOS

HUMANOS

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador, el presente cuestionario, tiene el propésito de
recopilar informacién para medir la gestion de recursos humanos. Lee detenidamente
cadauna de las preguntas y marca dentro de los recuadros sélo un aspa (x). Estas
respuestas son anoénimas, y no es necesario que pongas tu nombre, por lo que pedimos
sinceridad entu respuesta.

5 4 3 2 1
Totalmente de | De acuerdo | Ni en acuerdo ni En Totalmente en
acuerdo en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
Escalas:
Incorporacion 4 3 2
1. Las personas contratadas cumplen los requisitos para desarrollar bien
sus funciones.
2. Durante el proceso de seleccién, se informa a los candidatos de las
tareas y responsabilidades del puesto de trabajo a cubrir.
3. El proceso de seleccion que lleva a cabo la empresa le permite
encontrar a las personas mas apropiadas para cubrir los puestos.
4.  Los nuevos trabajadores reciben indicaciones adecuadas y suficientes
para iniciaren su trabajo.
5. Al nuevo empleado se le proporciona informacién sobre la empresa, su
organigramay su puesto de trabajo al ser contratado.
6. Laempresa ofrece un programa de acogida que incluye formacion inicial
para los nuevos empleados.
Capacitacion 4 3 2
7. Laempresa forma a sus empleados de forma habitual y continua.
8. La empresa le ofrece actividades de formacion orientadas al desarrollo
de conocimientos y habilidades especificas con relacién al cargo que
desempenfa.
9. La capacitacion se brinda en el puesto de trabajo, considerando sus
funciones especificas.
10. La empresa le ofrece formacion para adquirir habilidades de trabajo en
equipo y de relaciones interpersonales.
11. Se realizan capacitaciones de Seguridad y Salud en el Trabajo.
Evaluacion del desempefio 4 3 2
12. El jefe cumple y hace cumplir las funciones del personal.
13. La evaluacion del desempefio lo realiza personal calificado.
14. Se analiza el desempefio para identificar problemas y oportunidades.
15. La evaluacion del desempefio ha mejorado la asistencia al trabajo y uso
eficiente del tiempo.
16. La evaluacion del desempefio ha mejorado su colaboraciéon y
articulacion con los compafieros de trabajo.
17. Se realiza evaluaciones constantes a todo el personal en el
cumplimiento de sus funciones.
18. Se evaltia formalmente el desempefio de la organizacion.
Incentivos 4 3 2
19. La empresa trata de satisfacer las necesidades humanas de los
trabajadores.
20. Laempresa otorga premios para la autorrealizacion de sus trabajadores.
21. La empresa otorga bonos e incentivos al colaborador con mayor
productividad.
22. La empresa promueve al trabajador en base a su buen desempefio.
23. Por el buen desempefio del personal, se emite reconocimientos por
escrito a cargo de su jefe superior.
24. En la empresa se realizan actividades de integracion.




ANEXO 04

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE PERCEPCION SOBRE

GESTION DERECURSOS HUMANOS

Direccidon

N° del item DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
DIMENSION 1: INCORPORACION Si No Si No Si | No
Las personas contratadas cumplen los requisitos para desarrollar bien sus
1 | birecto funciones. X X X
i Durante el proceso de seleccion, se informa a los candidatos de las tareas y
2 | Directo responsabilidades del puesto de trabajo a cubrir. X X X
] El proceso de seleccion que lleva a cabo la empresa le permite encontrar a
3 | Directo las personas mas apropiadas para cubrir los puestos. X X X
] Los nuevos trabajadores reciben indicaciones adecuadas y suficientes para
4 | Directo iniciaren su trabajo. X X X
Al nuevo empleado se le proporciona informacion sobre la empresa, su
5 Directo organigramay su puesto de trabajo al ser contratado. X X X
La empresa ofrece un programa de acogida que incluye formacion inicial
6 Directo para los nuevos empleados. X X X
DIMENSION 2 : CAPACITACION Si No Si | No | Si | No
. La empresa forma a sus empleados de forma habitual y continua.
7 Directo X X X
La empresa le ofrece actividades de formacion orientadas al desarrollo de
8 Directo conocimientos y habilidades especificas con relacion al cargo que X X X
desempefia.
. La capacitacion se brinda en el puesto de trabajo, considerando sus
9 | Directo funciones especificas. X X X
. La empresa le ofrece formacion para adquirir habilidades de trabajo en
10 | Directo equipo y de relaciones interpersonales. X X X




Se realizan capacitaciones de Seguridad y Salud en el Trabajo.

