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Resumen

La presente investigacion “diseiio organizacional y administraciéon de recursos
humanos en la empresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C., Pacasmayo-2021”,
tuvo como objetivo determinar la relacion del disefio organizacional y la
administracion de recursos humanos en la empresa CORPORACION SERVIPAC
S.A.C., Pacasmayo-2021. La investigacion fue de tipo aplicada de disefio no
experimental, transversal y de nivel correlacional causal, bajo el enfoque
cuantitativo. La poblacién y muestra estuvo conformada por 29 colaboradores. Se
aplicé un cuestionario tipo escala de Likert para medir las variables disefio
organizacionaly administracion de recursos humanos, las cuales fueron sometidas
a validez y confiabilidad. Se aplicé la prueba estadistica de Pearson para
determinar la correlacion, donde existe unarelacion positivay significativaentre las
variables con un alfa cronbach de 0.784 para disefio organizacional y 0.754 para
administracién de recursos humanos. Se concluyo que el disefio organizacional se
relaciona con la administracion de recursos humanos.

Palabras clave: Diseflo organizacional, estructura, duplicidad de funciones,

administracion de recursos humanos.
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Abstract

The present research "organizational design and human resources administration
in the company corporation SERVIPAC S.A.C., Pacasmayo-2021", had the
objective of determining the relationship between organizational design and human
resources administration in the company Corporation SERVIPAC S.A.C,
Pacasmayo-2021. The research was of applied type of non-experimental design,
transversal and causal correlational level, under the quantitative approach. The
population and sample consisted of 29 employees. A Likert scale questionnaire was
applied to measure the variables organizational design and human resources
management, which were subjected to validity and reliability. Pearson's statistical
test was applied to determine the correlation, where there is a positive and
significantrelationship between the variables with a cronbach's alpha of 0.784 for
organizational design and 0.754 for human resources management. It was

concluded that organizational design is related to human resource management.

Key words: Organizational design, structure, duplication of functions, human

resource management.
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l. INTRODUCCION

El disefio organizacional desde la perspectiva actual, se rige principalmente por
desarrollar una estructura flexible en las empresas, que ademas de analizar,
comprender el entorno, y realizar la jerarquizacién de puestos, atienda a las
necesidadesen quelos trabajadores ejerzan susfuncionesyde tal manera conocer
la correcta administracion dentro del entorno de recursos humanos. Segun Alvarez
y Cuenca (2020) detallan que las organizaciones han ido evolucionando conforme
al tiempo y las estructuras también cambian de acuerdo a las estrategias y mejoras
gque se van planeando en las empresas, por lo tanto, coincidentes en su idoneidad
se encuentran en lanecesidad de crear disefios organizativos, desde un enfoque

productivoy eficiente.

A nivel de Latinoamérica segun la revista de Investigacion Desarrollo e Innovacién
indic6 que la causa del 70% del problema que ocurre principalmente en las
empresas, se debe a la falta de un disefio organizativo presentando un verdadero
problema en las empresas, a raiz de ello se plantea un disefio s6lido, tomando en
cuentasus respectivos principios que forman parte de dichaorganizacion, el cual
es una parte esencial de las empresas para el progreso de una eficiente

estructuracion Hernandez et. al (2020).

A nivel Nacional ante la sucesiva variacion por el declive de las entidades, Segun
INElI (2019-2020) en términos generales 83 Mil 173 organizaciones se
constituyeron, que en resumen representa el 3,0 %, sin embargo en la actualidad
se muestran los indices de un total de 75 Mil 701 expresado en 0,3% de mortalidad
de empresas sobrevivientes, por lo que casi la mitad de las empresas que
recientemente empezaron a formarse fueron unipersonales, cabe resaltar que
también esta el tipo de empresas que comprende una estructura administrativa

empirica y ajustable al entorno cambiante.

En el Peru; los recursos humanos, ademas de ser un area importante, va
recaudando una variedad de desafios que implica adaptarse al cambio. Servir
(2021). Ante ello, Ferreycorp (2017) refiere que a pesar de los esfuerzos que un
profesional hace al administrar el recurso humano un 28% casi nunca se le asigna

retos en sus labores, comprendiendo que las bases como las funciones del puesto



en la empresa en que se desempefian sean claras y ayude de gran maneraen los

objetivos direccionados.

Cada afio han ido evolucionando diversas definiciones como el fin de reformar las
estructuras organizacionales de las empresas, algunas de ellas en los que se
incluye los dltimos 5 afios; Gorozabel et. al (2017) quien dio a conocer la
importancia del disefio organizacional, con el fin de obtener una mejor innovacion.
No obstante Justo (2018) sefialé que los problemas generalmente en recursos
humanos se deben a una falta de acoplamiento, ante ello el e-learning proyecté un
crecimiento del 16% en cuanto a una correcta gestion de procesos. De esta forma,
parte de la teoria paso6 a un estado mas profundo pues lo ideal fue tomar en cuenta
a las gerencias administrativas y el disefio organizacional como beneficio a la
empresa, donde se ultimé como una entidad de fuertes fortalezas y cruciales
debilidades. Posteriormente Taipe y Robensoy (2020) pas6é de establecer a
estructurar y reorganizar su disefio organizacional, en relacion a un balance en el

entorno, libertad e identidad politica.

En base a posiciones futuras las empresas se vieron inmersas en la continuidad de
sus labores de tal manera que entre mas planesy disefios de estructuras tengan,
optimizaran los riesgos, pues laimportanciaes mantenera la compafiia como a sus
trabajadores actualizados, desde la perspectiva que engloba a recursos humanos
y el reinventarse ante un mundo cambiante, sirvio de fuerza para seguir avanzando
frente a un rol distinto pero que ayuda a puntualizar las actividades asignadas, por
ello mantenerlarelacion estrecha entre latecnologia, organizacion y colaboradore s
hizo que el proceso sea mas eficiente, en cierta medida los datos afirmaron que el
82% de encuestas realizadas en México, obtendra un buen resultado significativo
debido a la eficiente ARH INCOMEX (2020).

Tal como se van formando las empresas y consigo atravesando diversas
dificultades, la empresa, objeto de estudio de lainvestigacién pasa por situaciones
similares dado que recientemente se ha constituidoy eso implica que el jefe ejerza
el control de cada unade las actividades que puedarealizar el colaborador. Desde
un inicio el area de recursos humanos recién se estaba implementando y por lo
tanto anteriormente no existia ningun tipo de documento, estructuray todo lo que
compete a dicha area. Conforme iban pasando los dias se realizaban actividades,

y trabajos dependiendo de la sub area asignada por cada colaborador. Ante dicha
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situacién, surge un problema en cuanto a la delegacion de cada una de las
funciones dado que los colaboradores dentro de la empresa no tienen un
conocimiento previo de lo que van a realizar en sus areas, por lo mismo que no se
ha identificado correctamente cuales son las funciones que debe hacer cada
personal en la empresa, en consecuencia, esto conlleva a la duplicidad de tareas.
Ocasionados excesos de tiempos muertos, desorientacion de actividades a causa
de las funciones mal distribuidas.

Por consiguiente, dada la investigacion surgié la siguiente pregunta ¢De qué
manera el disefio organizacional se relaciona con la administracion de recursos
humanos en laempresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C., Pacasmayo-20217?

Tedricamente la presente investigacion se justificd en establecer la relacion entre
el disefio organizacional y administracion de recursos humanos ya que, segin
investigaciones, ambas variables se encuentran relacionadas dado que conforme
pasan los afios los disefios organizacionales y la manera de administrar cambia
dependiendo del entorno de las metas y estrategias operacionales de muchas
empresas. Metodolégicamente esta investigacion se justificé para que el disefio
organizacionaly la administracion de recursos humanos puedan ser mas eficientes
en laempresa tanto como marco jerarquicoy laforma de administrar, por otro lado,
lainformacion brindada en la investigacion pudo favorecer ala empresa y contribuir
con futuras investigaciones dado que no hay diversos estudios recientes con
respecto a ambas variables. Practicamente esta investigacion se justifico a través
de un mejor manejo al momento de distribuir las funciones a cada colaborador,
expresado en un modelo de funcionamiento éptimo para los colaboradores y asi

brindarles un mejor servicio.

El objetivo general del trabajo fue: Determinar la relacién del disefio organizacional
y la administracion de recursos humanos en la empresa CORPORACION
SERVIPAC S.A.C., Pacasmayo-2021. Asimismo, los objetivos especificos fueron:
Determinar la relacion entre la formalizacién y la administracion de recursos
humanos en la empresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C., Pacasmayo-2021,
Determinar la relacion entre el profesionalismoy la administracion de recursos
humanos en la empresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C., Pacasmayo-2021,
Determinar la relacién entre la tecnologiay la administracién de recursos humanos
en la empresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C., Pacasmayo-2021, Determinar
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la relacion entre el entornoy la administracion de recursos humanos en la empresa
CORPORACION SERVIPAC S.A.C., Pacasmayo-2021, Determinar la relacion
entre metas y estrategias con la administracion de recursos humanos en laempresa
CORPORACION SERVIPAC S.A.C., Pacasmayo-2021, Determinar la relacion
entre la cultura y la administracion de recursos humanos en la empresa
CORPORACION SERVIPAC S.A.C., Pacasmayo-2021. Por ende, la hipotesis
planteada para esta investigacién fue, Hi: El disefio organizacional se relacionacon
la administracion de recursos humanos en laempresa CORPORACION SERVIPAC
S.A.C., Pacasmayo-2021.



Il. MARCO TEORICO

Gonzalesy Tenorio (2018) en su investigacion titulada “Disefio organizacional como
herramienta administrativa para mejorar las gestiones administrativas de las
asociaciones (de la sociedad civil) de la ciudad de Guayaquil” cuyo objetivo fue
investigar, cual es la forma en el que el disefio organizacional incurre a través de
un instrumentoy llevar a cabo una mejora en diversas organizaciones, el estudio
se desarroll6 de manera transversal de enfoque cuantitativo, en la poblacion se
plasmo a las OSC de la ciudad de Guayaquil sumando un total de 45.719, donde la
muestra fue formulada por la poblacién infinita dado que no supera los 100.000
estudios, ante ello los instrumentos situados se dieron a través de encuestas de los
cuales se obtuvo como resultados que el 54% de las OSC padecen de unaclara
definicidon en cuanto a los elementos que corresponden a la mision y también al
establecimiento de la vision, asimismo el 69% ratifico que en algunos objetivos
existen deficiencias, y un 73% de las personas que se encuestaron manifesto que
la OSC requiere de un disefio para obtener un 6ptimo cargo. En conclusién, lo que
se rescatd de las encuestas de OSC es que notienen un manejo de reclutamiento

de personal conforme a lo administrativo.

