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Resumen

La presente investigacion, tiene como objetivo general disefiar una propuesta de
dotacion de personal para mejorar el desempefio laboral en la empresa COFFEE’S
Jaén SAC., en el afio 2021.

El tipo y nivel de investigacion que se utilizd fue el descriptivo propositivo, con un
enfoque cuantitativo con disefio no experimental — transversal, teniendo en cuenta que
la poblacion estuvo conformado por 32 colaboradores, de la cual por ser la poblacion
muy pequefia se tomo como muestra a los 32 trabajadores, a quienes se realizé la

encuesta aplicando el instrumento de escala Likert.

Después del recojo de la informacion, se procedié a la tabulacion de la misma y
posteriormente se elaboraron las tablas estadisticas de distribucion de frecuencias y
se determind el nivel de las dos variables, para expresarlas en tablas. Luego se
efectud el analisis e interpretacion y la discusion, y finalmente se llego a plantear las

conclusiones y recomendaciones.

Asimismo, de los resultados de la investigacion se tiene que el nivel de la dotacién de
personal segun la percepcion de los trabajadores es: Nivel bajo con el 37.5%; mientras
que el nivel del desempefio laboral de los trabajadores segun la percepcion de los

trabajadores es, Nivel bueno con el 46.9%.

Palabras Clave: Dotacién de personal, recursos humanos, desempefio laboral.
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Abstract

The present investigation has the general objective of designing a proposal for staffing

to improve work performance in the company COFFEE’'S Jaén SAC., in the year 2021.

The type and level of research that was used was descriptive, with a quantitative
approach with a non-experimental - cross-sectional design, taking into account that the
population consisted of 32 collaborators, of which, because the population was very
small, was taken as a sample. to the 32 workers, to whom the survey was carried out

applying the Likert scale instrument.

After collecting the information, it was tabulated and subsequently the statistical tables
of frequency distribution were prepared and the level of the two variables was
determined, to express them in tables. Then the analysis and interpretation and
discussion were carried out, and finally the conclusions and recommendations were

made.

Likewise, from the results of the investigation, it can be seen that the level of staffing
according to the perception of the workers is: Low level with 37.5%; while the level of
labor performance of the workers according to the perception of the workers is, Good

level with 46.9%.Keywords: Human resource endowment and job performance.

Keywords: Staffing human, resources and job, performance.
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I. INTRODUCCION

Historicamente la dotacion de personal ha sido un proceso muy importante el cual ha
permitido lograr determinados objetivos en los cuales hay ejemplos claros como: la
dotacion de soldados en las guerras, dotacion de personal médico en salud, etc. Es
por ello que hoy en dia juega un papel preponderante en toda organizacion ya que por
medio de este proceso se puede saber con certeza qué numero de trabajadores se
necesita para alcanzar los objetivos y metas anuales, asimismo contar con personal

gue reuna las condiciones necesarias y asi favorecer al desempefio laboral.

Mondy (2010), sostiene que las areas de una empresa serian incoherentes cuando se
recluta y no se conociera las cualidades necesarias en cada puesto; que cuando las
organizaciones carecen de especificaciones y descripciones de puestos, al realizar el
reclutamiento y seleccién de personal lo harian sin contar con politicas o lineamientos
precisos. En Colombia los autores Simancas, Silvera, Garcés y Hernandez (2018)
indican que, por medio de la dotacion de personal y capacitacion, las empresas
agregan conocimiento, habilidades y competencias que favorecen el desempefio

organizacional.

Garcia (2017) sostiene que para que una organizacion tenga éxito debe realizarse un
minucioso analisis del puesto a cubrir, después realizar el disefio del puesto y luego
hacer el reclutamiento de personas con perfiles necesarios. En las técnicas para
seleccionar personal, se debe utilizar la ma&s conveniente; una vez seleccionada la
persona, se incorporara a la organizacion, establecerle un periodo de prueba, para
luego ser evaluado. Por su parte Alonso, Moscoso y Cuadrado (2015) indica que en
los procedimientos de seleccion de personal las empresas espafiolas utilizan como
instrumentos el curriculum vitae, las referencias y la entrevista no estructurada; entre
otros son las entrevistas estructuradas , test de habilidades cognitivas, pruebas

profesionales y medidas de personalidad.

Guartan, Torres y Ollague (2019) sefalan que el 65.9% de las empresas tienen una
manera o forma de evaluar el desempefio laboral orientado a lograr las metas, el 76%
reciben incentivos por cumplir metas, el 32.8% realizan la capacitaciéon cada tres
meses. Rivero (2019) sefala respecto de la evaluacion del desempefio laboral

comprende un bajo nivel para integrar y gestionar los recursos humanos, al ser escasa



la voluntad del autoperfeccionamiento, escasa coordinacién con las areas que

evallan el desempefio y reducida orientacion a la gestion por competencias.

Peralta (2019) sostiene que al analizar y describir los puestos, se logra establecer de
forma precisa las tareas en un determinado puesto, asi como también los aspectos
gue son necesarios para realizarlas. Un buen disefio de puestos es Util para instaurar
un sistema para evaluar el desempefio eficientemente. Segun la Agencia Peruana de
Noticias Andina (2018), los trabajadores en el 81% sostienen que el clima
organizacional es uno de los aspectos mas importantes para lograr un buen
desemperio o rendimiento laboral, mientras que el 86% indic6 que podria renunciar a

su trabajo si existe en la empresa un negativo clima laboral.

A nivel local la empresa COFFEE’S Jaén SAC., inici6 sus actividades el 01 de abril
del 2013, y esta dedicada al rubro del café en diferentes tipos de comercializacion,
compra venta de café pergamino, venta de café tostado, exportacion de cafe, servicios
de asistencia técnica en cultivo de café, entre otros; en la actualidad cuenta con una
estructura orgénica, en las cuales estan las siguientes areas: el area almacén, area
de asistencia técnica, area de catacion, area de ventas y por ultimo el area de
administracion; que al no contar la empresa con el area de recursos humanos, todo lo
relacionado a gestionar los talentos lo realiza el area de administracion. Por ello que
la empresa acarrea ciertas dificultades en cuanto a dotacion de personal y por
consecuente afecta las labores y el rendimiento funcional del personal y el lograr
objetivos y metas; ademas al no realizarse una dotacion de personal se estaria
desaprovechando las habilidades en los colaboradores para maximizar su desempefio

laboral. Todo ello obedece a realizar la presente investigacion.

La tesis sefiala como problema general lo siguiente: ¢ De qué manera la propuesta de
dotacion de personal ayudara a mejorar el desempefio laboral de los trabajadores en
la empresa COFFEE’S Jaén SAC?, en el aflo 2021? También se sefialan los
problemas especificos: ¢ CoOmo es la dotacion de personal en la empresa COFFEE’S
Jaén SAC?, en el afio 20217, ¢ Como es el desemperio laboral de los trabajadores en
la empresa COFFEE’S Jaén SAC?, en el afio 20217, ¢De qué forma la propuesta de
dotacion de personal contribuira a mejorar el desemperio laboral de los trabajadores
en la empresa COFFEE’S Jaén SAC?, en el afio 20217



Como objetivo general se planted el siguiente: disefar la propuesta de dotacion de
personal para mejorar el desempefio laboral en la empresa COFFEE’S Jaén SAC.,
en el afio 2021. Asimismo, se tienen los siguientes objetivos especificos: identificar el
nivel de dotacion de personal en la empresa COFFEE’S Jaén SAC., en el afio 2021,
medir el nivel de desempefio laboral de los trabajadores en la empresa COFFEE’S
Jaén SAC., en el afio 2021; y elaborar la propuesta de dotacion de personal para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa COFFEE’S Jaén
SAC., en el afo 2021.

La presente investigacion se justifica teGricamente, por cuanto durante el proceso del
mismo se obtendra informacion teorica de diversos autores que han escrito sobre la
variable del presente estudio, la misma que servira para reflexionar y debatir acerca
del conocimiento que ya existe, asi como comparar los resultados obtenidos. Asi
también se justifica en forma practica, por cuanto surge de la necesidad de establecer

el nivel de la dotacion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores.

Obtenidos los resultados, la alta gerencia de la entidad tomara las medidas correctivas
necesarias en los puntos débiles a fin de implementar acciones estratégicas que
generen cambio dentro de la misma; se Justifica metodolégicamente, por cuanto se
hara uso del método cientifico, el mismo que comprende el disefio, tipo y nivel del
mismo, y el uso del instrumentos para recoger datos; que luego de su aplicacion
permitira obtener informacién para su analisis y conocer los resultados segun los

objetivos propuestos.

Asimismo, la investigacion sera importante por ser un tema muy poco estudiado en
el contexto internacional, nacional y local, por lo que el tema a investigar involucra a
otras empresas U organizaciones privadas, especialmente aquellas en el rubro
cafetero que estén pasando una crisis 0 problematica similar. Razén por la cual, la
dotacion y el desempefio laboral se constituye en la razon importante para lograr la
productividad organizacional; siendo de mucha importancia la contribucién que hara
la investigacion a la empresa, la misma que obtendra resultados de ambas variables,
para que la empresa tenga a bien implementarlos en la brevedad, a través de las
recomendaciones que se haran. Finalmente, el estudio contribuira a la plana directiva,
gerentes, jefes y colaboradores en la empresa COFFEE’S Jaén SAC., siendo ademas

de provecho para otras organizaciones.



ll. MARCO TEORICO

Salguero (2018) en la tesis "Administracion de recursos humanos en las pequefas y
medianas empresas del area urbana del Municipio de el Progreso Jutiapa", tuvo como
objetivo que se determine cdmo se efectla en las pequefias y medianas empresas del
determinado Municipio, la administracion del recurso humano. El estudio fue
descriptivo, con una poblacion de 265 personas y la muestra de 26; llegdo a la
conclusién: El planeamiento de recurso humano, en cuanto al analisis y disefio de
puestos se realiza en forma empirica. Se realiza el reclutamiento interno, y se solicita
curriculum vitae, asimismo se realiza una entrevista no estructurada por parte del
propietario. La forma de contratacion es en forma verbal, la induccion del nuevo
personal se lleva dentro de la empresa por el propietario y personal antiguo, la
capacitacion es general y anual, no cuentan con plan de capacitacion, y el proceso de

evaluacion lo hacen los propietarios de forma verbal, y se utilizan las promociones.

Hernandez (2017) en su tesis “Propuesta de dotaciéon de recursos humanos de
enfermeria asistencial en las areas de hospitalizacién del Hospital Militar Managua,
Nicaragua. Primer semestre 2016”, tuvo como objetivo realizar una propuesta que
permita programar la dotacion de personal, luego de establecer la brecha de los
mismos en el mencionado hospital. El estudio fue tipo descriptivo, con una poblacion
de 95 personas, la misma que arrib6 a la conclusion: El personal que se contrata
reunen el siguiente perfil: es de sexo femenino, de edad 20 a 30 afios, de profesion
licenciados en enfermeria, experiencia de 1 a 4 afios. Dentro de la carga laboral se
tiene: mas personal en cargos asistenciales que administrativos; pero a su vez la
entidad refleja respecto a la dotacion de personal, un déficit en enfermeras y auxiliares,
respecto al requerimiento del Hospital.