11 | Directo X X X
DIMENSION 3: EVALUACION DE DESEMPENO Si No Si No Si No
El jefe cumple y hace cumplir las funciones del personal.

12| Directo | Piey P P X X X
. La evaluacién del desempefio lo realiza personal calificado.

13 Directo X X X

Se analiza el desempefio para identificar problemas y oportunidades.

14 | Directo penop P yop X X X
. La evaluacién del desempefio ha mejorado la asistencia al trabajo y uso

15 | Directo | eficiente del tiempo. X X X

Directo La evaluacion del desempefio ha mejorado su colaboracién y articulacion
16 con los comparieros de trabajo. X X X
Directo Se realiza evaluaciones constantes atodo el personal en el cumplimiento de

17 sus funciones. X X X
i Se evalla formalmente el desempefio de la organizacion.

18 Directo p g X X X

DIMENSION 4: INCENTIVOS Si No Si No Si No
. La empresa trata de satisfacer las necesidades humanas de los

20 Directo trabajadores. X X X

21 Directo La empresa otorga premios para la autorrealizacion de sus trabajadores. X X X
. La empresa otorga bonos e incentivos al colaborador con mayor

22 Directo productividad. X X X

23 Directo | Laempresa promueve al trabajador en base a su buen desempefio. X X X
. Por el buen desempefio del personal, se emite reconocimientos por escrito

24 Directo X X X

a cargo de su jefe superior.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO QUE MIDE PERCEPCION GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. Elvis Joe Terrones Rodriguez
DNI: 80500940

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacion)

01 | Licenciado en Administracion Diplomado en gestion de
recursos humanos.

02 | Abogado

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01 | Director de la Direccion El director es el
Regional de Trabajo y principal gestor
Promocién del Empleo. de la entidad.

02 | Gerente Municipal de la
Municipalidad Distrital de
Samanco.

03




26 de octubre del 2022

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al

componente odimension especifica del constructo 7 i
SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es EL JOE RRONES
conciso, exacto y directo RODRIGUEZ
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items 80500940

planteados sonsuficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE PERCEPCION SOBRE GESTION DE
RECURSOS HUMANOS

N° Ddlre??tcelfnn DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
DIMENSION 1: INCORPORACION Si No Si No Si | No
Las personas contratadas cumplen los requisitos para desarrollar bien sus
1 Directo funciones. X X X
i Durante el proceso de seleccion, se informa a los candidatos de las tareas y
2 | Directo responsabilidades del puesto de trabajo a cubrir. X X X
) El proceso de seleccion que lleva a cabo la empresa le permite encontrar a
3 | Directo las personas mas apropiadas para cubrir los puestos. X X X
) Los nuevos trabajadores reciben indicaciones adecuadas y suficientes para
4 Directo iniciaren su trabajo. X X X
Al nuevo empleado se le proporciona informacién sobre la empresa, su
5 Directo organigrama y su puesto de trabajo al ser contratado. X X X
La empresa ofrece un programa de acogida que incluye formacion inicial
6 Directo para los nuevos empleados. X X X
DIMENSION 2 : CAPACITACION Si No Si | No | Si | No
. La empresa forma a sus empleados de forma habitual y continua.
7 Directo X X X
La empresa le ofrece actividades de formacion orientadas al desarrollo de
8 Directo conocimientos y habilidades especificas con relacién al cargo que X X X
desempefia.
. La capacitacién se brinda en el puesto de trabajo, considerando sus
9 | Directo funciones especificas. X X X
. La empresa le ofrece formacion para adquirir habilidades de trabajo en
10 | Directo equipo y de relaciones interpersonales. X X X
. Se realizan capacitaciones de Seguridad y Salud en el Trabajo.
11 | Directo X X X




DIMENSION 3: EVALUACION DE DESEMPERO Si No Si No Si No
El jefe cumple y hace cumplir las funciones del personal.

12 | Directo | pley P P X X X
. La evaluacion del desempefio lo realiza personal calificado.