Paredes (2019) en su investigacion “Administracion de recursos humanos y su
aporte en el desarrollo organizacional”que tuvo por objetivo participar en la ARH
para el Desarrollo Organizacional, partiendo de un estudio de tipo inductivo que
correspondié a una previa encuesta y derivado del instrumento basado en 10
preguntas encaminadas al talento humano, vemos que el resultado arroja un 67%
de los empleados en desacuerdo en cuanto a la ARH puesto que es limitante, sin
embargo un 33% si estuvo de acuerdo, por lo que si fue eficiente, por lo general,
se observo que el 100% expresd su disgusto puesto que se evidencio6 falta de
didlogo endichaéarea. Por conclusion laseleccidény evaluaciéon de los empleadores

en el ambito de recursos humanos no fue la correcta.

Coloma (2017) en su estudio “.a estructura organizacional y su incidencia en el
rendimiento laboral del personal de Surtioffice S.A.” el objetivo fue de determinar si
el producto laboral de la organizacion reincide en la base de la estructura, el tipo de
estudio fue inductivo-deductivo mediante un método empirico, por lo tanto, su
poblacion fue finita con un total de 8 personas que trabajan en la organizacién,y

cuya muestra es la misma; en su instrumento se utilizé6 una encuesta para los
5



trabajadores, el cual como resultado consideraron que es fundamental disefiar un
manual plasmando las ocupaciones y designaciones que deben cumplir los
colaboradores de acuerdo a sus areas, el estudio concluyé que necesitan ser mas
eficientes en cuanto a las funciones que les corresponde, puesto que es excesivo

realizar trabajos que no competen a su area.

Montero (2018) en el enfoque de su investigacion “Diagnéstico de la cultura
organizacional y su relacion con el desempefio laboral en la empresa Quintero
Leather S.A.S utilizacion del modelo Denison”como propdsito interpret6 el nivelde
capacidad mediante el desempefio de cada uno de sus trabajadores teniendo en
claro la cultura organizacional, donde la investigacion fue un estudio cualitativo,
mediante 95 empleados y 70 que corresponde a la muestra; por lo tanto, en los
resultados se observé que la cultura incurre con el desempefio laboral, de esta
manera se concluye que la empresa presenta detalles de los cuales se necesita
modificar el caso de las capacitaciones, solucion de conflictos para una buena

culturaorganizacional.

Alfaro (2018) aborda el tema en mencién "Disefio organizacional y el potencial
humano en trabajadores del Centro de Salud Miguel Grau-Chaclacayo, 2017”, que
por objeto de estudio fue comprobar si hay relacién entre variables, DO y PH; la
presente investigacion fue un estudio desarrollado en orientacidén cuantitativo, de
tipo no experimental y por lo tanto de nivel descriptivo correlacional, se obtuvo del
total de la poblacién de 150 trabajadores, 108 para la muestra, para el instrumento
se manejo la escala de Likert, para la medida de las variables, en cuanto a ello los
datos arrojaron que existe relacion con (r= de 0.831) prevaleciendoque el resultado
de lacorrelacién fuealta, en conclusion estainvestigacion expresaque mientras se
haga correctamente el disefio organizacional, el potencial humano seréa favorable.

Segura (2019) en su investigacion “Propuestas organizacionales para incrementar
la satisfaccion del empleadoy el cliente en notarias de los distritos de Miraflores,
SanIsidro y San Borja, en los afios 2016 y 2019”, el objetivo fue, brindar soluciones
frente a los inconvenientes hallados al evaluar la satisfaccion de los trabajadores
de la organizacion , la investigacion presentada fue un estudio -cuantitativa
exploratoria, tomando a toda la poblacion conformada por 45 empleados por lo
tanto la muestra arroj6 una cantidad menor de 27 con la que se trabajo que no
conocia el reglamento interno, para saber esto se utilizé un instrumento que fue un
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cuestionario de preguntas el cual se plasmé en una pequefia encuesta, donde
aquellosresultados demuestran que el 60% de cada trabajador hace sobretiempos,
y aun permaneciendo dicha carga no retribuyeron ningan beneficio, en conclusién
fue necesario formular propuestas que reduzca la rotacion de los trabajadores para

qgue lleve a un mejor desempefio en sus labores.

Rodriguez (2017) y su investigacion “‘Gestién del talento humano y desempefio
laboral del personal de la red de salud Huaylas Sur, 2016”7, tuvo como factor
principal decretar el desempefiode losempleadores a raiz del talentohumano, para
ello el estudio consistié en un disefio cuantitativa, en una poblacion de 278 y con
unamuestra de 161 personas entre nombrados y contratados, cabe precisar que
dado el instrumento se efectudé unaencuesta que aborda una correlacién alta por

medio de un valor de (r=0.815), se concluyé que las variables descritas
anteriormente reflejan una significativa participacién de acuerdo a los resultados.

Reyes (2019) en su indagacion “La gestion de recursos humanos y su relacion con
el desempefio laboral del personal administrativo del Ministerio Publicode Chiclayo
2018”, el objetivo residié en conocer si hay una probabilidad de unién entre el
desempefio laboral y los recursos humanos, su estudio fue cuantitativo, por
consiguiente, son 107 trabajadores del ministerio que se fija para la poblacion de
estudio. Se utilizé un cuestionario donde se recaudo los datos, y con los resultados
alcanzados se logro discrepar la hipotesisy finalmente aseveré unacorrelacion alta;
es decir, de 66.55% las dos variables, pasan a relacionarse entre si.

De acuerdo a la OIT (2017) delimité que el 59% que representa 10 empleados de
las MyPES a nivel de Latinoamérica desencadenaunainsensatez en cuanto a la
deficiente estructura organizacional. Sin embargo, las empresas que cuentan con

una cantidad mayor de empleados representaron el 14.4% de una estructura
informal al realizar sus funciones de manera confusa.

De tal manera Foss (2020) determin6 que la variable fue respaldada por un estudio
de la sede corporativa mediante la teoria del disefio organizacional, asimismo el
autor resalté que el término CHQ como parte de las funciones conjuntas que se
atribuye a todo el personal sin dejar de lado la direccion ejecutiva y estipular la
productividad en la organizacion. Porotra parte, se predominé un enfoque orientado
al disefio organizacional para un centro corporativo en 3 conocimientos: 1) El

desarrollo del disefio organizacional fue definida en su totalidad como el CHQ, para
7



ello describe las funciones del mismo y de la sede corporativa, por lo tanto,
especifica que el CHQ realiz6 muchas mas funciones. 2) La organizaciéon tuvo
relacion entre el CHQ y el TML, si bien ambas participan de unatecnoestructuray
ayudan al personalno mantienen unarelacion dado que ninguno presta interés con
la organizacion, 3) El CHQ fue necesario comprenderlo a través de la economia,
de hecho, hay que tener en claro criterios incluso si una organizacién es pequefia,
incluso en ella se pueden presentar problemas, como el caso de la
desestructuracion al ejercer cargos superiores de la alta direccion. Cabe resaltar
gue todas las empresas constituidas tienen el CHQ, por ello era necesario tenerun
disefio compenetrado con sus capacidades, y que permanezcan adaptables al

cambio segun el periodo en el que se encuentran.

Por ello Gilli (2017) en su teoria describié que las estructuras organizacionales son
cadavez mas planas,y en cual existe cierta autonomiay empoderamiento por parte
de los empleados. Por consiguiente, las TIC, hizo énfasisen quelasorganizaciones
se filen en funciones enlazadas, para que los empleados aporten valor a la
organizacion. En esta medida tomando como referencia al disefio de la estructura
organizacional diversos autores expresaron que hay patrones que se debieron
tomar en cuenta: 1) Organizacion sin fronteras, fortalecimiento de las relaciones
internas con los miembros de la organizacion para lograr calidad en el servicio; 2)
Estructuras planas, limitar el grado de jerarquias, fomentando la disciplina y el
empoderamiento; 3) Enriquecimiento de las tareas, empleados que tienen la
libertad de expresar sus conocimientos ,asumiendo reglas, para una satisfaccion
hacialas empresas y para con el mismo trabajador.

En cuanto a la teoria propuesta por Mintzberg (2019) se denomind: Teoria de los
seis complementos a partir de disefios ordenados organizacionalmente de las
cuales enmarca: 1) Seis funciones del administrador; donde primero se toma en
cuentade la parte superior, seguido de unaguia, el lider, por enlace, mediante la
informacién ytomando en cuentaladecision;2) Seis componentesde la estructura,
conformado por unadoctrina, vista desde la cultura de la organizacion, el conjunto
de sistematizaciones, que dan paso al punto estratégico y mide unarecta media,
para conformar la estructuracion agradable; 3) Seis mecanismos de coordinacion,
el cual lo distribuye en adaptacion mutua, y supervision directa, partiendo de una

secuencia de procesos de trabajo pasando por la empleabilidad de resultados,
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enfocandose mejorar las habilidades:y cerrando con la estandarizacion de normas;
4) Seis configuraciones,tenemosa la organizacion empresarial o estructurasimple,
conformada por una jerarquia diminuta, por otro lado estd la organizacion
burocracia mecanica considerada como organizaciéon madura y la burocracia
profesional que no comprende una organizacion, la organizacion divisional, busca
unagama diversificada en sus productos, la adhocracia se adapta al cambio, por lo
que la organizaciéon misionera, su division del trabajo es indefinida. 5). Los seis
iImpulsos, denominada impulso por el liderazgo para una mejor iniciativa en la toma
de decisiones, el impulso para racionalizar de manera original, impulso hacia la
fragmentacion pues busca unaindependencia, hacia la profesionalizacion para ello
se necesita reducir el dominio tecndcratas, el impulso a la colaboracion es otro
factor que impulsa a ser colaborativo en la organizacion, por ultimo la unidad

partiendo del cumplimiento de las normas; 6) Seis tipos de descentralizacion que
no se haconcluido totalmente.

Por otra parte, Garcia (2018) en su libro “HR Analytics: Teoria y practica para una
analitica de recursos humanos con impacto” describié la teoria como factor
razonable queirradia en recursos humanos, planteaunatécnicaen estandarizacion
gue ayudaa mejorar laeconomiaen cuantoa los recursos, su capacidad, y también

a ahorrar predeterminados tiempos para una mejor gestiébn en sus procesos.

Asimismo, Gutierrez (2016) en su teoria “Fundamentos de la administracion de
empresas” precisa de forma autbnoma un organigramaexpresado como un simbolo
grafico donde se encuentran sus areas funciones esquematizadas jerarquicamente
en una estructura organizacional. Esto hizo que sean mucho mas racional,

perpetuando la comodidad en el trabajo.

En la teoria de la Administracion de operaciones productivas Ipinza (2017)
esclarecio que existe un descontrol y por lo tanto desorden en las organizaciones
por lo que crey6 conveniente estandarizar dichos procesos permitiendo un ahorro

econOmicoy plazo de tiempo menor a las empresas.