Alban (2015) en su tesis “Modelo de gestion del talento humano para mejorar el
desemperio laboral en la empresa SERVICONT del Canton Bafios de Agua Santa -
Ecuador”, tuvo como objetivo general que se disefie un modelo para gestionar el
talento humano en la empresa y mejorar el desempefio laboral, para alcanzar una
integral gestion. El tipo de investigacion fue descriptivo — sistémico, la poblacion y
muestra fue de 8 empleados; la cual lleg6 a la conclusion: No se aplica en la empresa
pruebas psicologicas, no se permite que los clientes internos estén involucrados en la
toma de decisiones, la seleccion de trabajadores se hace empiricamente, no tienen la

empresa un manual de funciones, se hace necesario que se realicen capacitaciones
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con enfoque al servicio del cliente, se evidencia que no se tiene una guia o patron
para la gestion del recurso humano que apoye y sirva para solucionar problemas,

trabajar en equipo y mejor la comunicacion.

Cadenillas (2017) en su tesis “Dotacion de personal de enfermeria y la calidad del
cuidado”, tuvo como objetivo general establecer si la calidad del cuidado tiene relacion
con la dotacidn de personal de enfermeria. El tipo de investigacion fue observacional
y retrospectivo, la poblacién la conformé la revision de bibliografia de nueve articulos
cientificos indexados, los cuales estan publicados en la web; la investigacion concluyo:
Existe correlacion entre la dotacion de personal de enfermeriay la calidad del cuidado,
en un 66%:; lo cual presenta mejores resultados en las mediciones de seguridad del
paciente. La adecuada dotacion de personal de enfermeria perfecciona y avala una
atencion de calidad a los usuarios, y cumplir satisfactoriamente con la mision

institucional.

Taipe (2016) en su tesis “Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores de la gerencia de administracién de la Municipalidad Provincial de
Acobamba Huancavelica - 2016”, tuvo como objetivo general ver si existe relacion
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en los trabajadores de la
entidad edil. El tipo de investigacion fue descriptivo correlacional, la poblacién y la
muestra fue de 50 empleados en la gerencia de administracién; la misma que
concluyd: Existe una gestion buena del recurso humano, pero con ciertas condiciones
que impiden arribar a un buen rendimiento laboral; ademas se da un desarrollo del
recurso humano bueno, entre los directivos y el personal trabajador. La administracion
y el proceso de gestidn tienen influencia en el rendimiento laboral; cuando existe el
deseo y se propone incrementar el desempefio, debe tenerse en cuenta la 6ptima
gestion del recurso humano, con estrategias y tacticas que favorezcan en forma

directa el desempefio en el trabajo.

Aranda y Rodriguez (2016) en su tesis “Criterios y estandares para la dotacion de
personal de enfermeria”, tuvieron como objetivo general instaurar criterios y
estandares que permitan dotar de personal enfermero. La investigacion fue de tipo
observacional y retrospectivo, la misma que tuvo como poblacion y muestra la
exploracion de material bibliografico de siete articulos cientificos indexados y
publicado en la web, la misma concluyd: En el Pert hay una variedad de razones y

estandares para dotar de recurso humano en enfermeria, es decir las organizaciones
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en el rubro salud no uniformizan la implementacion de un patron o modelo de gestion

de recursos humanos.

Mancilla y Vara (2018) en su tesis “Gestion del talento humano y desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018", tuvieron como propdésito general ver la
relacion entre la gestion del talento humano y el desemperfio laboral en la entidad edil.
La investigacion tuvo un disefio correlacional simple, la poblacién y muestra fue de 31
trabajadores; llegd a la conclusiéon: Luego de aplicar el Rho de Spearman, se
determind que hay relacion positiva considerable entre la direccion del talento humano
y el rendimiento laboral con un valor de 0.847; una correlacion es positiva considerable
entre la provision del recurso humano y el rendimiento laboral con un valor de 0.766;
correlacion es positiva fuerte entre la organizacion del recurso humano y el
rendimiento laboral con un valor de 0.852; correlacién positiva fuerte entre el
mantenimiento del recurso humano y el rendimiento laboral con un valor de 0.8514;
correlacion positiva media entre el desarrollo del recurso humano y el rendimiento
laboral con un valor de 0.533; por ultimo, correlacion positiva media entre el desarrollo
del recurso humano y el rendimiento laboral con un valor de 0.533.

Miranda (2018) en su tesis “Gestion del talento humano y su incidencia en el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota, 2018”,
tuvo como objetivo general establecer la existencia de relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los servidores de la entidad edil. El tipo de
investigacion fue correlacional, la poblacion fue de 120 trabajadores de la institucion
edil, y la muestra no probabilistica por conveniencia, la misma que arribé a la
conclusion: La gestion o direccion del recurso humano es la base para el rendimiento
(desempefio) laboral de los servidores. Esta percepcion negativa influye en la
dimension desempefio laboral. Por otro lado, la gestion del recurso humano se

fortalece en los procesos de integracion, desarrollo y seguridad en el trabajo.

En la investigacion, se ha determinado las teorias asociadas a nuestras variables que
son la dotacion de recursos humanos y desempefio laboral, y sus bases que lo

conforman son las siguientes:
Teorias de la dotacion de recursos humanos

La escuela o teoria de la administracion cientifica, surge en 1900 en los Estados

Unidos de Norte América, su precursor es Frederick Taylor quien realiz6 un minucioso



trabajo de analizar el trabajo de cada operario, descompuso el trabajo a través de
tiempos y movimientos para perfeccionarlos y racionalizarlos. Segun Chiavenato
(2019) sostiene que Taylor verificé que en promedio el obrero producia por debajo de
lo que era su capacidad; el mejor obrero se daba cuenta que obtenia la misma
remuneracion que el obrero que poco producia, y terminaba en conformidad y perdia
el interés por producir mas. Para Taylor (citado por Chiavenato, 2019), el objetivo de
la administracion es otorgar un mejor salario y disminuir costos productivos. La
direccibn o administracion para lograr los objetivos, debe utilizar métodos
cientificamente para investigar y experimentar y enunciar principios e instituir procesos

normalizados que admitan llevar controles en las actividades fabriles.

Taylor (citado por Chiavenato, 2019) sostenia que los operarios deben seleccionarse
cientificamente y deben ingresar sus puestos de trabajo con las mejoras condiciones
laborales para cumplir con las funciones y estandares establecidos. Por ultimo,
indicaba que los operarios se deben capacitar cientificamente, para mejorar en
aptitudes y realizar la tarea para cumplir la produccion diaria normal. La administracion
creard un ambiente de cooperacién interna entre sus trabajadores y avalar que este

permanezca en el trabajo.

La teoria o0 escuela clasica que surge en Francia en el afio 1915, teniendo como
precursor a Henry Fayol, quien dio un nuevo aporte a la administracion ya que la
enfocaba como un todo organizacional, indicando que cumplen seis funciones
basicas. Asimismo, menciono a las cuatro funciones principales del llamado proceso

administrativo: planificacion, organizacion, direccién y control.

Desde la posicion de Fayol (citado por Chiavenato, 2019), indica la empresa efectia
seis funciones: las de comercio, las de finanzas, las de contabilidad, las productivas,
las de seguridad y las funciones administrativas (de planificacion, organizacion,

direccion, coordinacion y control).

Teorias sobre desempefio laboral

Una de las teorias de mayor importancia es la administracion cientifica, que fue
iniciada por Taylor en el afio de 1900. Munch (2010) sostiene que la escuela cientifica
es la utilizacion de la administracion de métodos de ingenieria y experimentacion,
encaminados hacia el aumento de la productividad. La propuesta de Taylor fue hacer

eficiente el trabajo, mediante los famosos estudios de tiempos y movimientos, para lo



cual Taylor aport6é un sistema de incentivos por trabajo, si el trabajador produce mas,
se le paga mas, si este pasaba lo establecido en el estandar se pagaba mucho mayor

a lo normal.

Otra de las teorias, es la escuela de la burocracia, propuesta por Max Weber en 1940.
Para Chiavenato (2006) explica que esta se basa en ser racional, ya que adecua los
medios a los fines, con el propdsito de avalar la alta eficiencia en el logro de los
objetivos. Esta escuela comprende: legalidad de las normas, formalidad de las
comunicaciones, racionalidad y dividir el trabajo, relaciones impersonales, jerarquias
de autoridad, estandarizacion de procedimientos, competir técnicamente, los méritos,
especializarse y profesionalizarse. En la burocracia los trabajadores son elegidos en
base al mérito y no en preferencias personales, se basa en criterio de seleccién

racional.

¢, Qué es la dotacion de recursos humanos?

Citando a Mondy (2010) destaca que en la dotacion de personal, una organizacion
asegura siempre contar en el momento oportuno con la cantidad exacta o adecuada
de trabajadores, con apropiadas capacidades y habilidades para lograr los fines de la
organizacion. Las diversas areas de la organizacion que dotan personal no tendrian
coherencia si el reclutador no conoce los perfiles necesarios como la experiencia, los
conocimientos, las habilidades; para asumir la responsabilidad de los diversos. Esta
dotacion estara sostenida en los requerimientos que las diversas areas de la empresa
realizardn cuando se produce una vacante. Donde también cada puesto debe de estar

definido el perfil que se necesita y el monto de remuneracion a ganar.
Dimensiones de la dotacion de recursos humanos

a) El andlisis de puestos

Mondy (2010), quien refiere que sirve para para establecer las destrezas, los deberes
y las nociones requeridas para ejercer un cargo en una empresa. Mediante este
proceso de analisis, se descubren las tareas que se necesitaran para cumplir un
trabajo 0 un cargo. Para Aamodt (2010) el andlisis de puestos constituye un proceso
para establecer las actividades, ya que los requisitos y descripciones resultan del
analisis. Por su parte Chiavenato (2011) manifiesta que el andlisis se encarga de
estudiar y determinar las condiciones, las responsabilidades y requisitos para su buen

desemperio. A traves del analisis con posterioridad se valora al puesto y se realiza su



clasificacion. El andlisis de puestos comprende los siguientes aspectos: la descripcion

y la especificacion del puesto.
b) La planeacion de recursos humanos.