13 Directo X X X

Se analiza el desempefio para identificar problemas y oportunidades.

14| Directo penop P yop X X X
. La evaluaciéon del desempefio ha mejorado la asistencia al trabajo y uso

15 | Directo | eficiente del tiempo. X X X

Directo La evaluacion del desempefio ha mejorado su colaboracién y articulacion
16 con los comparieros de trabajo. X X X
Directo Se realiza evaluaciones constantes atodo el personal en el cumplimiento de

17 sus funciones. X X X
i Se evallia formalmente el desempefio de la organizacién.

18 Directo p g X X X

DIMENSION 4: INCENTIVOS Si No Si No Si No
. La empresa trata de satisfacer las necesidades humanas de los

20 Directo trabajadores. X X X

21 Directo La empresa otorga premios para la autorrealizacion de sus trabajadores. X X X
. La empresa otorga bonos e incentivos al colaborador con mayor

22 Directo productividad. X X X

23 Directo La empresa promueve al trabajador en base a su buen desempefio. X X X
. Por el buen desempefio del personal, se emite reconocimientos por escrito

24 | Directo | 4 cargo de su jefe superior. X X X




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO QUE MIDE PERCEPCION SOBRE GESTION DE RECURSOS

Observaciones:

HUMANOS

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Le6n Chuquiruna Andrés Abelardo

DNI: 32973906

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01 | MAESTRO EN GESTION PUBLICA

INGENIERIA EN
ENERGIA

ADMINISTRADOR DE EMPRESAS

02 | INGENIERO CIVIL

ANALISIS DE
SISTEMAS

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacién)

01 | Gerente General “CONSTRUCTORA &
CONTRATISTASGENERALES
PHILADELFIA S.A.C. — CONPHIL S.A.C.”

02 | Analista de Supervision

03 | Supervisor — Clientes Mayores




Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente odimension especifica del constructo 26 de octubre del 2022
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es :

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados sonsuficientes para medir la dimension

ING® ANDRES ABELARDO LEON
CHUQUIRUNA
Jefe de Proyectos FOSMAG



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE PERCEPCION SOBRE GESTION DE
RECURSOS HUMANOS

N° Ddlre??tcelfnn DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
DIMENSION 1: INCORPORACION Si No Si No Si | No
Las personas contratadas cumplen los requisitos para desarrollar bien sus
1 | birecto funciones. X X X
i Durante el proceso de seleccion, se informa a los candidatos de las tareas y
2 | Directo responsabilidades del puesto de trabajo a cubrir. X X X
] El proceso de seleccion que lleva a cabo la empresa le permite encontrar a
3 | Directo las personas mas apropiadas para cubrir los puestos. X X X
) Los nuevos trabajadores reciben indicaciones adecuadas y suficientes para
4 Directo iniciaren su trabajo. X X X
Al nuevo empleado se le proporciona informacién sobre la empresa, su
5 Directo organigramay su puesto de trabajo al ser contratado. X X X
La empresa ofrece un programa de acogida que incluye formacion inicial
6 Directo para los nuevos empleados. X X X
DIMENSION 2 : CAPACITACION Si No Si | No | Si | No
. La empresa forma a sus empleados de forma habitual y continua.
7 Directo X X X
La empresa le ofrece actividades de formacion orientadas al desarrollo de
8 Directo conocimientos y habilidades especificas con relacién al cargo que X X X
desempefia.
. La capacitacion se brinda en el puesto de trabajo, considerando sus
9 | Directo funciones especificas. X X X
. La empresa le ofrece formacion para adquirir habilidades de trabajo en
10 | Directo equipo y de relaciones interpersonales. X X X
. Se realizan capacitaciones de Seguridad y Salud en el Trabajo.
11 | Directo X X X




DIMENSION 3: EVALUACION DE DESEMPERO Si No Si No Si No
El jefe cumple y hace cumplir las funciones del personal.

12 | Directo | pley P P X X X
. La evaluacion del desempefio lo realiza personal calificado.

13 Directo X X X

Se analiza el desempefio para identificar problemas y oportunidades.