Para las dimensiones del Disefio Organizacional fue necesario entender como
funcionan las organizaciones, lo primero que se examind fueron sus factores
internos y externos ya que resultan de vital importancia estudiarlas porque nos
permiten analizar y comparar con otras organizaciones para determinar nuestro

potencial organizacional y el disefio mas adecuado para el funcionamiento, las
9



dimensiones en el trabajo de investigacion se determinan posteriormente a la
definicion de la variable.

En las organizaciones, segun Zavaleta (2016) manifesté que las “dimensiones del
disefio organizacional fueron: La formalizacion, el profesionalismo, latecnologia, el
entorno, las metas y estrategias y la cultura”. Y segun Zavaleta definio a cada una
de ellas, 1) Formalizacion: refiriéndose a las normas, instructivos y procedimientos
en la organizacion; 2) Profesionalismo: Al desarrollo intelectual que forma parte de
la educacion; 3) Tecnologia: Métodos que sirven de ayuda para lograr un objetivo
de modo sistematico; 4) Entorno: Situaciones que vinculan una de otra tenazmente
en nuestro alrededor; 5) Metas y estrategias: De gran utilidad pues demostraron
accionesy alcances quetoda organizacién deberialograr; 6) Cultura: Sostenibilidad

para comprender la educacion de las colaboradores, en sus valores y
entendimientos.

Asi mismo consideré los desafios que se puedan presentar, cabe indicar que se
evalud la misién por un enfoque definido como subsistencia, y la seguridad frente
a quien lo observa, sin dejar de lado a la visién pues es el requisito fundamental
para alcanzar sea un objetivo o meta. El interés fue despertar y arriesgar en la
mayor medida posible un area eficiente y sumamente necesaria para llevar a cabo

todo el conjuntoy manejo de personas.

Lalineade recursos humanos,encaminadaa serunade las areas mas importantes
dentro de una empresa porque es la principal fuente que atrae al personaly que se
encarga del desempefio y la productividad de cada uno de ellos, la necesidad de
administrar bien este recurso es a través de diferentes dimensiones tratadas por
Mufioz (2017) que considerd en su contexto una serie de fases direccionadas en 4
dimensiones, 1) Administrativa: Encargados de elaborar las tareas, observar el
rendimiento, y formalizar las empresas sean publicas o privadas; 2) Gestion:
Contribuircon las organizaciones a su cargo y optimizar los efectos a tiempo; 3)
Desarrollo: Se consideré como la continuidad para llegar a realizar lo pendiente por
objetivos trazados; 4) Estrategias: Representd una series de tacticas para ser

desarrolladas con propdsito tnico de lograr medidas que mas adelante se puedan
convertir en ingresos y escenarios favorables.
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Finalmente, se observo que lo que busca la administracion de recursos humanos,
mas alla de relacionarse con cada persona que postula para lograr tener un trabajo,
es garantizar que cada colaborador rinda en su trabajo y que el éxito no solo sea
de las que componen el area sino de lo que engloba a toda la organizacion. Por
otra parte, lo que mas se espera es que los administradores y profesionales que
decidan trabajar en el mismo rubro, es decir recursos humanos, trabajen en
conjunto, y con un solofin.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

La investigacién fue de tipo aplicada puesto que depende de sus descubrimientos
y contribuciones tedricos Sanchez (2018). En relacién con el disefio de
investigacion fue un disefio no experimental, transversal. Cabe aclarar que se
determin6 no experimental dado que no se efectudé ninguna manipulacién de las
variables Rodriguez y Meldivieso (2018). Por otra parte, transversal puesto que se
recopilé los datos unasolavez en el momento que se desarrolla. Asimismo, de nivel
correlacional causal porque posee valores explicativos en alguna medida
Hernandez y Mendoza (2018).

M = Muestra

Ox = Vi: Disefio Organizacional

Oy = Vd: Administracion de Recursos Humanos
r = Coeficiente de correlacién entre Ox y Oy

En la representacién del disefio de investigacion se explicd como se determind la
correlacion entre ambas variables. Donde, “M” fue la muestra, “Ox” la variable
independientey “Oy” la variable dependiente. Cuando ambas se mezclaron, ya sea
la dependiente con independiente y viceversa se efectud la correlacion que vino a

(1L}

ser “r’. De esa manera existié una correlacidon entre ambas variables.
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3.2.

3.3.

Matriz de Operacionalizacion de variables
Variable 1: Disefio Organizacional

Segun (Magalhaes, 2020) el disefio organizacional se lleva a cabo gracias a la
causa del problema que ocurre en las empresas, se elabora unaestructura o lista
de tareas, para anticiparse ante casos inoportunos o principalmente para un mejor

orden de labores. Se realizan de acuerdo al tipo de departamento, o tamafio de la
organizacion.

El disefio organizacional serealiza con el fin de alcanzar procesos, que proporciona
la toma de decisiones que brinda una responsabilidad y son asumidas por los
gerentes, para definircual es la estructura acorde, para llegar a realizar diversas
estrategias que son puestas en practica en el entorno por los miembros de la
organizacion Zavaleta (2016).

Variable 2: Administracion de Recursos Humanos

Segun (Rhodora et. al, 2020) consiste que una organizacion en desarrollo, tenga
un buen planeamientoy participacion de destrezas para lograr en los colaboradores
un resultado fluidoy hacer posible la permanencia sobre todo por la retencién de
talentos, también fortalecer lazos de comunicacion, climay cultura organizacional.

La administracion de recursos humanos aprecia a la organizacion y a quienes la
conforman, puesto que el rendimientoy satisfaccion de los colaboradores, depende

también de la participacion en el mercado mas competitivo Mufioz (2017).
Poblacién, muestra, muestreo y unidad de anélisis

Poblaciéon

Segun Rodriguez (2017) hizo referencia a un conjunto de elementos recopilados

en un tiempo correspondiente con alguna singularidad o caracteristica en comuan.
(p- 74)

Por consiguiente, la investigacion estuvo conformada por una poblacion que

corresponde a la cantidad total de 29 colaboradores que forman parte de la
empresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C.
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Muestra

Para hallarla muestra primero Rodriguez (2017) nos dice que es el subconjunto o
subgrupo de individuos que se estudiaron para formar unagran parte de técnicas
aplicando la derivada probabilidad y proceder a trabajar en ello. (p. 77)

Para la muestra se considerd lamisma cantidad de 29 colaboradores, no se aplicd
la formula porque la poblacion es pequefiay para trabajar con la muestra se

necesita de una poblacién mayor.

Muestreo
En la investigacion no se aplicé la técnica de muestreo dado que la poblacién con
la que se trabajé es proporcionalmente pequefia.

Criterios de Seleccion:
Factores de inclusiéon

Se agreg6 a todos los colaboradores que estdn en planilla como el Gerente
General, Administrador, Asistente y Mecéanico. Por otra parte, también se
consideraron a los practicantes Pre o Profesionalesde maneraremota y presencial,
en las areas de Marketing Digital, Logistica, Desarrollo Web, Contabilidad y RR.HH
en la empresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C.

Factores de exclusion

Los colaboradores que ya no se encuentran laborando en la empresa.

Unidad de analisis

Un colaborador de la empresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En particular segun lo plantean Useche et. al (2019) la funcion de realizar una
recoleccidon de datos es pertinente para concebir si existio una razén frente al
problema. Llevar a cabo unainvestigacion noseria preciso sino hubiesetécnicas.
Todo depende del estudio de investigacion y de la viabilidad del mismo, en otras
palabras, en cada tipo se utiliza unatécnica, y luego se focaliza un instrumento
que lleva a cabo todo el procedimiento transformando los resultados en

informacion valiosa.
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Al formular la encuesta, se tomé en cuenta a todos los colaboradores de la
empresa, el cual no se consideré utilizar ningun filtro, solo un instrumento que

permita la obtencion de resultados en el debido tiempo prolongado.

Técnica
En el estudio se observa la técnica cuantitativade la encuestabajo la modalidad de
cuestionario virtual auto administrado. Segun Vazques (2020) nos habla que la

técnica en un elemento esencial en un estudio de investigacion se efectda con el
fin de recoger informacién sobre el tema de estudio para la recoleccién de datos.

Por otro lado, para obtener toda la recopilaciéon de datos, en la investigacion se
recurrio a la técnica de la encuesta, puesto que permite diversas respuestas

mediante una serie de preguntas distribuidas a cada colaborador.

Instrumento
Segun Sanchez et. al (2018) la herramienta utilizada en los estudios de
investigacion es el cuestionario o entrevistas, sirve para hallar datos previos auna

estimacion que puede ser aplicada en investigaciones, proyectos, articulos, o en
cualquier situacion.

Como instrumento importante se utilizé un cuestionario que contiene 24 preguntas,
distribuido en dos partes. Es decir 14 premisas sobre la variable uno disefio
organizacional y 10 para la variable dos administracion de recursos humanos para
saber la percepcidén sobre como los colaboradores se desarrollaban en el area
durante su labor, todas estas preguntas se establecieron en sus respectivas
dimensiones e indicadores, cabe resaltar que fueron distribuidas a los 29
colaboradores de las distintas areas de la empresa, De acuerdo a la escala de
medicion, en la investigacion se utilizo la escala de Likert de tipo ordinal que
consiste en un valor de 5 escalas 2 positivas, 2 negativas y 1 intermedio, y se
clasifico de la siguiente manera: Muy en desacuerdo, En desacuerdo, Indiferente,

De acuerdo, Muy de acuerdo.

Validez
Segun menciona Medinay Verdejo (2020) desde afios atras el término validez es
utilizada como nivel que sirve de evidencia para contrastar malas interpretaciones

o cualquiertipo de falacia sobre los instrumentos a evaluar. Por otro lado, depende
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de coeficientes de variables, respuestas como tal, y derivaciones frente a la
evaluacioén de otros.

Cuando se realiz6 el cuestionario, validar fue una opcién importante para
determinar resultados tangibles, de esta manera se pudo evadir premisas dobles,
preguntas insignificantes, preguntas indecisas, supuestos entre otros. Dichos
instrumentos fueron validados por tres especialistas en el area, para luego ser

distribuido a cada colaborador.

Confiabilidad
Refiere a la fiabilidad de cada informacion a través de los resultados de
instrumentos, dichos datos son congruentes en extension de variablesy frente a

diferentes individuos” (Medinay Verdejo, 2020).

Para efectos confiables estadisticos del presente cuestionario, segin Posso y
Bertheau (2020) nos dice que se verifica a través del alfa de Cronbach y para que
sea confiable seidentifico dichaherramientael cual si se obtuvo un 0,70 representa
un valor minimo, pero se acepta, sin embargo, si la cantidad es menor se rectifica
pues no puede ser utilizada, si el resultado arroja 1 es superior,y si se sobre pasa

tiene una duplicidad.

Para hallar la estadistica de fiabilidad se aplicé el alfa de cronbach con una prueba
de 29 colaboradores de la empresa, previo a ello el resultado fue de 0.784 para la
primera y 0.754 para la segunda variable. De acuerdo a los resultados se indica

gue ambos instrumentos fueron confiables estadisticamente.