Alfaro (2012) indica que como proceso, ésta establece objetivos de las funciones del
recurso humano y trata de encontrar estrategias y la busqueda de estrategias aptas
para lograr objetivos que lleven al éxito empresarial. Sostiene ademas que una
eficiente planificacion de recursos humanos, traera beneficios; por otro lado, una mala
planificacién puede llevar al fracaso de la organizacién, ya que no confrontara de
forma apropiada las requisiciones que estad requiere para el desarrollo de sus
actividades. La planificacion de recursos humanos abarca cuatro puntos: prondstico
de necesidades, prondstico de disponibilidad, prondstico de exceso, y sistemas de

informacion; los cuatro respecto a recursos humanos.
c) El reclutamiento y seleccion.

Aamodt (2010) sugiere que el reclutamiento es un eslabon fundamental en la
seleccién de trabajadores es el reclutamiento: atraer personas con las calificaciones
correctas para requerir el empleo. El autor dice que la eleccion primera es ascender a
alguien en la organizacion (reclutamiento interno) o se contrata de afuera
(reclutamiento externo). Para mejorar la motivacion y la moral de un trabajador, es
bueno darle a éste una virtud para el nuevo puesto. El ascenso interno crea
motivacion, sin embargo, si solamente se usa esta manera se correra el peligro de
tener trabajadores con un mismo status quo ya hace diversos afilos comparativamente
con trabajadores nuevos si se reclutan a partir de afuera de la organizacion, aportan
ideas novedosas. Se necesita un equilibrio entre el ascenso y la contratacion externa

de trabajadores.

La seleccion de recursos humanos, los autores esparfoles Dolan, Valle, Randall y
Schuler (2013) sostienen que este proceso abarca la compilacion de informacion
respecto de los candidatos al puesto de trabajo y determinar a quién se contratara.
Por su parte Alfaro (2012) sefiala que el proceso de seleccion sirve para establecer
cudl de los candidatos es el mejor y que se pueda adecuar a lo que el puesto describe

y especifica; este empieza cuando se solicita el empleo y termina con la contratacion.



A la pregunta ¢ Qué es el desempefio laboral? Franklin y Krieger (2011) nos refieren
que se entiende como aquel comportamiento que los individuos presentan para
desarrollar sus actividades en el trabajo; aquello que realizan y los demas trabajadores
perciben como un aporte para lograr los objetivos empresariales. Segun Chiavenato
(2007) indica que el desempefio es variable segin cada persona y depende de
circunstancias influyentes en él. Es también dar una calificacion al desempefio del
momento y el anterior, en comparacion con los estdndares (Dessler y Varela, 2011).
Por su parte Mondy (2010) refiere que es la formalidad de un sistema para revisar y
evaluar como una persona o grupo de ellas realiza las tareas; la misma que debe estar
supervisada de forma continua. Evaluar el desempefio, es valorar en forma ordenada
el actuar de los trabajadores respecto de las funciones y actividades que realiza, los
objetivos y que resultados debe lograr, las capacidades que brinda y su desarrollo
potencial (Chiavenato, 2009).

Dimensiones del desempefio laboral
a) Desempefio de la Tarea

Bautista, et al. (2020) indican que el lograr las tareas y responsabilidades en cierto
trabajo, teniendo en consideracion los conocimientos y capacidades comprendidas en
las tareas detalladas por puesto y que ayudan a la organizacion en forma directa o
indirecta. Comprende los indicadores: atencion al cliente, conocimiento de las

funciones y actividades, cantidad y calidad del trabajo.

b) Desempefio Contextual

Segun Bautista et al. (2020) expresan, el desempefio contextual comprende
conductas individuales espontaneas, que van mas alla de lo que se espera en un
puesto, estas son significativas para lograr resultados esperados. También se puede
definir como las conductas individuales espontaneas en los colaboradores, y que van
mas alla de lo que se espera para su puesto de trabajo (Podsakoff, Mackenzie y
Bommer, 1993, como se citd en Bautista et al., 2020). Finalmente, se define como las
conductas (comportamientos) que dan respaldo al ambiente donde funciona el nicleo
técnico; como ejemplos de este desemperio se tiene: la ayuda entre comparieros de
trabajo, el ser voluntario en hacer tareas y sacar la cara o defender a su empresa
(Borman y Motowidlo, 1993, como se citd en Bautista et al., 2020). Comprende los

indicadores: trabajo en equipo, iniciativa, compromiso, relaciones interpersonales.
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. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefo de investigacion
Tipo de investigacion

Para la presente tesis, el tipo de investigacion aplicada, descriptiva — propositiva. En
la investigacion descriptiva, Carrasco (2006) afirma que esta orientada a solucionar
problemas de la realidad, su fin es responder objetivamente a interrogantes que se
proyectan, en determinados fragmentos de la realidad, y contribuye en estructurar las
teorias cientificas, para los fines que tiene los estudios tecnolégicos y aplicados.
Asimismo, es propositiva, porque la investigacion permitié elaborar una propuesta
cuya finalidad es convertirse en una herramienta de gestion practica para la empresa
COFFEE’S Jaén SAC.

Asimismo, Carrasco (2006) expresa que la investigacion sustantiva comprende dos
niveles de investigacion: la descriptiva y la explicativa. La investigacion descriptiva
presenta o describe en forma sistematica las particularidades o atributos propios de
un hecho o fendbmenos estudiado; la investigacion explicativa, explica el por qué los

hechos y fenbmenos investigados poseen ciertas caracteristicas.

Se utiliz6 método deductivo, ya que como afirma Duarte y Gonzales (2015), este
método como referencia inicia de un marco general para arribar a una deduccion
especifica o particular. Por su parte Lépez de Bozik (2011) enfatiza que este se inicia
observando los fenomenos a nivel general con la finalidad de indicar la verdad en

particular, comprendidas claramente en la situacion general.

Con respecto al enfoque utilizado, este fue el cuantitativo, por cuanto Caballero (2014)
sostiene que es la orientacion dada desde lo general hasta lo especifico; vale decir,
que se inicia con un enunciado general el cual se va dilucidando en partes o aspectos

especificos.

Disefo de la investigacion

De acuerdo a Vara (2012), manifiesta que el diseiio planea diversas actividades
continuas y organizadas, las mismas que adaptadas en forma particular a cada tesis

y nos sefialan los pasos a seguir, las pruebas a realizar y las técnicas que se utilizaran

para recoger los datos y analizarlos.
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Se utilizé el disefio no experimental, ya que citando a Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014), sefialan que es aquella efectuada sin manejar intencionadamente las
variables. Esto significa que, son estudios en la cual no se modifica en forma
intencional la variable y ver su efecto en otra variable. Este disefio no experimental,
contiene al disefo transversal, que de acuerdo a Hernandez et al. (2014) indican que
se recaba la informacion en un solo momento, se describir la variable y se analiza la

incidencia en un momento determinado.

El disefio de la investigacion es el siguiente:

M > O > P
Donde:
M : Muestra
@] : Observacion
P : Propuesta

3.2 Variables y operacionalizacion

Segun Hernandez et al. (2014) menciona que una variable constituye una propiedad
gue podria oscilar y esta variaciéon se puede medir y observar. Las variables alcanzan
valor en la investigacion cientifica, cuando entre variables se correlacionan, cuando
constituyen una hipétesis o una teoria. Cuando ocurre ello, se denominan constructos
(Hernandez et al., 2014).

Para la presente investigacion las variables son: Variable X: Dotacién de Recurso

Humano y Variable Y: Desempefio Laboral.
Definicion conceptual

Mondy (2010) define destaca que en el proceso de dotacién de personal, una
organizacién asegura siempre contar con el nimero adecuado de trabajadores con
apropiadas habilidades y en el momento oportuno, para alcanzar los objetivos de la

organizacion.
Definicion operacional
Dotacién de personal: proceso de reclutamiento de capital humano.

Variable dependiente: Dotacidén de personal.
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Definicion conceptual

Segun Chiavenato (2007) indica que el desempefio es variable segun cada personay

depende de circunstancias influyentes en él.
Definicion operacional
Son la evaluacion del desempefio laboral de los trabajadores.

3.3 Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacion
Para la investigacion se conté como poblacién a los trabajadores contratados de la
Empresa COFFEE’S Jaén SAC. — Departamento de Cajamarca, en el afio 2021, los

mismos que constaron de 32 colaboradores.
Muestra

Como la poblacién en dicha empresa es pequefia, Se optara por trabajar con toda la
poblacién es decir con los 32 trabajadores de la empresa COFFEE’S Jaén SAC.

Unidad de analisis

Es (1) de los trabajadores del area atencion al cliente de la empresa COFFEE’S Jaén
SAC. y esta sometido a las variables de estudio.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

Se utilizé como técnica la encuesta. Segun Duarte y Gonzales (2015) indican que esta
técnica admite una mayor cantidad de informacion gracias a que se utilizan “técnicas
de muestreo e inferencia estadistica” (p.88). Se usa si se pretende llegar a grupos de
numerosas personas en un tiempo corto. Asimismo, Bernal (2010) sostiene que esta
técnica es de las mas usadas. La encuesta se cimenta en un cuestionario o grupo de
preguntas que se hacen con el fin de recabar datos de las personas.

Instrumentos

Se aplico el cuestionario por ser considerado un instrumento practico a desarrollar y

facil de realizar para obtener una informacion mas confiable.
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Validez

Para Carrasco (2006), indica el instrumento en términos concretos resulta valido al
medir lo que se debe medir; quiere decir cuando permite obtener datos que requerimos
conocer anticipadamente. Para la validez se realizé a través del juicio de expertos,
para lo cual se hizo una misiva de invitacion a tres profesionales expertos o jueces, a
participar de la validacion del instrumento; por lo cual se entreg6 a cada uno de ellos
un formato de validacion adjuntando e ello el cuestionario. Esta ficha técnica consta
de los aspectos y definiciones que van a ser medidos, en donde el experto otorgara
un puntaje de acuerdo a los indicadores y criterios, que van desde deficiente hasta
excelente; pero también haran las correcciones y/o recomendaciones que el
investigador tiene que hacer para mejorar el instrumento.

Confiabilidad

Esta prueba estéa referida a la solidez en que las calificaciones que se obtienen en los
mismos sujetos en diferentes ocasiones o0 con distintos conjuntos de reactivos
parecidos” (Reidl-Martinez, 2013). Para encontrar la confiabilidad se usé el coeficiente
Alfa de Cronbach, el mismo que segun Reidl-Martinez (2013) sostiene que esta
prueba alfa es la preferida para conseguir una valoracién de la confiabilidad en su
consistencia interna, y se utiliza para medir la confiabilidad, ya que se requiere con
aplicar una sola vez a los sujetos. Para determinar la confiabilidad del instrumento, se
aplicé una muestra piloto de 32 trabajadores pertenecientes a la empresa COFFEE’S
Jaén SAC; obteniéndose un valor en la variable dotacion de recursos humanos del
0.908; el cual indica que tiene una consistencia alta. Asimismo, el valor obtenido en la
variable desempefio laboral fue de 0.909, el cual nos indica igualmente que tiene una
consistencia alta.