14| Directo penop P yop X X X
. La evaluaciéon del desempefio ha mejorado la asistencia al trabajo y uso

15 | Directo | eficiente del tiempo. X X X

Directo La evaluacion del desempefio ha mejorado su colaboracién y articulacion
16 con los comparieros de trabajo. X X X
Directo Se realiza evaluaciones constantes atodo el personal en el cumplimiento de

17 sus funciones. X X X

18 Directo Se evalla formalmente el desempefio de la organizacion. X X X

DIMENSION 4: INCENTIVOS Si No Si No Si No
. La empresa trata de satisfacer las necesidades humanas de los

20 Directo trabajadores. X X X

21 Directo La empresa otorga premios para la autorrealizacion de sus trabajadores. X X X
. La empresa otorga bonos e incentivos al colaborador con mayor

22 Directo productividad. X X X

23 Directo La empresa promueve al trabajador en base a su buen desempefio. X X X
. Por el buen desempefio del personal, se emite reconocimientos por escrito

24 | Directo | 5 cargo de su jefe superior. X X X




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO QUE MIDE PERCEPCION DE GESTION DE RECURSOS
HUMANOS

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dra. Erica Lucy Millones Alba
DNI: 32933005

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacién)

01 | Licenciada en Psicologia

02 | Dra. En Psicologia

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01 | Especialista en andlisis y validacion de
instrumentos de percepcion laboral.

02 | Docente de pre grado de la Universidad
ULADECH

03 | Docente de post grado de la
Universidad César Vallejo




Pertinencia; El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al 4
componente odimension especifica del constructo s CY MILLONES ALBA 26 de octubre del 2022

Clar_ldad. Se entlen_de sin dificultad alguna el enunciado del item, es DNI. 32933005
conciso, exacto y directo

Nota; Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimension



ANEXO 06
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PERCEPCION DE
LOS PROCESOS ADMINISTRATIVOS

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.935 24

Estadisticos total-elemento

Media dge la| Varianza Qe la Correlacion Alfa de _
DIMENSION escalasise| escalasise | gomento qoral CrONPACH S
elimina el elimina el corregida se elimina el
elemento elemento elemento
1. Usted participa en la programacion de
actividades que el personal
administrativo se proyecta a 39,00 38,000 940 927
desarrollar en la empresa.
2. Usted participa para la elaboracion del
plan estratégico institucional 39.00 38.000 940 927
(documento de planificacion ' ’ ’ ’
administrativa).
3. Usted participa en la toma de
decisiones respecto de la 39.00 38.000 940 927
programacién de algunas ! ! ! !
actividades.
4. Considera que la mision y vision
planteados por la empresa son lo 3900 38 000 940 927
suficientemente claros y ' ' ’ ’
motivadores.
5. Usted considera que los directivos
han definido objetivos precisos. 39,20 38,844 615 932
6. Considera usted que la empresa
realiza su planificacion basaqla en 39,10 41,211 262 937
que el personal es el factor méas
importante.
7. Usted considera que el personal de la
empresa se desempefia en las areas 39,10 41,211 262 937

gue le corresponde de acuerdo a sus
habilidades y aptitudes.

8. Usted considera que en la empresa se
han preocupado por darle aconocer 38.90 39 656 831 930
las tareas especificas del ' ' ' '
cargo para el que fue contratado (a).

9. Usted considera que los directivos y
administrativos de la empresa 38,90 39,656 ,831 ,930
cumplen con sus funciones.

10. Usted considera que la calidad de los
productos elaborados en la empresa 39,00 40,444 456 934
le da mayor rango frente a otras
empresas.

11. Usted considera que su jefe posee la
habilidad para dirigir y trabajar en 38,90 43,878 -,217 ,941

grupo.

12. Considera usted que los equipos de
trabajo coordinan para solucionar 39,20 39,511 ,507 ,934
problemas con rapidez.




13.

Considera usted que, los
comunicados internos contienen
informacion Gtil?

39,10

38,544

,715

,930

14.

Considera usted que, la
comunicacion con sus superiores es
permanente y planificada.

39,10

38,767

,676

,931

15.

A usted se le comunica los resultados
y progresos de la empresa de
manera clara y transparente.

39,10

38,322

, 754

,929

16.

A usted le han brindado la
oportunidad de aportar con una
solucién ante una situacion
problematica.

39,10

38,767

,676

,931

17.

Considera usted que, su jefe escucha
los comentarios y sugerencias de los
clientes para tomar decisiones.