3.5. Procedimiento
Posteriormente para despliegue de datos se necesitd, un cuestionario, para luego
ser disefiado en un formulario por la herramienta de Google, evidentemente las
preguntas se orientaron referente a las variables, dimensiones, e indicadores del
tema abordado sin dejar de lado datos referenciales como el género, sin duda
algunasetomo la debidavalidez por especialistas para efectuary distribuir a todos
los colaboradores, via WhatsApp. Presenciar anonimidad en sus respuestas fue
parte de los integrantes de esta investigacion. Luego se procedio a colocar los
datos en el SPSS, que por motivos de honestidad determin¢ si alfa de cronbach

es 0 no aceptable.
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3.6.

3.7.

Método de analisis de datos
En el procesamiento de datos se codificé a cada respuesta, una determinacion
propia de un valor numérico de 1 a 5, es decir 1 representd el valor minimo
negativo y 5 valor maximo positivo. Luego con la informacion recolectada se
procedi6 a descargar todo el contexto de los datos conseguidos en Excel, y
adaptarlos en la tabla. Una vez que se obtuvo la totalidad de la informacién, se
trabajo con el programa SPSS 25 para medir la relacion de estudio de ambas
variables, por ende, el trabajo se dividié en tablas de frecuenciay graficos a través
de barras por el cual son interpretados. En funcién de lo planteado, se usé la
prueba de normalidad de Shapiro Wilk porgue solo se aplica cuando el tamafo
muestral es igual o inferiora 35 y verifica si la técnica estadistica inferencial de las
variables sigue unadistribuciéon normal (Saldafia, 2016). Se trabajé con la prueba
Pearson dado que los datos son paramétricos y por lo tanto siguen una
distribucién normal.

Aspectos éticos
Al realizar la investigacion se tuvo la disposicion de respetar las normas APA 72
Edicion dela (American Psychological Association,2020) que como consecuencia
son evidenciadasen las citas, referenciasbibliograficas que correspondieron alos
altimos 5 afios y aspectos importantes en su debido formato.
En efecto, haber contado con un instrumento, y a su vez aplicarlo fue necesario
para respetar la confidencialidad de las respuestas de los colaboradores, por esa
razén no existié desconformidad, por lo mismo que se trabajé con la veracidad
con la que se reciben los datos.
Se ha demostrado resolver con honestidad la finalidad de dar respuesta a la
investigacion justificando claramente con valores, los aspectos tedéricos.
Este estudio se construyo por dos autores por lo tanto no existe ningun tipo de

interés, ni problema que pueda reprimir la investigacion.
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IV. RESULTADOS

Objetivo especifico 1

Tablal
Nivel de disefio organizacional de la empresa CORPORACION SERVIPAC

S.A.C., Pacasmayo-2021.

NIVEL Colaboradores %
Malo 3 10%
Regular 18 62%
Bueno 8 28%
TOTAL 29 100%

Fuente: Datos obtenidos de la muestra

Interpretacion:

En latabla 1, se describen 3 niveles: Bueno, maloy regular, y como resultado arroja
que el 10% si considera que es malo, por otra parte 62% de los colaboradores de la
empresa CORPORACION SERVIPAC S. A.C, manifiesta que el disefio
organizacional esta es una posicién regular el cual todavia suscita un problemay no

llega a nivel esperado, y el 28% lo percibe bien.
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Obejtivo especifico 2

Tabla?2
Nivel de administracion de recursos humanos de laempresa CORPORACION
SERVIPAC S.A.C., Pacasmayo-2021.

NIVEL Colaboradores %
Malo 3 10%
Regular 17 59%
Bueno 9 31%
TOTAL 29 100%

Fuente: Datos obtenidosde la muestra

Interpretacion:

Para la tabla 2, también se figuran 3 niveles con los mismos valores por el cual, el
10% de los colaboradores de la empresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C.
considera que la administracion de recursos humanos no realiza una buenas
funciénes sin embargo el 59%, refiere que la ARH sigue teniendo deficiencias al

cumplirsusroles, pero para el 31% de colaboradores si es bueno.
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Objetivo especifico 3

HO: Determinar si existe relacion entre la formalizacién y la administracion de

Recursos Humanos en la empresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C.
Pacasmayo-2021.

H1: Determinar si no existe relacion entre la formalizacion y la Administracion de
Recursos Humanos en la empresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C.
Pacasmayo-2021.

Tabla3

Relacion entre la formalizacion y la administracién de recursos humanos
Administracion de

Recursos Formalizacién
Humanos
Administracion de Correlacion 1 445"
Recursos de Pearson
Humanos 0.016
Sig. (bilateral)
N 29 29
Formalizacién Correlacion de 445" 1
Pearson
Sig. (bilateral) 0.016
N 29 29

Fuente: Datos obtenidos de la muestra

Interpretacion:

Los resultados de la tabla 3, indicaque p< 0.05, por lo que se rechaza la HO, el
cual se entiende que hay relacion entre la dimensién formalizacion y propiamente
mencionado la variable administracion de recursos humanos donde ambas tienen

la correlacion positiva de (Pearson=,445), por una significancia de (0,016).
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Objetivo especifico 4

HO: Determinar si existe relacion entre el profesionalismoy la administracion de

recursos humanos en la empresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C.
Pacasmayo-2021.

H1: Determinar si no existe relacién entre el profesionalismoy la administracién de
recursos humanos en la empresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C.
Pacasmayo-2021.

Tabla4
Relacion entre el profesionalismoy la administracion de recursos humanos
Administracion

de Recursos Profesionalismo
Humanos

Administracién de Correlacion de 1 0.290
Recursos Pearson
Humanos 0.127

Sig. (bilateral)

N 29 29
Profesionalismo  Correlacion de 0.290 1

Pearson

0.127

Sig. (bilateral)
N 29 29

Fuente: Datos obtenidos de la muestra

Interpretacion:

Enlatabla 4, se obtiene como resultadoque p>0.05 acepta la HO cabe precisar que
entre la dimensién profesionalismo y la variable administracion de recursos
humanos no existe una relacion es decir tanto la variable como la dimensién no
estan correlacionadas, dado el resultado de la significancia de (0.127).
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Objetivo especifico 5

HO: Determinar si existe relacién entre la tecnologia y la administracion de recursos
humanosen laempresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C., Pacasmayo-2021.

H1l: Determinar si no existe relacion entre la tecnologia y la administracion de
recursos humanos en la empresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C,
Pacasmayo-2021.

Tabla5
Relacion entre la tecnologia y la administracion de recursos humanos
Administracion

de Recursos Tecnologia
Humanos

Administracién de Correlacion de 1 445"
Recursos Pearson
Humanos 0.015

Sig. (bilateral)

N 29 29
Tecnologia Correlacion de 445" 1

Pearson

0.015

Sig. (bilateral)
N 29 29
Fuente: Datos obtenidos de la muestra

Interpretacion:

Se logra visualizaren la tabla 5, que p<0.05 cabe decir que se rechaza HO por lo
que se refiere que la prueba de correlaciéon de la variable administracion de
recursos humanosy la dimensién tecnologia se acepta con (Pearson=,445)y como
significancia de (0,015) entendiendo que existe una correlacion positiva entre

variable y dimension.
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Objetivo especifico 6

HO: Determinar si existe relacion entre el entornoy la administracion de recursos
humanosen laempresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C., Pacasmayo-2021.

H1: Determinar si no existe relacion entre el entornoy la administracion de recursos
humanosen laempresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C., Pacasmayo-2021.

Tabla6

Relacion entre el entorno y la administracion de recursos humanos

Administracion de

Recursos Entorno
Humanos
Administracion de Correlacion de 1 ,559™
Recursos Pearson
Humanos 0.002
Sig. (bilateral)
N 29 29
Entorno Correlacion de ,559™ 1
Pearson
Sig. (bilateral) 0.002
N 29 29

Fuente: Datos obtenidosde la muestra

Interpretacion:

En la tabla 6, se determina que entre la variable ARH y la dimension entorno se

muestra que p valor es menora 0.05 por lamisma razén que se rechaza la hipotesis

nula, con una correlacion (Pearson=,559) y con valor significativo de (0.002) siendo

un rango positivoy comprendiendo que hay una estrecha relacion.
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Objetivo especifico 7

HO: Determinar si existe relacion entre metas y estrategias y la administracion de

recursos humanos en la empresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C,
Pacasmayo-2021.

H1: Determinar si no existe relacion entre metas y estrategias y la administracion de
recursos humanos en la empresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C,
Pacasmayo-2021.

Tabla7
Relacion entre metas y estrategias y la administracion de recursos humanos
Administracion
de Recursos  Metas y Estrategias

Humanos

Administracion de Correlaciéon de 1 ,701™
Recursos Pearson
Humanos 0.000

Sig. (bilateral)

N 29 29
Metas y Correlacion de ,701™ 1
Estrategias Pearson

0.000

Sig. (bilateral)
N 29 29

Fuente: Datos obtenidosde la muestra

Interpretacion:

Respecto a latabla 7, se efectlua la relacién entre variable y dimension por medio
de la prueba de correlacion de Pearson, por decir que el valor de significancia fue
de (0.000) frente a una posicion menor a (0.05) cabe precisar que el valor de
correlacién (Pearson=.701) siendo positiva alta entre la dimension metas y
estrategias y la variable administracion de recursos humanos en la empresa
CORPORACION SERVIPAC S.A.C., Pacasmayo-2021.
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Objetivo especifico 8

HO: Determinar si existe relacién entre la culturay la administracion de recursos
humanosen laempresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C., Pacasmayo-2021.

H1: Determinar si no existe relacion entre la culturay la administracion de recursos
humanosen laempresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C., Pacasmayo-2021.

Tabla8
Relacion entre la cultura y la administracién de recursos humanos
Administracion de

Recursos Cultura
Humanos
Administracion de Correlacion de 1 ,540™
Recursos Pearson
Humanos 0.003
Sig. (bilateral)
N 29 29
Cultura Correlacion de ,540™ 1
Pearson
0.003

Sig. (bilateral)
N 29 29

Fuente: Datos obtenidos de la muestra

Interpretacion:

En latabla 8, se aprecia que el valor p<0.05 por lo que refiere que se rechazala HO
entre dimension cultura y variable ARH existiendo una relacion mediante la
correlacion de (Pearson=,540) y una significancia de (0.003). Por tal sentido se

deriva una correlacion positiva.
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Objetivo general

HO: Existe relacion entre el disefio organizacional y la administracién de recursos
humanos en la empresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C., Pacasmayo-

2021.