3.5 Procedimientos

Con el objetivo de poder realizar la investigacion, se solicité aprobacion a la Gerencia
de la empresa COFFEE’S Jaén SAC., quien ha permitido la realizacion de las
encuestas a los trabajadores de la aludida empresa; para luego coordinar con los jefes
de las diferentes areas para la aplicacién del cuestionario, sin producir desorden o
alguna alteracion en la empresa dentro de su horario habitual de trabajo, ain mas por
la situacion de la pandemia del covid 19. Con posterioridad se aplicé el instrumento a
los trabajadores, en el horario mas favorable no provocando ninguna incomodidad en
estos, para que tengan concentracion y manifiesten sus respuestas con honestidad y

seguridad.
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3.6 Método de analisis de datos

Para ingresar y procesar la informacion recolectada después de haber aplicado el
instrumento, se hizo utilizando el software estadistico del SPSS y el Microsoft Excel,
ya que de los mismos se agenciaron los resultados que posteriormente se analizaron

e interpretaron, para posteriormente plantear las conclusiones y recomendaciones.

3.7 Aspectos éticos

La investigacion fue realizada segun los requisitos determinados por la Universidad
César Vallejo — Filial Chimbote, cumpliendo respecto del uso de las normas APA
version sétima edicion, ademas el trabajo de investigacion cuenta con citas
evidenciadas en el texto. Asimismo, como evidencias se obtuvieron fotos del llenado
de las encuestas de unos cuantos colaboradores de la empresa, quienes laboraron
de manera parcial y trabajo remoto debido a la pandemia covi-19 con la debida
autorizacion por parte de la Gerencia General. De igual manera nos someteremos al

programa turnitin para comprobar la legitimidad del presente estudio.
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IV.RESULTADOS

Objetivo general: disefiar la propuesta de dotacion de personal para mejorar el

desempenio laboral en la empresa COFFEE’S Jaén SAC.

Tabla 1

Correlacion entre dotacion de personal y el desemperio laboral en la empresa
COFFEE’S Jaén SAC.

Correlacion
Desempefio
Rho de Spearman Laboral
Coeficiente de
Dotacién de personal correlacion , 194**
Sig.(bilateral) ,000
N 32

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Resultado obtenido del SPSS. Elaboracién propia.

Interpretacion:

En los resultados de la Tabla 1, se aprecia que, existe
una relacion positiva entre Dotacion de personal y Desempeiio Laboral, con
un coeficiente de correlacion de 0,794**, de la misma manera el valor del

nivel de significancia es de 0.000.
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Objetivo especifico 1: Identificar el nivel de dotacién de personal en la empresa
COFFEE’'S Jaén SAC., en el afio 2021.

Tabla 2

Nivel de percepcion de la dotacién de recursos humanos

Nivel Nivel
Regular Bueno

f % f % f %
Variable dotacion de recurso humano 12 375 9 28.1 11 344
Dimension analisis de puestos 8 250 14 438 10 31.2

Dimension planeaciéon de recursos 10 312 11 344 11 344
humanos

Dimension reclutamiento y seleccion 12 375 11 344 9 28.1
Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa.

Nivel Bajo
Categoria :

Figura 1

Nivel de percepcion de la dotacién de recursos humanos

Nivel de percepcién de la dotacidn de recursos humanos
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Titulo del eje

Variable dotacién de Dimension analisisde  Dimension planeacidon de Dimensidn reclutamiento y
recurso humano puestos recursos humanos seleccion

M Nivel bajo  ® Nivel regular  ® Nivel bueno

Nivel

Nota. Elaboracion propia
INTERPRETACION:

Los resultados del grafico 1 Segun la percepcion de los trabajadores es el siguiente:
Nivel bajo con el 37.5% para 12 trabajadores, Nivel regular con el 28.1% para 9

trabajadores y Nivel bueno con el 34.4% para 11 trabajadores.
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En cuanto al nivel en la dimension analisis de puestos, Nivel bajo con el 25.0% para 8
trabajadores, Nivel regular con el 43.8% para 14 trabajadores y Nivel bueno con el

31.2% para 10 trabajadores.

Nivel en la dimensién planeacion de recursos humanos, segun la percepcion de los
trabajadores es el siguiente: Nivel bajo con el 31.2% para 10 trabajadores, Nivel
regular con el 34.4% para 11 trabajadores y Nivel bueno con el 34.42% para 11
trabajadores. En ese sentido, se observa que la empresa tiene que mejorar los
procesos técnicos de prondsticos de necesidad, de disponibilidad y de exceso de
trabajadores, asi como tener al dia un sistema de informacion de recursos humanos;
por cuanto la planificacion es un proceso técnico muy importante que persigue contar
con obijetivos claros, conocer cuando, cuanto, donde y como la empresa obtendra

personas oportunamente para la marcha de la misma.

La dimension reclutamiento y seleccion, Nivel bajo con el 37.5% para 12 trabajadores,
Nivel regular con el 34.4% para 11 trabajadores y Nivel bueno con el 28.1% para 9
trabajadores. En ese sentido, la empresa tiene que mejorar sus procesos técnicos de
reclutamiento externo, reclutamiento interno y seleccién de personal; a fin de contar
con personas que reunan los perfiles adecuados para el puesto adecuado, ya sea de
aquellas que ingresan a trabajar en la empresa o aguellos que son promovidos dentro
de la misma, pero siempre deben ser evaluadas a través de los examenes de

conocimientos, test de personalidad y entrevistas a profundidad.

18



Objetivo especifico 2: Medir el nivel de desempefio laboral de los trabajadores
en la empresa COFFEE’S Jaén SAC., en el afio 2021.

Tabla 3

Nivel de percepcion del desempefio laboral

Nivel Bajo RvaeII Nivel Bueno
Categoria egular
f % f % f %
Variable desemperio laboral 9 281 8 250 15 46.9

Dimension desempefio de la tarea 10 313 14 438 8 250

Dimension desempefio contextual 11 344 6 188 15 46.9
Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa.

Figura 2

Nivel de percepcion del desempefio laboral

46.9%
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Variable desempeio Dimensidn Dimension

laboral desempeiio de la desempeiio

tarea contextual

H Nivel bajo ® Nivel regular m® Nivel bueno
Nota. Tabla 4

Tal como se considera los resultados en la Tabla 4 y Figura 2, los cuales han sido
obtenidos de la construccion de un baremo (Anexo 6), el nivel de la variable
desempefio laboral en la empresa COFFEE’S Jaén SAC., en el afio 2021; segun la
percepcion de los trabajadores es el siguiente: Nivel bajo con el 28.1% para 9
trabajadores, Nivel regular con el 25.0% para 8 trabajadores y Nivel bueno con el

46.9% para 15 trabajadores.
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En cuanto al nivel en la dimension desempefio de la tarea, se aprecia que segun la
percepcion de los trabajadores es el siguiente: Nivel bajo con el 31.3% para 10
trabajadores, Nivel regular con el 43.8% para 14 trabajadores y Nivel bueno con el
25.0% para 8 trabajadores. En ese sentido, segun se observa en esta dimension el
nivel regular es para la mayoria de trabajadores, sin embargo existe un alto porcentaje
qgue suma el nivel bajo; por lo que el personal tiene que mejorar la atencién al cliente
y prepararse para ello; asimismo los colaboradores tienen que tener un mejor
conocimiento de sus funciones, de las normas internas y de las actividades que se
realizan semanalmente. En lo que respecta a que el personal trabaje ni bien llega a
su oficina y hacerlo sin interrupciones, debe mejorarse de igual forma a través de
supervisores o de los jefes inmediatos en el control de sus trabajadores; y por altimo
segun los resultados los trabajadores poco cometen errores, pero no apuestan a la

calidad sino a la cantidad.

Respecto al nivel en la dimensién desempefio contextual, segun la percepcién de los
trabajadores es el siguiente: Nivel bajo con el 34.4% para 11 trabajadores, Nivel
regular con el 18.8% para 6 trabajadores y Nivel bueno con el 46.9% para 15
trabajadores. En ese sentido, se observa que la empresa tiene un alto porcentaje de
nivel bajo, por lo que debe mejorar sustancialmente el trabajo en equipo, el
compromiso en cuanto en saber cual es la mision y vison de la empresa, tener mas
iniciativa, y mejorarse las relaciones interpersonales en lo que respecta a compartir
momentos de esparcimiento y relaciones sociales con los compafieros de trabajo y el

jefe inmediato.
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Objetivo especifico 3: Elaborar la propuesta de dotacion de personal para
mejorar el desempenio laboral de los trabajadores en la empresa COFFEE’S
Jaén SAC., en el afio 2021.

Propuesta de dotacion de personal para mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores en la empresa COFFEE’S Jaén SAC., en el afio 2021.

RESUMEN DE PROPUESTA DE DOTACION DE PERSONAL EN LA
EMPRESA COFFEE’S JAEN SAC.

Esta propuesta constituye un instrumento que permitira determinar las acciones
necesarias y prioritarias para contar con personal adecuado, en el momento
oportuno y al costo necesario en la Empresa Coffee’s Jaén SAC.; por cuanto Mondy
(2010) sostiene que la dotacion de personal, asegura a una organizacién contar en
el momento oportuno con la cantidad exacta o adecuada de trabajadores, con

apropiadas capacidades y habilidades para lograr los fines de la organizacion.

La propuesta tiene como objetivo general “Mejorar la dotacién del recurso humano
para los diversos puestos de trabajo, a través de un adecuado proceso interno de
reclutamiento, seleccion y capacitacion del personal e incrementar su desempefio
laboral”, y sus objetivos especificos son: (a) Garantizar el proceso de reclutamiento
y seleccion de los mejores candidatos que reunan el perfil del puesto a cubrir,
mediante la utilizacién de un apropiado procedimiento; (b) Responder rapidamente
a los requerimientos y demandas planteadas por las diversas areas de la empresa;
(c) Contribuir a un eficiente desempefio laboral mediante la incorporaciéon de
personal idéneo para el puesto, que realicen sus funciones con eficiencia y eficacia;

y (d) Capacitar a los trabajadores y mejorar su desempefio laboral.

Las areas responsables del proceso de dotacion de personal son las siguientes: (1)
La Gerencia General, la cual sera responsable de dotar las plazas que pertenecen
a los puestos directivos y de libre designacion, asi como aprobar la contratacion de
personal; (2) EI Comité Evaluador, el cual sera responsable de la seleccion de la
persona entre los candidatos finalistas a la plaza o puesto que ocupara, como
consecuencia de las evaluaciones y del andlisis de los resultados realizada a cada
participante; (3) La Gerencia de Administracion, sera el ente responsable de iniciar
y conducir todo el proceso de dotacion, a fin de cubrir el total de puestos o plazas

en la empresa; (4) El Area solicitante, el jefe de cada area solicitante, tendra que
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identificar la necesidad para contratar personal y gestionara la autorizacion ante la

Administracion.