39,00

38,000

,940

,927

18.

Considera usted que, la empresa
brinda oportunidades de crecimiento
y desarrollo a su personal.

39,10

38,544

, 715

,930

19.

Considera usted que, las condiciones
ambientales de trabajo (iluminacion,
ruido, condiciones atmosféricas) son
comodas.

39,20

38,844

,615

,932

20.

Considera usted que, en la empresa
se efectia un seguimiento con
respecto a la ejecucién de lo
planificado.

39,10

38,322

, 754

,929

21.

Considera usted que, en la empresa
se evalla el rendimiento de la gestion
de los directivos y administrativos.

39,60

44,267

-,246

944

22.

Considera usted que, en la empresa
se detectan errores y se toman las
decisiones oportunamente para
corregirlos.

39,80

43,067

,000

,936

23.

Considera usted que, existe medidas
de seguimiento y control de su
trabajo.

38,90

39,656

,831

,930

24,

Considera usted que, en la empresa,
se realizan acciones para analizar y
mejorar los errores.

39,00

40,444

,456

,934




ANEXO 07
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PERCEPCION DE
LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.898 24

Estadisticos total-elemento

Media dge la| Varianza Qe la Correlacién Alfa de _
DIMENSION escalasise| escalasise | giomenio qota| Cronbach si
elimina el elimina el corregida se elimina el
elemento elemento elemento
1. Las personas contratadas cumplen los
requisitos para desarrollar bien sus 37,70 31,122 ,964 ,919
funciones.
2. Durante el proceso de seleccién, se
informa a I_o_s candidatos de las tareas_y 37.70 31,122 964 919
responsabilidades del puesto de trabajo
a cubrir.
3. El proceso de seleccion que lleva a cabola
empresa le permite encontrar a las 3780 35 067 093 935
personas mas apropiadas para cubrir los ' ' ’ ’
puestos.
4. Los nuevos trabajadores reciben
indicaciones adecuadas y suficientes 37,90 31,878 ,633 ,925
para iniciaren su trabajo.
5. Al nuevo empleado se le proporciona
|nform_aC|on sobre la empresa, su 37.70 31,122 964 919
organigramay su puesto de trabajo al ser
contratado.
6. La empresa ofrece un programa de
acogida que incluye formacién inicial 38,20 33,733 ,333 ,930
para los nuevos empleados.
7. La empresa forma a sus empleados de 38,10 36,767 -192 941
forma habitual y continua.
8. La empresa le ofrece actividades de
format_:lo_n orlentada_s_ al desarrollp_ de 3850 35833 1000 930
conocimientos y habilidades especificas
con relacion al cargo que desempefia.
9. Lacapacitacion se brinda en el puesto de
trabajo, considerando sus funciones 37,80 31,956 ,667 ,924
especificas.
10. La empresa le ofrece formacion para
adquirir habilidades de trabajo en equipo 37,80 31,733 , 710 ,923
y de relaciones interpersonales.
11. Se realizan capacitaciones de Seguridad
y Salud en el Trabajo. 37,70 31,122 ,964 ,919
12. El jefe cumple hace cumplir las
fung:iones delppers)é)nal. P 37,70 slil22 964 919
13. La evaluacion del desempefio lo realiza
personal calificado. P 37,70 31122 964 919
14. Se analiza el desempefio para identificar
problemas y oportunidades. 37,70 81122 964 919




15. La evaluacion del desempefio ha
mejorado la asistencia al trabajo y uso 37,90 32,322 ,553 ,926
eficiente del tiempo.
16. La evaluacion del desempefio ha
mejorado su colaboracién y articulacién 37,70 33,567 428 ,928
con los compafieros de trabajo.
17. Se realiza evaluaciones constantes a
todo el personal en el cumplimiento de 37,70 34,011 334 ,930
sus funciones.
18. Se evalua formalmente el desempefio de
la organizacion. 37,60 32,933 771 ,923
19. La empresa trata de satisfacer las
necesidades humanas de los 37,60 32,933 71 ,923
trabajadores.
20. La empresa otorga premios para la
autorrealizacion de sus trabajadores. 37,60 32,933 171 923
21. La empresa otorga bonos e incentivos al
colaborador con mayor productividad. 37,60 36,489 -198 935
22. La empresa promueve al trabajador en
base a su buen desempefio. 37,70 33,567 428 928
23. Por el buen desempefio del personal, se
emite reconocimientos por escrito a 37,60 32,933 771 ,923
cargo de su jefe superior.
24. Enla empresa se realizan actividades de 37,70 31,122 964 919

integracion.