H1: No existe relacion entre el disefio organizacional ylaadministracion de recursos
humanos en la empresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C., Pacasmayo-

2021.
Tabla9
Correlacion entre el disefio organizacional y la administracidén de recursos
humanos
Administracion de
Disefio Recursos
Organizacional Humanos
Pearson Disefio Correlacion 1 ,754
Organizacional de Pearson
Sig. 0.000
(bilateral)
N 29 29
Administracion Correlacion , 754 1
de Recursos de Pearson
Humanos ;. 0.000
(bilateral)
N 29 29

Fuente: Datos obtenidos de la muestra

Interpretacion:

En latabla 9, se aprecia que p<0.05, el cual, se rechaza la Hipdtesis nula, de esta

manera se determina que existe relacion entre el disefio organizacional y la

administracion de recursos humanos en la empresa CORPORACION SERVIPAC

S.A.C., Pacasmayo-2021 con unasignificanciade (0.00) Asi mismo se obtiene el

coeficiente de correlacion que tuvo como resultado (Pearson=.754), esto quiere

decir que la relacion es positiva alta.
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V.

DISCUSION

En principio se formula un objetivo general y seis especificos que permiten ser
alcanzados y de tal manera determinar resultados congruentes. Como muestra, la
investigacion presentala participacion de 29 colaboradores seleccionados de acuerdo
con las caracteristicas establecidas del estudio. A continuacion, se relacionan los
resultados de la investigacion con la teoria a fin de realizar la contrastacién con los
valores teoricos y estudios antecedentes mencionados previamente. Ante ello la

discusion se centra en aspectos selectos segun los resultados extraidos.

En el primer objetivo de la tabla de niveles se tabulan las siguientes variables, para
determinar si los resultados son eficientes frente al problema planteado. Tal es el caso
de la variable disefio organizacional donde en efecto corresponde el total de 29
colaboradores; en la figura 1 la mayoria es decir el 62% respalda que no existe una
conformidad respecto a la estructura organizacional, dado que no se harealizado, por
ello existe la duplicidad de tareas en cada area ocasionando que la empresa se
encuentre en un entorno regular. El 10% no tiene ningun conocimiento por falta de
informacion, en consecuencia, permite identificar la razén del problema, afiadase a
este un 28% que considera bueno resaltar dicha variable. Tal como lo indica Coloma
(2017) en sus resultados que el 50% tienen conocimiento de todas sus funciones,
razén por la cual no existe impedimento de ser multados por la misma duplicidad de
cargos. También cabe comparar el realce de sus datos de 17%, estan por debajo de
conocery desempefiar sus funciones. Puede agregarse que el 33% sabe lo que esta

realizando en la empresa.

El segundo objetivo de la tabla de niveles, la variable administracién de recursos
humanos donde la figura 2 sefala que el nivel regular tiene un porcentaje del 59%
dicho de otra manera, la mayor cantidad de colaboradores expresan que el area de
Recursos Humanos no realiza las funciones adecuadas por lo tanto afecta el resto de
areas. El porcentaje mas bajo es el 10% que corresponde a un nivel malo por el cual
existe unadisconformidadtotal al norealizar susactividades. Finalmente, el 31% tiene
una posicién buena, por tal razén permite el analisis conciso en cada uno de los
colaboradores que se encuentran conformes con lo que se les brinda, pero por otra
parte sienten que el esfuerzo es menory no realizan sus actividades como deberian.

Estos hallazgos difieren con lo expuesto por Paredes (2019) en el resultado de su
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estudio en un 67% que dado las circunstancias no es necesario el oficio de recursos
humanos en el ambiente Municipal, pero el 33% tiene un concepto distinto parejo a
ser significativo para lograr las metas. En ultimo término no hay comparacion con el
nivel regular del estudio dado que el autor mencionaen el suyo que el 100% de los
trabajadores no tiene comunicacion fluida con el area de recursos humanos, eso
explica un desorden de actividades. Lo dicho hasta aqui supone que, mas alla de la
diferencia de evaluar los niveles es importante comparar resultados y equilibrar

hipotesis.

En el primer objetivo especifico entre formalizacion y administracion de recursos
humanos permite a los trabajadores del area de recursos humanos adquirir mayores
niveles de gestion, por ello formalizar estos disefios de puestos permite reorganizary
controlarlas actividades de los colaboradores. Por otra parte, los resultados muestran
gue, si hay relacién, porque indicé que p<0.05, por lo que se rechaza la HO, ambas
tienen la correlacion positiva de (Pearson=,445), por una significancia de (0,016) y
segun (Montoya y Boyero, 2016) cada area de trabajo, departamento y unidad
corporativa, de acuerdo a procedimientos deben estar formalizadas y asi un clima

laboral mas eficiente para poder interactuary colaborar entre los miembros.

El segundo objetivo especifico entre profesionalismo y administracion de recursos
humanos, eltema de profesionalismo en derecursos humanosdepende de su historal
profesional para evaluar y verificar si estan bien capacitados para trabajar en la
empresa, pero con los resultados obtenidos en la tabla 5 nos dice que p>0.05 acepta
la HO cabe precisar que entre la dimension profesionalismo y la variable
administracion de recursos humanos no existe una relacién y el resultado de la
significancia es de (0.127). Por otra parte, el autor (Muiioz, 2017) nos dice que una
Optima gestion de recursos humanos es contratar y seleccionar personal adecuado,

pero como, haciéndole una entrevista y verificar su historial profesional para ver si
este acto para contribuiren laempresa.

El tercer objetivo especifico acerca de larelacion entre tecnologiay administracion de
recursos humanos tiene un impacto en la manera de generar un sistema digitalizado
para reclutar empleados, almacenararchivos y analizarel desempeiio del colaborador
de forma eficiente. Por otra parte, los resultados muestran que, si hay relacion, porque

indicé que p<0.05, por lo que se rechaza la HO, ambas tienen la correlacion positiva
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de (Pearson=,445), por una significancia de (0,015) y en comparacion con (Herrera ,
2017) en suinvestigacion “Sistematizacion paramejorar el procedimiento de seleccion
del personalenunaempresa” de acuerdo a sus resultados la tecnologia si es un factor
importante en el area de recursos humanos porque podemos determinar de forma

sistematizada el desempefio del personal en una empresa.

El objetivo especifico cuatro acerca de la relacion entre entorno y administracion de
recursos humanos, los resultados revelan que, existe una estrecha relacion yaque el
entorno de una empresa es esencial porque asi los colaboradores pueden
desenvolverse de manera practica en sus labores, indico que el valor p<0.05, por lo
guese rechazalaHO, ambas tienen lacorrelacién positiva de (Pearson=,559), por una
significancia de (0,002). En comparacién con (Mufioz, 2017) sus resultados son
menores al valor p tabulado de 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nulay se
acepta la hipotesis de investigacion. Esto sefiala que la administracion de recursos
humanos existe relacion con el desempefio laboral segin la percepcién de los
colaboradores de la Oficina Nacional de Procesos Electorales, Lima, 2016. En la
correlacion se identifico un valor de (0.902) correlacion positiva alta.

En el quinto objetivo especifico, acerca de la relacion entre metas y estrategias y
administracion de recursos humanos, los resultados muestran que existe relacién, ya
gue p<0.05, por lo que se rechazala HO y por ende existe unarelacion entre ambas
ya que las metas y estrategias son provechosas tanto para la empresa y el area de
recursos humanos se entiende que ambas tienen la correlacion positiva de
(Pearson=,701), por una significancia de (0,000). En comparacion con el autor
(Venegas, 2020) de acuerdo al primer objetivo especifico proceso estratégico y
seleccion del personal existe otra similitud en la (tabla 12), ElI area de recursos
humanos afirma que un 42,1% se mostro en total acuerdoy un 36,8% de acuerdo que

existe una similitud entre ambas.

Finalmente, el objetivo especifico relacion entre culturay administracion de recursos
humanos reputen un sentido de pertenencia hacia la organizacion, también favorece
larelacion entre los colaboradores, lo cual permite generar conductas positivas, unién
y respeto, para que asi puedan realizarsus labores de manera correcta, los resultados
muestran que, si hay relacion, porque indicé que p<0.05, por lo que se rechazala HO,

se entiende que ambas tienen la correlacion positiva de (Pearson=,540), por una
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significanciade (0,003) y comparandolo con el autor (Montero, 2018) en los resultados
muestran que es fundamental que a los empleados se ejecute acciones que
fortalezcan sus capacidades para un mejor desarrollo y una buena cultura en su
puesto de trabajo y asi tengan mayor claridad de las técnicas y se brinde a cada

personalos elementos necesarios.

Enla hipdtesisgeneral en relacion ala variable disefio organizacional y administracion
de recursos humanos se encuentra que ambas variables se relacionan de manera
significativay positivamente alta (p<0.05), con el nivel de significancia de (0.000)
(Pearson=.754) cabe indicarque larelacién que mantienen es porque ambas trabajan
de manera equitativa es decir se sostienen unade la otra para lograr un resultado en
conjunto tanto como area de RR.HHy el trabajo que conlleva a elaborar las funciones
de puestos, es asi que silaempresa SERVIPAC mejora el disefio de su organizacion,
esto traerd como consecuencia un mejor manejo por parte de los recursos humanos,
similar pasa con Rodriguez (2017) el menciona que la gestién del talento humano y el
desempefio laboral estan relacionadas por la significacién de (0.000) ahora bien, las
pruebas sefialan que cuando hay un nivel minimo respecto a la gestion del talento,
ello indica que el desempefio laboral también se considera por igual. Lo mismo pasa
si tal caso es inverso; por esta razon Rodriguez menciona en su teoria a Reinoso
(2015) que las reestructuraciones deben ser constantes para lograr objetivos propios
a unaadecuadagestion.

En resumen, la evidencia de estadisticas sefiala que las variables disefio
organizacionaly administracién de recursos humanos si estan correlacionadas en la

muestra de nuestro estudio, esto quiere decir que ambas variables son dependientes.

Finalmente, se sugiere continuar con esta linea de investigacién para verificar la

consistencia de los hallazgos ya que probablemente los resultados no sean los
mismos debido a la diferencia de poblacion, muestra y recoleccién de los datos.

30



VI.

CONCLUSIONES

. El disefio organizacional guarda relacion con la administracion de recursos

humanos en laempresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C., segln los resultados
de los niveles obtenidos, se concluye que el disefio organizacional aun no ha
logrado ejecutarse de manera eficiente y apropiada en la empresa, esto ha traido
como consecuenciaque la administracion de recursos humanos se encuentre en
un estado intermedio y no cumpla la satisfaccion de sus colaboradores en la

asignacion de tareas.

. El disefio organizacional se encuentra en un nivel intermedio, en conclusion,

todavia no se logra realizar las funciones adecuadamente, perjudicando la labor de

los colaboradores.

. La administracion de recursos humanos se encuentra en un nivel regular, en

conclusion, el area aun es deficiente, esto ha contribuido més en la organizaciony
la facilidad de apoyarse en las demas areas, sin embargo, aun falta estructurar las

tareas para cada areay asi no generarduplicidad o excesos de tiempos muertos.