La dotacion de personal consta del siguiente proceso: (1) Identificar la vacante, (2)
Determinar la modalidad de dotacion, (3) Realizar el reclutamiento interno o
externo, (4) Realizar la seleccién de personal, (5) Formalizar la contratacion, (6)
Realizar la induccion en el trabajador contratado, y (7) Capacitar al trabajador.
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V. DISCUSION

La tesis cuyo titulo es “Propuesta de dotacion de personal para mejorar el
desemperio laboral de los trabajadores en la Empresa COFFEE’S Jaén SAC., en
el afio 2021”, y el objetivo general es disefiar una propuesta de dotacioén de personal
para mejorar el desempefio laboral en la empresa COFFEE’S Jaén SAC., en el afio
2021; para lo cual se establecieron tres objetivos especificos, los cuales se

discutiran a continuacion:

En el primer objetivo especifico Identificar el nivel de la dotacién de recurso humano
en la Empresa COFFEE’S Jaén SAC., en el afio 2021"; se tienen los resultados
que el nivel de percepcion de la dotacion de recursos humanos en la mencionada
empresa es el siguiente: Nivel bajo con el 37.5%, Nivel regular con el 28.1% y nivel
bueno con el 34.4%. Estos resultados a ser comparados con Salguero (2018), cuya
tesis titula "Administracion de recursos humanos en las pequefias y medianas
empresas del area urbana del Municipio de el Progreso Jutiapa”, tuvo como objetivo
gue se determine como se efectla en las pequefias y medianas empresas del
determinado Municipio, la administracion del recurso humano en la cual concluye
que el proceso de planificacion de recursos humanos, en cuanto al analisis y disefio
de puestos se realiza en forma empirica. Se realiza el reclutamiento interno, y se
solicita curriculum vitae, asimismo se realiza una entrevista no estructurada por
parte del propietario. La forma de contratacion es en forma verbal, la induccion del
nuevo personal se lleva dentro de la empresa por el propietario y personal antiguo,
la capacitacion es general y es anual, pero no se cuentan con un plan de
capacitacion, la evaluaciéon del desempefio lo hacen los propietarios de forma

verbal, y se utilizan las promociones.

Por otro lado, se puede comparar con Hernandez (2017) quien en su tesis titulada
“Propuesta de dotacion de recursos humanos de enfermeria asistencial en las
areas de hospitalizacion del Hospital Militar Managua, Nicaragua. Primer semestre
2016", la misma que arrib6 a la conclusién que: El personal que se contrata retnen
el siguiente perfil: es de sexo femenino, de edad 20 a 30 afios, de profesion
licenciados en enfermeria, experiencia de 1 a 4 afios. Dentro de la carga laboral se

tiene: mas personal en cargos asistenciales que administrativos; pero a su vez la
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entidad refleja respecto a la dotacion de personal, un déficit en enfermeras y

auxiliares, respecto al requerimiento del Hospital.

Asimismo, Cadenillas (2017) en su tesis, “Dotacion de personal de enfermeria y la
calidad del cuidado”, en su objetivo general establecer si la calidad del cuidado tiene
relacion con la dotaciéon de personal de enfermeria, en la que concluye que la
adecuada dotacion de personal de enfermeria mejora y avala la buena atencion al

usuario, y el cumplimiento satisfactorio de la mision de la institucion.

En ese sentido Mondy (2010) sostiene que las unidades que dotan de trabajadores
serian confusos si quien recluta no conoce que cualidades son necesarias para los
diferentes puestos en la empresa, y que la informacion proveniente del analisis de
puestos se halla en el &rea de recursos humanos, en el sub sistema de planeacion.
Por lo que, cada puesto necesita de sus destrezas, conocimientos y habilidades
puntuales; lo que se hace indispensable que una planeacion eficiente de recursos
humanos debe considerarlos y tenerlos en cuenta. Si una organizacion carece de
descripciones y especificaciones actualizadas de cada puesto, se tendria que hacer
un reclutamiento y seleccién de personal sin tener claro sus lineamientos, y esto

puede tener consecuencias muy negativas.

En el segundo objetivo especifico medir el nivel del desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa COFFEE’S Jaén SAC., en el afio 2021"; se tienen
como resultados que el nivel de percepcion de la empresa en cuanto al desempefio
laboral es el siguiente: Nivel bajo con el 28.1%, Nivel regular con el 25.0% y Nivel
bueno con el 46.9%. Estos datos al ser comparados con Miranda (2018) en su tesis
“Gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota, 2018”, en su objetivo general
establecer la existencia de relacién entre la gestién del talento humano y el
desemperio laboral de los servidores de la entidad edil y concluyo, que es la base
para el rendimiento (desempefio) laboral de los trabajadores. La percepcion
negativa de esta influye en la dimension desempefio laboral. Por otro lado, la
administracion y manejo de recurso humano recae lo fuerte en integrar, desarrollar
y dar seguridad en el trabajo a los servidores de la Municipalidad Provincial de
Chota.
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Asimismo, también comparamos con Alban (2015) quien en su tesis titulada
“Modelo de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral en la
empresa SERVICONT del Cantdn Bafios de Agua Santa - Ecuador”, se planted su
objetivo general que se disefie un modelo para gestionar el talento humano en la
empresa y mejorar el desemperio laboral, para alcanzar una integral gestion llego
a la conclusion que: no se aplica en la empresa pruebas psicoldgicas, no se permite
gue los clientes internos estén involucrados en la toma de decisiones, la seleccion
de trabajadores se hace empiricamente, no tienen la empresa un manual de
funciones, se hace necesario que se realicen capacitaciones con enfoque al
servicio del cliente, se evidencia que no se tiene una guia o patron para la gestion
del recurso humano que apoye y sirva para solucionar problemas, trabajar en

equipo y mejor la comunicacion.

Guartan, Torres y Ollague (2019) sefalan que el 65.9% de las empresas tienen una
manera o forma de evaluar el desemperio laboral orientado a lograr las metas, el
76% reciben incentivos por cumplir metas, el 32.8% realizan la capacitacion cada
tres meses. Rivero (2019) sefiala respecto de la evaluacién del desempefio laboral
comprende un bajo nivel para integrar y gestionar los recursos humanos, al ser
escasa la voluntad de la autoperfeccionamiento, escasa coordinacion con las areas

que evaluan el desempefio y reducida orientabilidad a la gestion por competencias.

Peralta (2019) sostiene que, al analizar y describir los puestos, se logra establecer
de forma precisa las tareas en un determinado puesto, asi como también los
aspectos que son necesarios para realizarlas. Un buen disefio de puestos es (util
para instaurar un sistema para evaluar el desempefio eficientemente. Segun la
Agencia Peruana de Noticias Andina (2018), los trabajadores en el 81% sostienen
que el clima organizacional es uno de los aspectos mas importantes para lograr un
buen desempefio o rendimiento laboral, mientras que el 86% indicé que podria

renunciar a su trabajo si existe en la empresa un negativo clima laboral.

En ese sentido Chiavenato (2011) indica que una evaluacion sera un proceso que
motive o juzgue el valor, la eficacia y dotes de un trabajador; siendo un proceso
dinamico ya que siempre se evaluara al trabajador, de manera formal o informal y
en forma permanente. Ademas, esta evaluacion se constituye en la técnica

indispensable en la parte administrativa, ya que admite descubrir diversos
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problemas tanto a nivel de supervision, integracion hacia la organizacion,
integracion al puesto, falta de motivacion, desaprovechamiento del potencial, etc.;

para implementar politicas sobre personal a nivel organizacional.

En el tercer objetivo especifico disefiar una propuesta de dotacion de personal para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa COFFEE’'S Jaén
SAC., en este aspecto teniendo en cuenta a Taipe (2016) en su tesis gestion del
“talento humano y el desempefio laboral” de los trabajadores de la gerencia de
administracion de la Municipalidad Provincial de Acobamba Huancavelica - 2016,
concluye que existe una buena administracion (gestion) del “talento humano” con
ciertas limitaciones para arribar al buen rendimiento (desempefio) laboral; se
presenta también buen desarrollo del recurso humano entre los directivos y
colaboradores. Finalmente la direccion (gestion) tiene influencia en el rendimiento
laboral, para la mejora de éste, se debe gestionar, administrar y dirigir de forma
apropiada los recursos humanos, mediante acciones, tacticas y estrategias que

tengan un beneficio directo al rendimiento.

En ese sentido, Anchondo et al. (2011) sostienen que la dotacion y la planificacion
del recurso humano conllevan a integrar a los trabajadores ideales teniendo en
cuenta el entorno. Es necesario anticipar el crecimiento de una organizacion con el
recurso humano adecuado, el planificar los talentos humanos es un proceso que
una organizacion sigue para lograr asegurar tener el numero suficiente y las
personas ideales para alcanzar los objetivos; lo cual daria certeza mayor para
desarrollar las actividades, tareas y funciones en el trabajo. Por otro lado, el
reclutamiento es un proceso a través del cual se atrae candidatos para dotar y
abastecer un proceso de seleccién; y funciona como un procedimiento
comunicacional, por la cual la organizacion populariza y brinda ocasiones de trabajo
en avisos en los periddicos, en agencias que reclutan, en contactos con

universidades, en asociaciones o0 gremios, entre otros.

26



VI.

2.

CONCLUSIONES

1. Se concluye que en esta tesis se realizd el diagnéstico descriptivo de la
variable dotacién de recurso humano, y se determiné que el nivel de la
misma segun la percepcién de los trabajadores en la Empresa COFFEE’S
Jaén SAC., en el afio 2021; donde el 37.5% estan en un nivel bajo, el 28.1%
estan en un nivel regular y el 34.4% en un nivel bueno. Asimismo, se
determind el nivel de la variable dotacion de recurso humano por cada
dimension, teniendo los siguientes resultados: en el andlisis de puestos se
tiene un nivel bajo del 25.0%, nivel regular con el 43.8% y nivel bueno con el
31.2%; en la planeacion de recursos humanos se tiene un nivel bajo del
31.2%, nivel regular del 34.4% y nivel bueno del 34.4%; y en el reclutamiento
y seleccién se tiene un nivel bajo del 37.5%, nivel regular del 34.4% y nivel
bueno del 28.1%.

Se concluye que en esta tesis se realizO0 un diagnostico descriptivo de la
variable desempefio laboral, y se determind el nivel del mismo segun la
percepcion de los trabajadores en la Empresa COFFEE’'S Jaén SAC, en el afio
2021; donde el 28.1% estan en un nivel bajo, el 25.0% de nivel regular y el
46.9% de nivel bueno. Asimismo, se determino el nivel de la variable
desemperio laboral por cada dimension, teniendo los siguientes resultados: en
el desemperfio de la tarea se tiene un nivel bajo del 31.3%, nivel regular con el
43.8% y nivel bueno con el 25.0%; en el desempefio contextual se tiene un nivel

bajo del 34.4%, nivel regular del 18.8% y nivel bueno con el 46.9%.