ANEXO 08
AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU
IDENTIDADEN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales

Nombre de la Organizacion: RUC: 20445781313

Inversiones Dulcemar SAC

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos DNI:
Miguel Dulce Morales 73805474

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f” del Codigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo [ X ], no autorizo [ ] publicar
LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

PROCESOS ADMINISTRATIVOS Y GESTION DE RECURSOS HUMANOS
PERCIBIDOS POR TRABAJADORES DE UNA EMPRESA CONSERVERA, CHIMBOTE
— 2022

Nombre del Programa Académico:
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS — MBA

Autor: DNI:
Kevin Castro Gutiérrez 71486698

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el
RepositorioInstitucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los
usuarios y podra serreferenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los

derechos de propiedad intelectual corresponden exclusivamente al autor del estudio.

20 de octubre de 2022

d r
PE A MIGUEL W SAC,
L'II . '-‘/ /7 , /

Migfue! A. Duilce Morales
| GERENTE FINANCIERQ

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 7°, literal “ f” Para difundir o publicar los
resultados de untrabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucién donde
se llev6 acabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director dela organizacion,
para que se difunda la identidad de la insti tucion. Por ello, tanto en los proyectos de investigacién como en los
informes o tesis, no se deberd incluir la denominacidn de la organizacion, pero si serd necesario describir sus
caracteristicas.




ANEXO 09
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ANEXO 10

Interpretaciéon de Coeficientes de Correlacion Rho de Spearman

Valor Interpretacion
-1 Correlacién negativa perfecta
-0.90 a -0.99 Correlacién negativa muy alta (muy fuerte)
Correlacion negativa alta (fuerte o
-0.70a-0.89 considerable) ) (
-0.40 a-069 Correlacion negativa moderada (media)
-0.20a-0.39 Correlacion negativa baja (debil)
-0.01a-019 Correlacion negativa muy baja (muy débil)
00 Correlacion nula (no existe correlacion)
001a019 Correlacién positiva muy baja (muy débil)
0.20a0.39 Correlacion positiva baja (débil)
0.40a 069 Correlacién positiva moderada (media)
Correlacién positiva alta (fuerte o
0.70a0.89 cnnsiderahle[; (
0.90a0.99 Correlacion positiva muy alta (muy fuerte)

1

Correlaciéon positiva perfecta




ANEXO 11

Propuesta de mejora para la variable gestion del talento de recursos
humanos

INTRODUCCION

La propuesta tiene el nombre de “PROPUESTA DE MEJORAMIENTO A LOS
PROCESOS DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS ”, que esta enfocado en

describir y proponer mejoras
FASES
Esta propuesta encierra 4 fases las cuales son:

e Fase I: Incorporacion y adaptacion de las personas a la organizacion, en el
cual se presenta sugerencias para un buen proceso de entrevista y la
evaluacion de esta misma en funcion de la incorporacion de las personas a
la organizacion.

e Fase Il: Desarrollo del personal, se describe sugerencias de posibles
capitaciones para los trabajadores en funcion del contexto actual en el que
se encuentran.

e Fase lll: Desempefio Laboral, se propone sugerencias de evaluaciones que
se deberian realizar en el colegio para hacerlos mas competitivo y mejorar a
través acciones la identificacion situacional encontrada.

e Fase IV: Compensacion o Incentivos, bienestar y salud de las personas, en
esta fase se describe algunas sugerencias que deberian incorporarse en el
proceso de compensacion como la recompensa motivacional.

JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

Bajo el enfoque de su gestidbn muestra una realidad de gestién promedio, el cual
podria mejorar a través de las sugerencias de alguna propuesta dada por una

investigacion.