. La formalizacion tiene relacién con la administracion de recursos humanos, segun

los resultados obtenidos, en conclusién, al formalizar dichos puestos garantiza un

buen control de actividades para evaluar el desempefio de los colaboradores.

. Por otra parte, el profesionalismo no tiene relacion con la administracion de

recursos humanos, en conclusion, segun los resultados alcanzados el
profesionalismo no contribuye a recursos humanos ya que a través de ello se
considera el grado de educacion que se rige en el nivel de experienciay para los

colaboradores no es necesario tenerlo en cuenta.

. La tecnologia si tiene relacién con la administracion de recursos humanos, en

conclusién, la tecnologia actualmente sobresale hasta el punto de ser una
herramienta muy utilizada en la empresa y en las areas de trabajo, como recursos
humanos donde su gestidon es seleccionar, reclutary analizar el desempeiio de los

colaboradores.

. El entorno si tiene relacion con la administraciéon de recursos humanos, se

concluye, que el entorno en laempresa como en las areas es practico para que los
colaboradores aceleran la actividad empresarial y estimula el crecimiento

econdmico.
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8. Las metas y estrategias también tienen relacién con la administracion de recursos
humanos, por conclusion, esta dimensidén permite que la empresa y areas de
trabajo tengan un objetivo el cual se debe lograr para obtener mejores resultados.

9. Finalmente, la cultura tiene relacion con la administracion de recursos humanos en
la empresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C., en conclusion, la cultura favorece
mucho entre colaboradores y jefes inmediatos, para poder crear un ambiente de
valores, respeto, union, responsabilidad y asi puedan realizar sus labores de
manera eficiente.
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VIl. RECOMENDACIONES

Habiendo analizado los resultados en la investigacion, se plantean las siguientes

recomendaciones:

Redefinirlos niveles jerarquicos en base a politicas y valores de la empresa; esto va
a permitir que la distribucidn de tareas tenga un balance entre los lineamientos de la
organizaciony la estructura de tareas que determina al disefio organizacional,de esta

manera podemos hacer hincapié en que las funciones ya no se estén realizando de
forma improvisada.

Identificar diversos medios que van a facilitar el proceso y por consiguiente evitar la
duplicidad de tareas, dicho esto, las herramientas que se recomienda es realizar un
cuadro de asignacion de personas, replantear las funciones de cada area, establecer
un manual de funciones “MOF”.

Se recomienda que el gerente general informe la parte formal de la empresa, es decir
tener claro las normas, procedimientos e instructivos y optar por ejecutarlas y
exponerlasa los colaboradores si fuerael caso, para un mejor entendimiento de como
funcionala empresa. Cabe precisar que el area basicamente trabaja con personas,
por el cual existe la formalidad de documentos por parte de la empresa y de cada
colaborador, estos pueden ser organizados de una mejor manera a través de
programas como Opendocman, LogicalDog, esto permitird obtener una funcién

eficiente y mayor organizada.

La tecnologiay aprovechamientode los recursos técnicos, en la actualidad la mayoria
de empresas desde ya, hacen énfasis en ello para poder subsistir y SERVIPAC se
adapta a la presente modalidad, por lo tanto se recomienda utilizar google forms para

realizar cuestionarios cuantitativos o viceversa cuando Se necesite conocer
informacion de cada colaborador.

Se recomienda estar a la vanguardia de los factores sean externos o internos de la
empresa Yy tener soluciones especificas para proveer pérdidas econdmicas; los
colaboradores deben laborar en funcién a ello teniendo en cuenta la perspectiva del

entornoy aludir en funcién aspecto politico, econdmico, social, tecnoldgico y cultural.

Analizar la situacion de la organizacién, esto se puede realizar a través de un FODA

cruzado, MFI, MFE, MPC, objetivos Smart; al realizar este proceso se puede controlar,
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dirigir y plantear estrategias direccionadas acorde a las metas que la organizacion
necesite alcanzar.

Fomentar la participacion de la culturaen la organizacion y conductasinfluyentes entre
cada colaborador, esto se puede determinar realizando actividades e interrogatorios,

asi como haciéndolos trabajar en conjunto, con el fin de poder identificar la
personalidad, valores, percepcion y filosofia de vida de cada colaborador.

Finalmente se recomienda que se sigan realizando investigaciones para fortalecer
estudios, en relacion a ambas variables.
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Anexos

Anexo 01: Operacionalizacion de la variable: Disefio Organizacional

puestas

en practica en el
entorno  por  los
miembros de la
organizacion
Zavaleta (2016).

Variable Definicion Definic_ién Dimensiones Indicadores Items Escglg,de
conceptual operacional medicidn
Disefio El Explorar  elementos | Formalizacién | Normas 1 Ordinal
Organizacional | Disefio que la organizacion no Instructivos 2
organizacional es un | lo realiza en su debida Procedimientos 3
paso en la toma de | eficiencia. Se medira | profesionalismo | Grado de educacion 4
decisiones que brinda | con un cuestionario a Desempefio 5
una pal’til’ del anéIiSiS de Ia.S Tecnologia Herramientas 6
responsabilidad y son | dimensiones: Recursos técnicos 7
asumidas por los | formalizacion, Entorno Social 8
gerentes, para definir | profesionalismo, Cultural 9
cual es la gstructurq tecnologia, entomo, Metas y Controlar 10
I
N b -
estrategias que son Creencias 14

Nota: Las dimensiones e indicadores de Disefio Organizacional han sido tomadasde Zavaleta (2016).
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Operacionalizacion de la variable: Administracion de Recursos Humanos

. Definicién Definicion - . . items | Escalade
Variable conceptual operacional Dimensiones Indicadores medicion
Administracién | La Administracion de | Afirmar que es | Administrativa Proceso Social 1 Ordinal
de Recursos Recursos  Humanos | importante contar con Eficiencia 2
Humanos aprecia a la | dicha area en las Responsabilidad 3

organizacion 'y a | empresas. Se medira | Gestion Planificar 4
quienes la conforman, | con un cuestionario a Organizar 5
puesto que de ello | partir del analisis de | pesarrollo Necesidades de los colaboradores 6
depende el | las dimensiones: Motivaciones 7
rendimiento y | administrativa, Sequridad 8
satisfaccion  de los | gestion, desarrollo y Estrategias Seleccion de trabajadores 9
colaborados como | estrategias. Generar ingresos 10
también la

participaciéon en el

mercado competitivo

Muiioz (2017).

Nota: Las dimensiones e indicadores de Administracién de Recursos Humanoshan sido tomadasde Mufioz (2017).



Anexo 02: Cuestionario de Disefio Organizacional

Instrucciones:

o

A continuacion se presenta una serie de preguntas sobre el g
Disefio Organizacional. Porfavor, indique su percepciénen 3 ° g

N°¢ [ cuanto a la variable mencionada. Lee cada una de las b g o g
preguntas, luego marca alguna de las alternativas de repuesta: S 3 % g &
1) Muy en desacuerdo, 2) En desacuerdo, 3) Indiferente 4) De o) Q s 3 3

© y— ©
acuerdo y 5) Muy de acuerdo. > c 5 o >
= L £ &) =

Las normas tienen un valor significativo en la

1 g 1|23 |4]s
empresa.

5 Tener un instructivo o manual de funciones es 1 5 3 4 5
necesario para desempeifar una labor.
En el caso de que haya una estructura organizacional

3 |deficiente, participaria en el procedimiento de la 1 2 3 4 5
reestructuracion.

4 Su formacién académica es competente para laborar 1 5 3 4 5
en la empresa.

5 El trabajo en equipo muestra un enfoque de 1 5 3 4 5
cooperacion para lograr un objetivo en conjunto.

6 Como colaborador, dominar las herramientas 1 5 3 4 5
digitales es seguiruna moda del tiempo actual.

7 Un disefio sistematizado tecnolégicamente facilita el 1 5 3 4 5
proceso de aprendizaje.

8 La capacidad de los colaboradores es vista como una 1 5 3 4 5
fuente importante de ventaja competitiva.

9 Se fomenta activamente la participacion entre las 1 2 3 4 5
diferentes areas de esta empresa.

10 La informacién sobre los cambios en el entorno 1 2 3 4 5
puede afectar el cumplimiento de las estrategias.

11 La capacidad de liderar es unafortaleza que todos 1 2 3 4 5
debemos aplicar.

12 Si su jefe inmediato les brinda un material informativo| 1 2 3 4 5
se quedaria solo con dichainformacion.
Los colaboradores responden adecuadamente a la 1 2 3 4 5

13 | integridad y valores éticos proporcionados por la
empresa.

14 Para la empresa donde usted trabaja lo mas 1 2 3 4 5

importante es el cumplimiento de las metas.
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Cuestionario de Administracién de Recursos Humanos

Instrucciones:
A continuacion se presenta una serie de preguntas sobre la

o
Administracion de Recursos Humanos. Por favor, indique su g
N° percepcién sobre como laempresa se desarrolla en el area en 2 ° -8
el lugar de trabajo. Lee cada una de las preguntas, luego marca | 3 © o g
alguna de las alternativas de repuesta: 1) Muy en desacuerdo, 3 % % g &
2) En desacuerdo, 3) Indiferente 4) De acuerdo y 5) Muy de o) % S 2 3
> T = @ >
acuerdo. 3 c S o 3
= w £ a =
1 Se adapta rapidamente socializando con los demas 1 5 3 4 5

en el area de trabajo.

La funciéon de la Administracion de Recursos
Humanos es eficiente para una empresa.

Cumplirunalabor asignada en la empresa favorece

3 . , 1 2 3 4 5
en su perfil profesional.
Programar capacitaciones a los colaboradores

4 : = 1 2 3 4 5
fortalece el nivel de desempefio.

5 El area de Recursos Humanos debe organizar a todo 1 5 3 4 5

el personal de la empresa.

El personal de recursos humanos brindaun
6 |adecuado servicio para satisfacer la necesidad de 1 2 3 4 5
sus colaboradores.

Realizar Webinars referente a temas motivacionales
mejoraria su rendimiento en su area de trabajo.

Recursos Humanos es un area confiable que ayuda
a resolver conflictos.

La empresa debe tener una estructura organizada
para su desarrollo de actividades diaria.

El &rea de Recursos Humanos debe implementar
10 | estrategias para que la empresa pueda generar mas 1 2 3 4 5
ingresos.




Anexo 03: Formatos de validacién de especialistas

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidosy nombres del especialista Cargo e institucion donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento

SILVA LEON PEDRO MANUEL Castafieda Becerra, EImer Fernando

DOCENTE TIEMPO PARCIAL Cuestionario sobre Disefio Organizacional

Marin Leoén, Leticia Liessel

Titulo del estudio: Disefio Organizacional y Administracion de Recursos Humanos en la Empresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C., Pacasmay0-2021 Problema.