Se concluye que se ha elaborado la propuesta de dotacion de personal para
mejorar el desempenio laboral de los trabajadores en la Empresa COFFEE’S
Jaén SAC. Esta propuesta tiene como objetivo mejorar la dotacion del recurso
humano para los diversos puestos de trabajo, a través de un recurso humano
para los diversos puestos de trabajo a través de un adecuado proceso interno
de reclutamiento, seleccién y capacitacion del personal e incrementar su

desempefio laboral.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Gerencia General de la empresa COFFEE’S Jaén SAC., las

siguientes recomendaciones:

1. Realizar un proceso técnico de andlisis de puestos, que permita mejorar la

descripcion de los puestos en cuanto a tareas, responsabilidades y deberes;
asi como mejorar las especificaciones de los puestos respecto de los
conocimientos, destrezas y habilidades que los trabajadores deben poseer;
asi como implementar o mejorar su proceso de planificacion de recursos
humanos, con la finalidad de tener una vision a largo plazo de la empresa
que permita cubrir necesidades de personal en el momento oportuno y al
costo adecuado, asi como la disponibilidad inmediata de los mismos.

Mejorar el proceso técnico de reclutamiento de interno de personal como una
forma de motivar e incentivar a sus trabajadores; asi como mejorar el
proceso de seleccion de personal en cuanto a la utilizacion de herramientas

gue permitan una eficiente evaluaciéon de los mismos.

Implementar un plan anual de evaluacion del desempefio laboral, que
permita diagnosticar las debilidades y fortalezas de los trabajadores; como
un punto de partida para mejorar sus capacidades, habilidades y

conocimientos; asi como premiar, castigar, promover o rotar a los mismos.

Implementar un programa de fortalecimiento de capacidades con la finalidad
de mejorar el desempeiio de la tarea de los trabajadores; este programa
debe contemplar cursos relacionados a las funciones establecidas por areas
funcionales de la empresa. Asimismo, implementar un programa de
fortalecimiento de habilidades blandas tanto para los jefes y el total de
trabajadores de la empresa, con la finalidad de mejorar el desempeio
contextual de los mismos; este programa debe contemplar talleres en
liderazgo, motivacion, trabajo en equipo, atencion al cliente, comunicacion,

relaciones interpersonales, etc.
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ANEXO

Matriz de Consistencia

ESCALADE METODOLOGIADE LA
PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES MEDICION INVESTIGACION
Problema general Objetivo general Descripcion del puesto Tipo y nivel
. - y Anélisis de puestos
¢De qué manera la propuesta  Disefiar la propuesta de dotacion Especificaciones del puesto Descriptivo - Propositivo
de dotacion de personal de personal para mejorar el Escala Ordinal
ayudara a mejorar el desempefio laboral en la empresa Prondstico de necesidades 1. Totalmente en Método
desempefio laboral de los COFFEE’S Jaén SAC., en el afio desacuerdo
trabajadores en la empresa 2021 » Planificacion de Pronodstico de disponibilidad 2. En desacuerdo Deductivo, con enfoque cuantitativo
. . Dotacion de L ) .
COFFEE’S Jaén SAC., en el recursos humanos Pronostico de exceso de 3. Ni de acuerdo ni o
~ recursos Disefio
afio 20217 - o - humanos emnpleados en desacuerdo
Problemas especificos Objetivos especificos Sistema de informacion de RR.HH. 4. De acuerdo No experimental - transversal
) - ) ) 5. Totalmente de
¢ Coémo es la dotacion de Identificar el nivel de dotacién de Reclutamiento externo acuerdo Poblacion
recurso humano en la Empresa recurso humano en la Empresa .
COFFEE'S Jaén SAC.,enel  COFFEE’S Jaén SAC., en el afio Reclutamientoy o\ 2 miento interno 32 trabajadores
afio 20217 2021. seleccion
Seleccion técnica de personal Muestra

¢,Cémo es el desempefio Medir el nivel de desempefio Atencién al cliente 32 trabajadores
laboral de los trabajadores de la laboral de los trabajadores de la
Empresa COFFEE’S Jaén Empresa COFFEE’S Jaén SAC., Ejecucion de las funciones Técnica
SAC., en el afio 20217 en el afio 2021. Desempefio de la ) . o

tarea Ejecucion de las actividades Escala Ordinal La encuesta
¢ De qué forma la propuesta de Elaborar la propuesta de dotacién Cantidad de trabajo 1. Nunca Instrumento
dotacion de personal contribuira de personal para mejorar el Desempefio 2. Muy pocas
a mejorar el desempefio laboral desempefio laboral de los laboral Calidad del trabajo veces 3. Cuestionario - Escala Likert
de los trabajadores en la trabajadores en la empresa Algunas veces
empresa COFFEE’S Jaén COFFEE’S Jaén SAC., en el afio Trabajo en equipo 4. Casi siempre
SAC., en el afio 20217 2021 . 5. Siempre

Desempefio Compromiso

contextual Iniciativa

Relaciones interpersonales
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ANEXO 2: Matriz de Operacionalizacién

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICIONN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESICE:I';\II&?OEI)\IE
Citando a Mondy (2010) define La dotacién de personal es el proceso ) Descripcion del puesto 1y2
“La dotacion de personal es el mediante el cual la Empresa ANALISIS DE
proceso a través del cual una  COFFEE’S Jaén SAC., tendra en PUESTOS ) .
organizacion se asegura de que cuenta las siguientes dimensiones: el Especificaciones del puesto 3.4y5
siempre tendra el nimero andlisis de puestos, la planeacion de | dinal
adecuado de empleados con  recursos humanos, y el reclutamiento y Prongstico de necesidades 6y7 lE?_C?T or tlna
las habilidades apropiadas en  seleccion. Estas dimensiones a su vez ) o ' o ' dgsi\cmu?rdi)en
los trabajos correctos y en el tienen los siguientes indicadores: PLANEACION DE Prondstico de disponibilidad 8 o En desacuerds
DOTACION DE momento indicado, para lograr descripcion de puesto, especificaciones RECURSOS 3 Ni de acuerdo ni en
RECURSOS los objetivos organizacionales” del puesto, prondstico de necesidades, HUMANOS Pronéstico de exceso de empleados 9y 10 ' desacuerdo
HUMANOS (p.5). prondstico de disponibilidad, pronéstico 4. De acuerdo
de exceso de empleados, el sistema de Sistema de informacion de RR.HH. 11y 12 5. Totalmente de
informacion de recursos humanos, el acuerdo
reclutamiento externo, el reclutamiento Reclutamiento externo 13y 14
interno y la seleccién técnica de
personal. gEEég;%ﬁENTO Y Reclutamiento interno 15y 16
Seleccion técnica de personal 17, 18,19y 20
Para Franklin y Krieger (2011) La evaluacion del desempefio laboral de L .
o ; . Atencion al cliente
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PROPUESTA DE DOTACION DE PERSONAL PARA MEJORAR EL DESEMPENO
LABORAL EN LOS TRABAJADORES EN LA EMPRESA COFFEE’S JAEN SAC.

1. DATOS GENERALES

1.1 Lugar: Distrito de Jaén, Provincia de Jaén, Departamento de Cajamarca
1.2 Empresa: Coffee’s Jaén SAC.
1.3 Investigador: Bach. Ocas Cabrejos, Franco Nevado
1.4 Asesor: Dr. Espinoza Rodriguez, Hugo Redib
2. PRESENTACION

La presente forma parte de la tesis cuyo titulo es “Propuesta de dotacion de personal
para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Coffee’s Jaén
SAC, cuya contribucidbn serd importante para mejorar en los trabajadores el
desempeiio laboral, segun la informacién obtenida en los resultados de la

investigacion realizada.
3. JUSTIFICACION

La propuesta de dotacion de personal para mejorar el desempefio laboral, constituye
un instrumento que permitira determinar las acciones necesarias y prioritarias para
contar con personal adecuado, en el momento oportuno y al costo necesario. En ese
sentido, Mondy (2010) sostiene que la dotacion de personal, asegura a una
organizacion contar en el momento oportuno con la cantidad exacta o adecuada de
trabajadores, con apropiadas capacidades y habilidades para lograr los fines de la

organizacion.

Por lo que, la &rea de la empresa Coffee’s Jaén SAC. Que dota de personal no tendria
coherencia si no conoce los perfiles necesarios como la experiencia, los
conocimientos, las habilidades; para que una persona asuma con responsabilidad y
eficiencia un puesto. Asimismo, como parte de la gestiébn de recursos humanos, la
dotacion estara sostenida en los requerimientos que las diversas areas de la empresa
realizaran cuando se produce una vacante. Donde también cada puesto debe de estar

definido el perfil que se necesita y el monto de remuneracion a ganatr.



4. OBJETIVOS DE LA PROPUESTA
4.1 GENERAL

Mejorar la dotacion del recurso humano para los diversos puestos de trabajo, a través
de un adecuado proceso interno de reclutamiento, seleccion y capacitacion del

personal e incrementar su desempefio laboral.
4.2 ESPECIFICOS

= Garantizar el proceso de reclutamiento y seleccion de los mejores candidatos que
reunan el perfil del puesto a cubrir, mediante la utilizacion de un apropiado

procedimiento.

= Responder rapidamente a los requerimientos y demandas planteadas por las

diversas areas de la empresa.

= Contribuir a un eficiente desempefio laboral mediante la incorporacion de personal

idéneo para el puesto, que realicen sus funciones con eficiencia y eficacia.
= Capacitar a los trabajadores y mejorar su desempefio laboral

5. AREAS RESPONSABLES DEL PROCESO DE DOTACION DE PERSONAL

En este proceso de dotacién intervienen las instancias siguientes:
5.1 Gerencia General

La cual sera responsable de dotar las plazas que pertenecen a los puestos directivos

y de libre designacion, asi como aprobar la contratacion de personal. -
5.2 Comité Evaluador

El cual sera responsable de la seleccion de la persona entre los candidatos finalistas
ala plaza o puesto que ocupara, como consecuencia de las evaluaciones y del andlisis
de los resultados realizada a cada participante. Lo conformara el administrador, el jefe

del area usuaria y un psicologo externo.



5.3 Administracion

Sera el ente responsable de iniciar y conducir todo el proceso de dotacion, a fin de
cubrir los puestos o0 plazas siguientes areas: Asistente de Gerencia (01),
Secretaria(01), Administrativo (03), Almacenero (01), Asistente de Almacén (03), Area
Técnica (05), Area de Administracion (05), Area de Catacion (05),
Broker/Asistente (02) y Estibadores (05).