DESARROLLO

FASE I Incorporacion y adaptacion de las personas a la organizacion

Para la seleccién del personal, es necesario tener un formato de requerimiento de

cobertura del puesto de trabajo, es por ello que se sugiere la empresa utilizar el

siguiente:
REQUERIMIENTO DE COBERTURA DEL PUESTO DE TRABAJO
TIEMPO: COMPLETO
Departamento: MEDIO
N. de personas requeridas: DIAS
Salario $ TEMPORAL

Razones de la contratacion:

Reemplazo: D Traslado D Renuncia D

Termino del contrato:

1. Requerimientos objetivos del puesto

— ] swsivsie: [
Sexo preferido: Varon DM ujer DNO relevante :I

Estado civil aceptable:

Soltero (a) D Casado(a) DSeparadn(a) DDlvorciado @ Dvmdn @ D

2. Formacion Académica

Formacion basica requerida: Naturaleza y alcance de los conocimientos generales requeridos para el correcto desemperio del puesto. Tipo
de formacion general que se precisa como "base" para que el ocupante sea capaz de dar un rendimiento completo

|Bachiller D Técnico D Estudiante D Profesional D Especializado D

Universitario

3. E:'(-pe encia requerida

Experiencia previa requerida por el puesto de trabajo: Tanto especifica como de otros puestos de trabajo. Se trata de aprendizajes
cuantitativos y cualitativos adquirides por la practica profesional y no por el tiempo transcurrido, que garantiza la resolucién de situaciones
especiales que pueden presentarse en el ejercicio del puesto.

3. Funciones especificas

5. Resumen de conclusiones sobre el perfil del candidato idoneo

Describa brevemente, a modo de resumen, el "retrato” de las caracteristicas principales que deberia reunir el perfil de un candidato idéneo
para este puesto de trabajo:

Para ser entrevistado por:
|Aprobacion:

e r—
Jefe de personal Jefe de departamento Gerente

Fuente: 15 pasos para la seleccion de personal con éxito, Alvaro de Anzorena Cao



Caracteristicas de una entrevista propuesta para la incorporacion de nuevos

elementos de la empresa

Con el fin de extraer datos méas utiles en lo posible de una conversacion se

recomiendan las siguientes tacticas y estrategias:

Efectuar el plan de indagacion: El entrevistador encargado debe mantener
una conversacion activa a fin de poder extraer toda la informacién que
necesitara para hacer su evaluacion, para ello se debe de tener en cuenta lo

siguiente:

v' Dar al candidato la oportunidad de expresarse y comunicarse de

modo abierto.

v' Repasar los aspectos generales de la trayectoria personal y
profesional del candidato de forma que conozcamos los aspectos

mas importantes de su desarrollo pasado.

v' Explorar el tipo de responsabilidades que el candidato ha

desempeiiado hasta el momento.

v' Explorar en profundidad mediante preguntas para las
caracteristicas de la conducta general del candidato y sus

implicaciones en el ambito profesional.

v' Alcanzar una descripcién esquematica, pero completa del tipo de
candidato que tenemos delante y un primer diagnostico sobre su

idoneidad para el puesto que se selecciona.

v Mantener la guia y control de la situacion de entrevista: La
conversacion de la entrevista de evaluacion estd mucho mas
cuidadosamente planificada y controlada que en los contactos
diarios de tipo social. A través de un numero variado de preguntas
y comentarios se puede imprimir a la conversacion rapidez o

lentitud. Se puede ir de lo general a lo especifico o viceversa



Caracteristicas propuestas para un proceso de Adaptacion del personal de

la empresa

Para el proceso de adaptacién del personal, se mostraron disconformidades como
el desconocimiento de los colaboradores de la entidad en funcién de la mision,
vision, politicas de la entidad, teniendo en cuenta que no existe alguna guia para la
adaptacion adecuada del personal, asi mismo no hay tiempo, etapas, ni un grupo
de apoyo definido para el desarrollo de esta. Es por eso que se propone |o siguiente:
v Utilizar un manual disefiado con los datos basicos y necesarios para el
conocimiento de los nuevos colaboradores, también se sugiere que en el
interior de este manual se anexe el reglamento interno para que el nuevo

colaborador maneje este conocimiento.

v Definicién de un periodo para el desarrollo de la induccién, tiempo sugerido

1 semana.

v Definir persona o grupo de apoyo para llevar a cabo el proceso de induccién,
gue en este caso serian los coordinadores de areas o Entregar el MOF al

momento de la contratacion del personal.