ASPECTOS DE VALIDACION:

CLARIDAD OBJETIVIDA ACTUALIDA ORGANIZAC SUFICIENCI INTENCION CONSISTEN COHERENCI METOLODO
DIMENS INDICADORES ITEMS OPCIONES DE D D 10N A ALIDAD CIA A LOGIA
IONES RESPUESTA
M R M| R B M| R| B M| R B M| R B M| R B|M]|R B M| R B M| R
Las normas tienen un valor X X X X
Normas PR X X X
significativoen laempresa.
c Tener un instructivo o manual de X X X X
2 Instructivos funciones es necesario para X X X
g desempefiar una labor.
E En el caso de que haya una X X X X
5 estructura organizacional
w Procedimientos deficiente, participaria en el X X X
= procedimiento de la
s reestructuracion.
g ) La formalizacion de documentos X X X X
S & que brinda laempresa, contribuye | Muyd do(1) X X X
= = Grado de Educacion : o uy e acuerdo
< < en su nivel profesional.
2 o n " De acuerdo (2)
o G El trabajo en equipo muestra un X X X X
X! 5 Desempefio enfoque de cooperacion para | Indiferente (3) X X X
o o~ :
2 a lograr un objetivoen conjl_Jnto. En desacuerdo (4)
a o Como colaborador, dominar las X X X X
S H ; herramientas digitales es seguir | Muy en Desacuerdo () X X X
g erramientas .
< unamodadeltiempo actual.
S Un disefio sistematizado X X X X
2 Recursos Técnicos tecnol6gicamentefacilita el X X X
procesode aprendizaje.
Lacapacidad delos X X X X
. colaboradoreses vista como una
Social - - X X X
2 fuente importante de ventaja
= S
S competitiva.
T Se fomenta activamente la X X X X
Cultural participacion entre las diferentes X X X
areas de esta empresa.
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La informacionsobre los cambios X X
Controlar en el entorno puede afectar el X X X X
cumplimientode las estrategias.

La capacidad de liderar es una X X
Dirigir fortaleza que todos debemos X X X X
aplicar.

Si su jefe inmediato les brinda un X X
Revisar material informative, se quedaria X X X X
solo con dicha informacién.

Metasy Estrategias

Los colaboradores responden X X
adecuadamente a la integridad y
valores éticos proporcionados por
laempresa.

Valores

Cultura

Los esfuerzos que hace al realizar X X
Creencias una tarea son por una accion X X X X
humana.

Leyenda: M: Malo R: Regular  B: Bueno

X Procede su aplicacion.
Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.
OPINION DE APLICABILIDAD: No procedesu aplicacién.

42763003 ¢
CHICLAYO e 931575409

Lugary fecha DNI. N° Firmay sello del experto Teléfono




DATOS GENERALES:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

Apellidosy nombres del especialista

Cargo e institucion donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) del instrumento

SILVALEON PEDRO MANUEL

DOCENTE TIEMPO PARCIAL

Cuestionario sobre Administracion de Recursos

Humanos

Castafieda Becerra, EImer Fernando

Marin Leén Leticia Liessel

Titulo del estudio: Disefio Organizacional y Administracion de Recursos Humanos en la Empresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C., Pacasmayo-2021 Problema.

ASPECTOS DE VALIDACION:

Administracién de Recursos Humanos

DIME
NSIO
NES

INDICADORES

ITEMS

OPCIONES DE RESPUESTA

CLARIDAD

OBJETIVIDA | ACTUALIDA
D D

CION

ORGANIZA

SUFICIENCI
A

INTENCION
ALIDAD

CONSISTEN
CIA

COHERENC

METOLODO
LOGIA

M

R

B

M R{B|IM|R|B| M

R

B

M

R

@

M

R

@

M|R|[B|M|R

@

M| R

@

X

X X

X

Administrativa

Proceso Social

Se adapta rapidament
socializando con los demés
en el area de trabajo.

Eficiencia

La  funcion de la
Administracion de Recursos
Humanos es eficiente para
unaempresa.

Responsabilidad

Cumplir una labor asignada
en laempresa favorece en su
perfil profesional.

Gestion

Planificar

Programar capacitaciones a
los colaboradores fortalece el
nivel de desempefio.

Organizar

El 4rea de Recursos
Humanos debe organizar a
todo el personal de Ia
empresa.

Desarrollo

Necesidadesde los
colaboradores

El personal de recursos
humanos brinda unadecuado
servicio para satisfacer la
necesidad de sus
colaboradores.

Motivaciones

Realizar Webinars referente
a temas motivacionales
mejoraria su rendimiento en
su area de trabajo.

Seguridad

Recursos Humanos es un
area confiable que ayuda a
resolver conflictos.

Muy de acuerdo(1)

De acuerdo (2)
Indiferente (3)

En desacuerdo (4)

Muy en Desacuerdo (5)
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La empresa debe tener una

Seleccion de estructura organizadapara su X X X
9 trabajadores desarrollo de actividades
=S diaria.
= El 4rea de Recursos X
5 Humanos debe implementar
w Generar ingresos estrategias para que la X X X
empresa pueda generar més
ingresos.
Leyenda: M: Malo R: Regular  B: Bueno
X Procede su aplicacion.
OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.
No procedesu aplicacién.
42763003 (
CHICLAYO JA 931575409
Lugary fecha DNI. N° Firmay sello del experto Teléfono
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DATOS GENERALES:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

Apellidosy nombres del especialista

Cargo e institucion donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) del instrumento

Alburuqueque Arana Fausta Elizabeth

ucv

Cuestionario sobre Disefio Organizacional

Castafieda Becerra, EImer Fernando

Marin Leon, Leticia Liessel

Titulo del estudio: Disefio Organizacional y Administracion de Recursos Humanos en la Empresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C., Pacasmayo-2021 Problema.

ASPECTOS DE VALIDACION:

Disefio Organizacional

CLARIDAD OBJETIVIDA ACTUALIDA ORGANIZAC SUFICIENCI INTENCION CONSISTEN COHERENCI METOLODO
DIMENS INDICADORES ITEMS OPCIONES DE D D ION A ALIDAD CIA A LOGIA
IONES RESPUESTA
M R B M| R B M| R B M| R B M| R| B M| R B M| R B M| R B|M|R
Las normas tienen un valor X X X X X
Normas significativoen laempresa. X X X X
- Tener un instructivo o manual de
2 Instructivos funciones es necesario para X X X X X X X X
N desempefiar una labor.
© En el caso de que haya una
% estructura organizacional X X X X
N Procedimientos deficiente, participaria en el X X X X
procedimiento de la
reestructuracion.
g La fgrmglifacién de docum%ntos
2 . ue brinda la empresa, contribuye X X X X X X X X X
S Grado de Educacion gn su nivel profefional. g
% El trabajo en equipo muestra un
5 Desempefio enfoque de cooperacién para | Muy de acuerdo(1) X X X X X X X X X
a lograr un objetivo en conjunto. De acuerdo (2)
Como colaborador, dominar las
% Herramientas Bﬁ;r?nn;iggt;:lgggﬂales es seguir [ !ndiferente (3) X X X X X X X X
) — F_)O actual. En desacuerdo (4)
S Un disefio sistematizado
2 Recursos Técnicos | tecnoldgicamentefacilita el Muy en Desacuerdo () X X X X X X X X
procesode aprendizaje.
La capacidad delos
: colaboradores es vista como una X X X X X
2 Social fuente importante deventaja X X X X
= competitiva.
T Se fomenta activamente la
Cultural participacion entre las diferentes X X X X X X X X
areas de esta empresa.
Lainformacion sobre los cambios
.3 Controlar en el entorno puede afectar el X X X X X X X X X
8 3 cumplimientode las estrategias.
% g La capacidad de liderar es una
i Dirigir fortaleza que todos debemos X X X X X X X X
aplicar.
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Si su jefe inmediato les brinda un
Revisar material informative, se quedaria X X X X X
solo con dicha informacion.
Los colaboradores responden
adecuadamente a la integridad y X X X
g | Valores valores éticos proporcionados por X X X
=2 laempresa.
3 Los esfuerzos que hace al realizar
Creencias una tarea son por una accion X X X X X
humana.
Leyenda: M: Malo R: Regular  B: Bueno
Procede su aplicacion.
X Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.
OPINION DE APLICABILIDAD: No procedesu aplicacién.
Chepén, 10 de junio 2021 26631065 982074695
Lugary fecha DNI. N° Firmay sello del experto Teléfono
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Apellidosy nombres del especialista Cargo e institucion donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
. ucv Cuestionario sobre Administracién de Recursos Castafieda Becerra, EImer Fernando
Alburugueque Arana Fausta Elizabeth Humanos Marin Ledn Leticia Liessel

Titulo del estudio: Disefio Organizacional y Administracion de Recursos Humanos en la Empresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C., Pacasmayo-2021 Problema.

ASPECTOS DE VALIDACION:

OBJETIVIDA | ACTUALIDA ORGANIZA SUFICIENCI INTENCION CONSISTEN COHERENC METOLODO
CLARIDAD D D A A

CION ALIDAD CIA 1A LOGIA

DIME | |NDICADORES

NSIO ITEMS OPCIONES DE RESPUESTA M| R Bl M R| B|M| R| B M| R| B M| R B| M| R B| M| R B|M|R|B|M|R| B

NES

Se adapta rapidament
Proceso Social socializando con los demés X X X X X X X X X
en el area de trabajo.

La  funcion de la
L Administracion de Recursos X X X X X
Eficiencia Humanos es eficiente para X X X X

unaempresa.

Administrativa

Cumplir una labor asignada
Responsabilidad en laempresa favorece en su X X X X X X X X X
perfil profesional.

Programar capacitaciones a
Planificar los colaboradores fortalece el X X X X X X X X X
nivel de desempefio. Muy de acuerdo(1)

El 4rea de Recursos | peacuerdo (2)
Humanos debe organizar a | Indiferente (3) X X X X X
d | ? d | En desacuerdo (4) X X X X
todo el persona e la Muy en Desacuerdo (5)

empresa.

Gestion

Organizar

El personal de recursos
humanos brinda unadecuado X X X X X
servicio para satisfacer la X X X X
necesidad de sus
colaboradores.

Administracién de Recursos Humanos

Necesidadesde los
colaboradores

Realizar Webinars referente
a temas motivacionales X X X X X
mejoraria su rendimiento en
su area de trabajo.

Motivaciones

Desarrollo

Recursos Humanos es un
Seguridad area confiable que ayuda a X X X X X X X X X
resolver conflictos.
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La empresa debe tener una
Seleccion de estructura organizadapara su X X X X X
9 trabajadores desarrollo de actividades
=S diaria.
= El 4rea de Recursos
5 Humanos debe implementar X
w Generar ingresos estrategias para que la X X X
empresa pueda generar més
ingresos.
Leyenda: M: Malo R: Regular  B: Bueno
Procede su aplicacion.
OPINION DE APLICABILIDAD: X Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.
No procedesu aplicacién.
Chepén, 10 de junio 2021
26631065 982074695
Lugary fecha DNI. N° Firmay sello del experto Teléfono

52




DATOS GENERALES:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

Apellidosy nombres del especialista

Cargo e institucion donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) del instrumento

Carlos Alberto Rosell Vargas

Docente

Cuestionario sobre Disefio Organizacional

Castafieda Becerra, EImer Fernando

Marin Leon, Leticia Liessel

Titulo del estudio: Disefio Organizacional y Administracion de Recursos Humanos en la Empresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C., Pacasmayo-2021 Problema.