5.4 Area solicitante

El jefe de cada éarea solicitante, tendra que identificar la necesidad para contratar
personal y gestionara la autorizacion ante la Administracién, asimismo tendra que
participar en la elaboracion, aplicacion y calificacion de los examenes y entrevistas.

De igual forma, formara parte del Comité Evaluador.
6. ANALISIS Y DESCRIPCION DE PUESTOS

A través de este analisis la empresa establecera los requerimientos que una persona
debe satisfacer en términos de conocimientos, habilidades, experiencia, formacion
académica, etc., para ocupar el puesto con eficiencia; asi también se estableceran

sus funciones, responsabilidades y deberes. (Anexo 01: Formato de perfil del puesto).
7. PROCESO DE DOTACION DE PERSONAL
7.1 ldentificacion de la Vacante

El proceso da inicio, cuando el Jefe del area identifica una necesidad para cubrir una
plaza que estd vacante; esta puede ser al crearse una plaza nueva, al rotar a un
trabajador, por enfermedad o muerte del trabajador, al despedir al trabajador o al
retirarse de la empresa por voluntad propia. Para lo cual, se tendra que analizar el
perfil del puesto y determinar qué tipo de candidato se requiere seleccionar; lo cual
contendra los estudios, la experiencia, los conocimientos, habilidades, las funciones,

responsabilidades y deberes requeridos.
7.2 Modalidades de Dotacion

Luego de identificar la necesidad, el area respectiva solicitara la aprobacion a la

Administracion; quien ademds, determinara la modalidad de dotacion a optar, las



cuales son: traslado o rotacién de personal, promocién 0 ascenso interno, concurso

externo o concurso interno.
7.3 Reclutamiento

Este se realizara a través del reclutamiento interno y el reclutamiento externo, para lo

cual se puede considerar distintas fuentes y medios como:

= Publicacion Interna: para lo cual se realizara una convocatoria interna a traves de
publicacién en la pagina de la empresa, o comunicacion escrita a los trabajadores

para que hagan su participacion.

= Banco de datos de oferentes: la base de datos que tiene la empresa sera una

excelente fuente para el reclutamiento externo.

= Publicacion en medios masivos: se hara mediante publicacién de anuncios en los

diarios locales, canales de televisidon o emisoras radiales.

= Universidades o instituciones educativas: se realizara mediante invitacion a los

mejores alumnos de universidades e institutos de nivel superior.
7.4 Seleccion

En esta etapa se identificaran a los postulantes que poseen méritos y capacidades, y

son los mas idoneos para ocupar el puesto. En esta etapa se aplicaran:

Pruebas de Conocimientos: las cuales son generales (de cultura general o idioma),

y las especificas (de conocimientos técnicos o de cultura profesional).
Pruebas psicoldgicas: en la cual tenemos las pruebas de aptitudes
Pruebas de personalidad: como las expresivas, proyectivas y de inventarios

Entrevista de seleccidon: para conocer de cerca al candidato y saber su

desenvolvimiento, dominio profesional, personalidad, entre otros.

Referencias Laborales: al candidato finalista se realizard una investigacioén de sus

referencias laborales, para tener informacion que permita saber de su desempefio en



otras empresas, su experiencia, sus fortalezas, y otra informacion que coadyuve a una

buena toma de decisiones en la seleccion de una persona.

Revision del Legajo Personal: en caso del reclutamiento interno, se tendra en
cuenta la documentacién e informacién del legajo del trabajador: record laboral,

felicitaciones, amonestaciones, etc.

Seleccion Final: etapa final donde se seleccionara al candidato que ha obtenido la

mayor calificacion o puntaje en el proceso de seleccion.
7.5 Formalizacién de la contratacion

Para la formalizacion del contrato, la persona que ha sido seleccionada debera

alcanzar lo siguiente:

» Fotografia reciente tamafio pasaporte

= Copia de titulo, y/o constancia de estudios

= Copia de capacitaciones realizadas

= Copia de cuenta de ahorro del banco para realizar depdsito de remuneracion
= Carta de recomendacion personal

= Constancias que acrediten la experiencia laboral

= Examen médico

= Antecedentes policiales

= Antecedentes penales
7.6 INDUCCION

Después de haberse realizado el proceso de reclutar, seleccionar y contratar a una
persona, se realizara una induccion, para facilitar que éste se integre e identifique con

la empresa y tener el mejor desempefio laboral.
Etapas de la Induccion

Induccidon en la Institucidon: serd responsabilidad de la Administracion, quien
presentara a su jefe y los comparieros de trabajo. Asimismo, le harad conocer la

estructura de la empresa, su mision y vision.



Induccion en el Puesto de Trabajo: sera responsabilidad del jefe inmediato, quien
asignara los medios para realizar su trabajo; asimismo, dara a conocer las funciones,

tareas, actividades, y metas del area.
8. CAPACITACION

8.1 Contenido de la capacitacion

La capacitacién abarca los métodos y las técnicas a utilizarse, la tematica, el tiempo
gue durard, los medios didacticos, el presupuesto y los recursos disponibles.

8.2 Duracion de la capacitacion

El tiempo dependera de los temas a desarrollar, es decir segun la totalidad de horas
dedicadas a cada tema (incluye el horario en el que se llevara a cabo), asi como el

método y la técnica a utilizar.

8.3 Métodos y técnicas de capacitacion
Métodos de capacitacion:
Capacitacion dentro o fuera del trabajo
Capacitacion presencial o virtual
Capacitacion en grupos o individual
Técnicas de capacitacion:
Conferencia

Entrenamiento

Seminario taller

Pasantia

8.4 Medios didacticos

Abarca todo tipo de recursos materiales que tenga una funcionalidad didactica y que

facilitan los procesos de ensefianza y aprendizaje. Entre los cuales tenemos:
Material audiovisual

Material didactico



Recursos didacticos interactivos
8.5 Presupuesto y recursos

Recursos humanos: Se tendra a profesionales externos o internos si fuera el caso,

para el desarrollo de la capacitacion.

Recursos financieros: Se tiene una disponibilidad presupuestal de S/ 10,000.00 (DIEZ
MIL CON 00/100 NUEVOS SOLES), prevista en el presupuesto de la empresa.

9. EVALUACION

Este apartado, busca de evaluar el proceso de la capacitacion y el resultado que esta
tiene en los trabajadores. Para lo cual realizara una evaluacion del proceso de la
capacitacion, a través de un formato para evaluar la calidad de evento; y la evaluacion
de los aprendizajes, a través de un examen escrito de conocimientos. (Anexo 02:

Formato de evaluacién de la calidad de la capacitacion).



Anexo 01: Formato de perfil del puesto

FORMATO DE PERFIL DEL PUESTO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

Unidad organica

Nombre del puesto

MISION DEL PUESTO

FUNCIONES DEL PUESTO

COORDINACIONES
Internas

Externas

FORMACION ACADEMICA

CONOCIMIENTOS

EXPERIENCIA

Experiencia general

Experiencia especifica

HABILIDADES O COMPETENCIAS




Anexo 02: Formato de evaluacion de la calidad de la capacitacion

EVALUACION DE LA CALIDAD DEL TALLER
Nombre del
TAllT .o e e e e e ——————————————

Fecha de inicio I Fecha de término I

Capacitacion Externa () Interna( )

Entidad capacitadora (si es externa) Relator

Por favor, sefiale en la escala su grado de acuerdo con las siguientes afirmaciones. Los puntajes
extremos corresponden a “muy de acuerdo” (+4) y “muy en desacuerdo” (-4). Puede usar

cualquier numero entero dentro del intervalo de la escala.

La informacién entregada a los participantes, antes del inicio del programa, fue adecuada
-4 -2 0 +2 +4

El contenido del programa respondi6 a mis expectativas
-4 -2 0 +2 +4

El (los) instructor/conferencista/moderador mostré un buen dominio del tema
-4 -2 0 +2 +4

El (los) instructor/conferencista/moderador fue claro e interesante
-4 -2 0 +2 +4

El método de ensefianza y los recursos didacticos usados fueron adecuados
-4 -2 0 +2 +4

El local, las instalaciones y el equipamiento fueron adecuados
-4 -2 0 +2 +4

En resumen, el programa fue de buena calidad

-4 -2 0 +2 +4

Por favor, fundamente sus respuestas negativas

ANEXO 3: Instrumento de recoleccion de datos




CUESTIONARIO PARA DIAGNOSTICAR LA DOTACION DE RECURSOS
HUMANOS

Considerado colaborador, este cuestionario tiene como objetivo recoger informacion
del trabajador sobre la dotacion de recursos humanos de la Empresa COFFEE’S Jaén
SAC. — Afio 2021. Dicha informacién es completamente andnima, por lo que le
agradeceré responda todas las preguntas con sinceridad, objetividad y de acuerdo a
Sus propias experiencias.

A continuacion se le presenta una serie de preguntas las cuales debera usted
responder, marcando con una (X) la respuesta que considere apropiada segun la
escala siguiente:

1. TOTALMENTE EN DESACUERDO

2. EN DESACUERDO

3. NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO
4. DE ACUERDO

5. TOTALMENTE DE ACUERDO

ITEMS 112 |34

ANALISIS DE PUESTOS

DESCRIPCION DEL PUESTO

1. ¢La empresa realiza el proceso técnico para determinar las habilidades,
destrezas y conocimientos que se requieren para desempefiar los cargos?

2. ¢La empresa realiza el proceso técnico para determinar funciones,
obligaciones y responsabilidades de los trabajadores para desempenfiar los
cargos?

ESPECIFICACIONES DEL PUESTO

3. ¢La empresa establece técnicamente los requisitos personales para ejercer
un puesto, tales como: atributos personales, nivel educativo, capacitaciéon y
experiencia laboral?

4. ¢Laempresale ha dado aconocer cudles son las habilidades requeridas para
desempeniar el cargo?

5. ¢La empresa le ha dado a conocer cudles son las funciones vy
responsabilidades para desempefiar el cargo?

PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS

PRONOSTICO DE NECESIDADES

6. ¢La empresa proyecta sus necesidades, tomando en consideracion el
reguerimiento de cada area de la empresa?

7. ¢La empresa realiza un analisis completo de las necesidades de recursos
humanos para cada afio?

PRONOSTICO DE DISPONIBILIDAD

8. ¢Laempresa proyecta la disponibilidad de un personal dentro o fuera de ella,
para cubrir los diversos puestos que hubieren?

PRONOSTICO DE EXCESO DE EMPLEADOS

9. ¢La empresa realiza un analisis para determinar si dentro de la misma existe
un exceso de trabajadores?

10.¢La empresa restringe la contratacion de personal o realiza recortes del
mismo?




SISTEMA DE INFORMACION DE RECURSOS HUMANOS

11. ¢ El area de recursos humanos tiene la informacion del personal en
forma sistematizada y ordenada?