FASE Il: Capacitacion

Partiendo del diagnostico de necesidades y teniendo en cuenta que con la presente
propuesta se busca que los colaboradores se conviertan en talentos, asi como crear
en ellos mayor motivacibn y compromiso, se propone que para el proceso de

capacitacion se considere lo siguiente

v Establecer un proceso de capacitacion para formar a los trabajadores del
colegio en su desarrollo profesional (Habilidades blandas).
v' Implementar la técnica de rotacién de puestos (en puestos que se puedan
rotar).
Se propone que la empresa capacite constantemente a sus colaboradores para el
desempeio de futuros roles en desarrollando su potencial por medio de cursos
especializados, seminarios, diplomados, entre otros, relacionado a los puestos de
trabajo ocupados. Estas capitaciones se pueden ofrecer por parte de la misma
institucion o se pueden motivar para que se hagan personalmente a través de
permisos o0 consideraciones especiales en los trabajadores si asi lo amerita la

situacion.
Descripcion del Procedimiento de la Capacitacion para el desarrollo profesional:

v" Mensualmente recibir un listado en el proceso de vinculacién de los trabajadores
gue necesiten capacitarse en funcion de una flaqueza que posean.
Contextualizar al trabajador en funcién del sector .

Ejecutar el entrenamiento para la futura capacitacion

Realizar diagnéstico de necesidades de la capacitacion.

AN NN

Solicitar cotizaciones de entidades de formacién de capacitaciones de desarrollo

personal.

\

Programar el plan de las capacitaciones a través de la evaluacion de
requerimientos.

Publicar cronograma para la ejecucion de cupos

Asignar los cupos de la capacitacion

Recibir capacitacion

D N NI NI N

Controlar la ejecucién de las acciones de la capacitacion.



FASE lll: Desempefio Laboral

La evaluacion del desempefio laboral debe de ser consignado como un
aspecto basico de la gestiéon de recurso humano , como una funcion esencial
gue permita obtener informacion para la toma de decisiones: Si el
desempeio es inferior a lo estipulado, deben emprenderse acciones
correctivas como capacitaciones, rotacion de personal u otras; si el
desempefio es satisfactorio, debe ser alentado para mantener la situacion

estable de la productividad.

Si cuenta con un sistema formal y sistematico de retroalimentacién, el
departamento de personal puede identificar alos colaboradores que cumplen

0 exceden lo esperado y a los que no lo hacen.

Procedimiento propuesto para la evaluacion del desempeiio laboral de los

trabajadores:

v

v
v
v
v

ANEEN

Preparar la ejecucion y desarrollo de la evaluacion

Revisar y hacer seguimiento a la etapa de fijacion de compromisos laborales
Realizar primera evaluacion parcial semestral

Realizar segunda evaluacion parcial semestral

Realizar calificacion definitiva del periodo evaluado, ya que cada trabajador
se evaluara por periodo y su variacion que tenga en este mismo.
Consolidar puntaje del trabajador evaluado

Archivar los puntajes

Administrar la documentacion segun la Tabla de Retencion Documental



FASE IV: INCENTIVOS

La propuesta desarrollada por la autora de esta investigacion enfatiza en este punto
la caracteristica de las remuneraciones y la forma de cémo deben de ir presentadas,

ya que es uno de los problemas que tienen insatisfechos al personal.

Existen distintas conceptualizaciones de salario emocional, la mayoria converge en
gue es un término que se refiere a factores no relacionados con el sueldo
econdémico, sino con otro tipo de factores que pueden contribuir a aumentar la

satisfaccion de los empleados y a asegurar su permanencia en una organizacion.

El salario emocional es un concepto asociado a la retribucion de un empleado en
la que se incluyen cuestiones de caracter no econdmico, cuyo fin es satisfacer las
necesidades personales, familiares y profesionales del trabajador, mejorando la

calidad de vida del mismo, fomentando la conciliacion laboral.

Es por ello buscar este tipo de retribucion que pueda actuar como “factor motivador’
en los empleados y asi mejorar la opinion que los trabajadores tienen de la
empresa. Por lo tanto, no se trata de recibir una mayor cantidad de dinero, sino de
recibir prestaciones que el trabajador entiende como beneficios mas valiosos que

una subida de sueldo.
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