ASPECTOS DE VALIDACION:

Disefio Organizacional

DIMENS
IONES

INDICADORES

ITEMS

OPCIONES DE
RESPUESTA

CLARIDAD

OBJETIVIDA | ACTUALIDA
D D

ION

ORGANIZAC

SUFICIENCI
A

INTENCION
ALIDAD

CONSISTEN

COHERENCI
CIA A

METOLODO

LOGIA

M

R

M| R | B MIR|IB[M

R

B

M| R| B

M| R| B M R|IB|M[R B

M

R

Normas

Las normas tienen un valor
significativoen laempresa.

Instructivos

Tener un instructivo o0 manual de
funciones es necesario para
desempefiar una labor.

Formalizacion

Procedimientos

En el caso de que haya una
estructura organizacional
deficiente, participaria en el
procedimiento de la
reestructuracion.

Grado de Educacion

La formalizacion de documentos
que brinda la empresa, contribuye
en su nivel profesional.

Desempefio

Profesionalismo

El trabajo en equipo muestra un
enfoque de cooperacion para
lograr un objetivo en conjunto.

Herramientas

Como colaborador, dominar las
herramientas digitales es seguir
una moda deltiempo actual.

Tecnologia

Recursos Técnicos

Un disefo sistematizado
tecnolégicamentefacilita el
procesode aprendizaje.

Social

La capacidad delos
colaboradores es vista como una
fuente importante deventaja
competitiva.

Entorno

Cultural

Se fomenta activamente la
participacion entre las diferentes
areas de esta empresa.

Controlar

La informaciénsobre los cambios
en el entorno puede afectar el
cumplimientode las estrategias.

Metasy
Estrategias

Dirigir

La capacidad de liderar es una
fortaleza que todos debemos
aplicar.

X

X X X

Muy de acuerdo(1)

De acuerdo (2)

Indiferente (3)

En desacuerdo (4)

Muy en Desacuerdo (5)
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Si su jefe inmediato les brinda un X X
Revisar material informative, se quedaria X X X
solo con dicha informacion.
Los colaboradores responden X X
adecuadamente a la integridad y
g | Valores valores éticos proporcionados por X X X
=2 laempresa.
3 Los esfuerzos que hace al realizar X X
Creencias una tarea son por una accion X X X
humana.
Leyenda: M: Malo R: Regular
X Procede su aplicacion.
Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.
OPINION DE APLICABILIDAD: No procedesu aplicacién.
17978745
%/ 998959719
Dr. Carlos Alberto Rosell Vargas
Lugary fecha DNI. N° Firmay sello del experto Teléfono
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Apellidosy nombres del especialista Cargo e institucion donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
Docente Cuestionario sobre Administracion de Recursos Castafieda Becerra, EImer Fernando
Carlos Alberto Rosell Vargas Humanos Marin Ledn Leticia Liessel
Titulo del estudio: Disefio Organizacional y Administracion de Recursos Humanos en la Empresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C., Pacasmayo-2021 Problema.

ASPECTOS DE VALIDACION:

OBJETIVIDA | ACTUALIDA ORGANIZA SUFICIENCI INTENCION CONSISTEN COHERENC METOLODO
CLARIDAD D D A A

CION ALIDAD CIA 1A LOGIA

DIME | |NDICADORES

NSIO ITEMS OPCIONES DE RESPUESTA M| R Bl M R| B| M| R]| B M| R| B M| R| B M| R B| M| R B| M| R| B|M|R| B

NES

Se adapta rapidamente X X X X X
Proceso Social socializando con los demés X X X X
en el rea de trabajo.

La funcion  de la X X X X X
Administracion de Recursos
Humanos es eficiente para
unaempresa.

Eficiencia

Administrativa

Cumplir una labor asignada X X X X X
Responsabilidad en laempresa favorece en su X X X X
perfil profesional.

Programar capacitaciones a X X X X X
Planificar los colaboradores fortalece el X X X X
nivel de desempefio. Muy de acuerdo(1)

El 4rea de Recursos | peacuerdo (2) X % < < <
Humanos debe organizar a | Indiferente (3)
d | ? de 1 En desacuerdo (4) X X X X
todo el persona ¢ la Muy en Desacuerdo (5)

empresa.

Gestion

Organizar

El personal de recursos X X X X X
humanos brinda unadecuado
servicio para satisfacer la X X X X
necesidad de sus
colaboradores.

Administracion de Recursos Humanos

Necesidadesde los
colaboradores

Realizar Webinars referente X X X X X
a temas motivacionales
mejoraria su rendimiento en
su area de trabajo.

Desarrollo

Motivaciones

Recursos Humanos es un X X X X X
Seguridad area confiable que ayuda a X X X X
resolver conflictos.
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La empresa debe tener una X X
Seleccion de estructura organizadapara su X X X
2 trabajadores desarrollo de actividades
= diaria.
£ El 4rea de Recursos X X
5 Humanos debe implementar
w Generar ingresos estrategias para que la X X X
empresa pueda generar més
ingresos.
Leyenda: M: Malo R: Regular  B: Bueno
X Procede su aplicacion.
OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.
No procedesu aplicacién.
17978745 %/ 998959719
r .
Dr. Carlos Alberto Rosell VVargas
Lugary fecha DNI. N° Firmay sello del experto Teléfono
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Anexo 04: Confiabilidad en el Programa SPSS

Tabla 10

Confiabilidad de la variable disefio organizacional

Alfade Cronbach N° de elementos

, 784 14

Fuente: Datos obtenidos de la muestra

Tabla1l
Confiabilidad de la variable administracion de recursos
humanos

Alfade Cronbach N° de elementos

, /54 10

Fuente: Datos obtenidos de la muestra

57



Anexo 05: Pruebas de normalidad

Para contrastar las hipétesis de la investigacién, primero se analiza la distribucién

de los datos en el SPSS mediante la prueba estadistica de Shapiro-Wilk, dado que
nuestramuestra es menor a 35.

HO: Los datos analizados de las variables disefio organizacional y administracion
de recursos humanos siguen una distribucién normal.

H1: Los datos analizados de las variables disefio organizacional y administracion

de recursos humanos no siguen una distribucién normal.
p> 0.05 = Se acepta HO

p< 0.05 = Se rechaza HO

Tabla12

Prueba de normalidad para las variables de estudio y sus dimensiones

Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
Disefio Organizacional 0.948 29 0.164
Administracion de 0.962 29 0.374

Recursos Humanos
Fuente: Datos obtenidos de la muestra

Al determinar la prueba de Shapiro Wilk en la tabla 10 se observa que el valor de
p>0.05, por lotanto, se acepta HO, de tal manera que los datos analizados de ambas
variables y por lo tanto sus dimensiones, siguen una distribucién normal; por una
significancia de (0.164) para la variable disefio organizacional y (0.374) para la
variable administracion de recursos humanos lo que significé que los datos fueron

parameétricos y se utilizo la prueba de Pearson.
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Anexo 06: Graficos de barras

Figura 1: Nivel de disefio organizacional en laempresa CORPORACION SERVIPAC
S.A.C., Pacasmayo-2021.
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Fuente: Datos obtenidos de la muestra

Figura 2: Nivel de administracién de recursos humanos en la empresa CORPORACION
SERVIPAC S.A.C., Pacasmayo-2021.
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Fuente: Datos obtenidosde la muestra

59



Anexo 07: Carta de Presentacion

“Aino del Bicentenario del Peru: 200 afios de Independencia”

Chepén, 02 de mayo del 2021

OFICIO No. 003-2021/CCPA-UCVCHEPEN
Sefor: José Wilmer Pacheco Cancino
Gerente General de la Empresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C.

Pacasmayo. -

De mi consideracion;

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo e informarle que los
Estudiantes: EImer Fernando Castafieda Becerra DNI 73622295 vy Leticia Liessel Marin
Ledn DNI 75786375 del IX ciclo de la Carrera Profesional de Administracion, estan
desarrollando el Trabajo de Investigacion: “Disefo organizacional y administraciéon de
recursos humanos en la Empresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C., Pacasmayo-
2021”, tema de gran importancia, cuyo beneficio directo recae en su representada, ya que tiene
elementos que contribuiran al proceso de toma de decisiones.

En tal sentido y por la trascendencia del tema de investigacion, agradezco a usted las facilidades
que les han brindado para obtener informacién y/o aplicar encuestas, y por nuestra parte nos
comprometemos a hacerle llegar a su correo institucional un ejemplar en pdf de dicho trabajo de
investigacion, luego de su sustentacion.

Sin otro en particular y agradeciéndole por su atencion a la presente, me despido reiterandole
mi particular deferencia.

Atte.

e,

PN

\ "
| ' '-I > ’_,—’

Dr. Emilio Soriano Paredes
Coordinador de la Escuela de Administracion
Filial - Chepén
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Carta de Aceptacion

“Ano del Bicentenario del Peru: 200 afios de Independencia”

Chepén, 02 de mayo del 2021

OFICIO No. 003-2021/CCPA-UCVCHEPEN
Seor: José Wilmer Pacheco Cancino
Gerente General de la Empresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C

Pacasmayo. -

De mi consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo e informarle que los
Estudiantes: EImer Fernando Castafieda Becerra DNI 73622295 y Leticia Liessel Marin
Ledn DNI 75786375 del IX ciclo de la Carrera Profesional de Administracion, estan
desarrollando el Trabajo de Investigacion: “Disefio organizacional y administracion de
recursos humanos en la Empresa CORPORACION SERVIPAC S.A.C., Pacasmayo-
2021”, tema de gran importancia, cuyo beneficio directo recae en su representada, ya que tiene
elementos que contribuiran al proceso de toma de decisiones.

En tal sentido y por la trascendencia del tema de investigacion, agradezco a usted las facilidades
que les han brindado para obtener informacion y/o aplicar encuestas, y por nuestra parte nos
comprometemos a hacerle llegar a su correo institucional un ejemplar en pdf de dicho trabajo de
investigacion, luego de su sustentacion.

Sin otro en particular y agradeciéndole por su atencion a la presente, me despido reiterandole
mi particular deferencia.

Atte CORPORACION SERVIPAC S.A.C.

mﬂ,m | RECEA

uunﬁe /;éﬂi%\‘ g—\ o
f Y '|I X - ’.,/
& ) bopist

DOr. Emilic Soriano Paredes
Coordinador de [a Escuela de Administracion
Filial - Chepén
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