12. ¢El area de recursos humanos para tomar las decisiones tiene
informacion oportuna, precisa, relevante y completa?

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

RECLUTAMIENTO EXTERNO

13. ¢La empresa realiza el reclutamiento externo a través de contacto con
universidades, colegios profesionales u outsoursing?

14. ¢La empresa el reclutamiento externo lo realiza a través de anuncios
en medios masivos como periddicos, revistas, radio, television o redes
sociales?

RECLUTAMIENTO INTERNO

15. ¢La empresa realiza el reclutamiento interno para promover o
ascender a sus trabajadores?

16. ¢La empresa realiza el reclutamiento interno para que los trabajadores
hagan carrera dentro de la misma?

SELECCION TECNICA DE PERSONAL

17. ¢La empresa realiza el proceso técnico de seleccién de personal en
forma correcta y de acuerdo a las normas legales?

18. ¢La empresa contrata a la persona adecuada para el puesto
adecuado?

19. ¢ En un proceso de contratacion de nuevo personal, la entrevista es
una de las mejores técnicas para la empresa?

20. ¢El proceso para contratacion de nuevo personal se toman pruebas
de seleccion como de conocimientos, psicotécnicas, de personalidad,
etc.?




CUESTIONARIO PARA DIAGNOSTICAR EL DESEMPENO LABORAL

Considerado colaborador, este cuestionario tiene como objetivo recoger informacion
acerca de la percepcion del trabajador sobre el desempefio laboral de los trabajadores
de la Empresa COFFEE'S Jaén SAC. - Afio 2021. Dicha informacion es
completamente andnima, por lo que le agradeceré responda todas las preguntas con
sinceridad, objetividad y de acuerdo a sus propias experiencias.

A continuacion se le presenta una serie de preguntas las cuales debera usted
responder, marcando con una (X) la respuesta que considere apropiada segun la
escala siguiente:

1. NUNCA 2. MUY POCASVECES 3. ALGUNASVECES 4. CASI SSEMPRE 5. SSEMPRE

ITEMS 1 2 3 4

DESEMPENO DE LA TAREA

ATENCION AL CLIENTE

1. ¢Brinda una atencién con prontitud al cliente?

2. (Se prepara para dar una buena atencion al cliente?

EJECUCION DE LAS FUNCIONES

3. ¢Ejecuta las funciones establecidas para su puesto?

4. ¢Ejecuta las funciones segun las normas internas de la
empresa?

EJECUCION DE LAS ACTIVIDADES

5. ¢Ejecuta las actividades establecidas en su area?

6. ¢Ejecuta las actividades segun el plan operativo?

CANTIDAD DE TRABAJO

7. ¢Trabaja de inmediato al llegar a su oficina?

8. ¢Trabaja sin interrupciones en su jornada diaria laboral?

CALIDAD DE TRABAJO

9. ¢Comete errores en su trabajo?

10. ¢Realiza su trabajo apostando a la calidad antes que la
cantidad?

DESEMPENO CONTEXTUAL

TRABAJO EN EQUIPO

11. ;/Apoya a sus comparfieros a realizar su trabajo?

12. ¢EXxiste cooperacién entre los compafieros del trabajo?

COMPROMISO

13. ¢Trabaja méas alla del horario habitual?

14. ¢Conoce la misién y visién de la empresa?

INICIATIVA

15. ¢Sugiere ideas 0 mejoras en el trabajo?

16. ¢Ante inconvenientes laborales actla rapidamente para darle
solucién?

RELACIONES INTERPERSONALES

17. ¢(Existe un ambiente de clima laboral favorable entre los
compafieros de trabajo?

18. ¢Se comparten momentos de esparcimiento y de relaciones
sociales entre los compafieros de trabajo y el jefe inmediato?




ANEXO 4: Coeficiente de Confiabilidad

Analisis de fiabilidad
Escala: Dotacion de recursos humanos

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 32 100,0
Casos  Excluidos? 0 ,0
Total 32 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,908 20

Analisis de fiabilidad
Escala: Desempefio laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 32 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 32 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,909 18




ANEXO 5: Resultados descriptivos
Analisis descriptivo de la variable dotacion de recurso humano
Dimensién analisis de puestos
Tabla 1

Indicador descripcion del puesto

Escala Preg. 1 Preg. 2

f % f %

Totalmente en desacuerdo 2 6.3 0 0.0
En desacuerdo 17 53.1 5 15.6
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 12.5 11 34.4
De acuerdo 9 28.1 11 34.4
Totalmente de acuerdo 0 0.0 5 15.6
Total 32 100.0 32 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa
COFFEE’S Jaén SAC, en el afio 2021.
Figura 3

Indicador descripcion del puesto
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Tal como se considera los resultados en la Tabla 5 — Indicador descripcién del
puesto, en la pregunta 1: ¢La empresa realiza el proceso técnico para establecer
las habilidades, destrezas y conocimientos requeridos para desempefiar los
cargos?, el 53.1% de los trabajadores consideran en desacuerdo, el 28.1% estan
en de acuerdo, el 12.5% estan en ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 6.3% estan

totalmente en desacuerdo. Por su parte, en la pregunta 2: ¢La empresa realiza el



proceso técnico para determinar funciones, obligaciones y responsabilidades de los

trabajadores para desempefiar los cargos?, el 34.4% indican que estan en de

acuerdo, el 34.4% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 15.6% estan totalmente

de acuerdo, y el 15.6% estan en desacuerdo.
Tabla 2

Indicador especificaciones del puesto

Escala Preg. 3 Preg. 4 Preg. 5

f % f % f %
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 3 9.4 0 0.0
En desacuerdo 20 62.5 12 375 20 62.5
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 6.3 10 31.3 12 37.5
De acuerdo 10 31.3 7 21.9 0 0.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Total 32 100.0 32 100.0 32 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa
COFFEE’S Jaén SAC, en el afio 2021.
Figura 4
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Nota. Tabla 6

Tal como se considera los resultados en la Tabla 6 — Indicador especificaciones del

puesto, en la pregunta 3: ¢;La empresa establece técnicamente los requisitos

personales para ejercer un puesto, tales como: atributos personales, nivel

educativo, capacitacion y experiencia laboral?, el 62.5% de los trabajadores indican

gue esta en desacuerdo, el 31.3% de acuerdo y el 6.3% ni de acuerdo ni en

desacuerdo; en la pregunta 4: ¢;La empresa le ha dado a conocer cuéles son las



habilidades requeridas para desempefiar el cargo?, el 37.5% esta en desacuerdo,

el 31.3% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 21.9% esta de acuerdo y el 9.4% esta

totalmente en desacuerdo. Respecto a la pregunta 5: ¢La empresa le ha dado a

conocer cuéles son las funciones y responsabilidades para desempefiar el cargo?,

el 62.5% esta en desacuerdo, y el 37.5% indica que esta en ni de acuerdo ni en

desacuerdo.

Dimension planeacion de recursos humanos

Tabla 3

Indicador prondstico de necesidades

Escala Preg. 6 Preg. 7

f % f %
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 4 12.5
En desacuerdo 10 31.3 16 50.0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 13 40.6 12 37.5
De acuerdo 9 28.1 0 0.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 0 0.0
Total 32 100.0 32 100.0

Figura 5

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa
COFFEE’S Jaén SAC, en el afio 2021.
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Tal como se considera los resultados en la Tabla 7 — Indicador prondstico de

necesidades, en la pregunta 6: ¢La empresa proyecta sus necesidades, tomando



en consideracion el requerimiento de cada area de la empresa?, el 40.6% de los
trabajadores sefialan que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 28.1% estan de
acuerdo y el 31.3% estan en desacuerdo; y en la pregunta 7: ¢La empresa realiza
un completo analisis respecto de las necesidades del talento humano para cada
afno?, el 50.0% estan en desacuerdo, el 37.5% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo
y el 12.5% estan totalmente en desacuerdo.

Tabla 4

Indicador prondstico de disponibilidad

Escala Preg. 8

f %
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 6 18.8
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 34.4
De acuerdo 15 46.9
Totalmente de acuerdo 0 0.0
Total 32 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa
COFFEE’S Jaén SAC, en el afio 2021.
Figura 6
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Tal como se considera los resultados en la Tabla 8 — Indicador prondstico de
disponibilidad, en la pregunta 8: ¢La empresa proyecta la disponibilidad de un
personal dentro o fuera de ella, para cubrir los diversos puestos que hubieren?, el
46.9% de los trabajadores consideran que estan de acuerdo, el 34.4% estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo, y el 18.8% estan en desacuerdo.

Tabla 5
Indicador prondstico de exceso de empleados

Escala Preg. 9 Preg. 10

f % f %
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 3 9.4
En desacuerdo 13 40.6 14 43.8
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 18.8 15 46.9
De acuerdo 11 34.4 0 0.0
Totalmente de acuerdo 2 6.3 0 0.0
Total 32 100.0 32 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa
COFFEE’S Jaén SAC, en el afio 2021.
Figura 7
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Nota. Tabla 9

Tal como se considera los resultados en la Tabla 9 — Indicador prondstico de exceso
de empleados, en la pregunta 9: ¢ La empresa realiza un analisis para determinar si
dentro de la misma existe un exceso de trabajadores?, el 40.6% de los trabajadores
estan en desacuerdo, el 34.4% estan de acuerdo, el 18.8% consideran estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo, y el 6.3% estan totalmente de acuerdo. En la pregunta
10: ¢ La empresa restringe la contratacion de personal o realiza recortes del mismo?,
el 46.9% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 43.8% estan en desacuerdo, y el

9.4% estan totalmente en desacuerdo.

Tabla 6

Indicador sistema de informacién de recursos humanos

Escala Preg. 11 Preg. 12

f % f %
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 9 28.1
En desacuerdo 21 65.6 18 56.3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 28.1 0 0.0
De acuerdo 2 6.3 5 15.6
Totalmente de acuerdo 0 0.0 0 0.0
Total 32 100.0 32 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa
COFFEE’S Jaén SAC, en el afio 2021.
Figura 8

Indicador sistema de informacién de recursos humanos
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Nota. Tabla 10

Tal como se considera los resultados en la Tabla 10 — Indicador sistema de
informacion de recursos humanos, en la pregunta 11: ¢ El area de recursos humanos
tiene la informacion del personal en forma sistematizada y ordenada?, el 65.6% de
los trabajadores considera que esta en desacuerdo, el 28.1% esta ni de acuerdo ni
en desacuerdo, y el 6.3% esta de acuerdo. En la pregunta 12: ¢ El area de recursos
humanos para tomar las decisiones tiene informacién oportuna, precisa, relevante
y completa?, el 56.3% considera estar en desacuerdo, el 28.1% esta totalmente en
desacuerdo, y el 15.6% esta de acuerdo.

Dimension reclutamiento y seleccion
Tabla 7

Indicador reclutamiento externo

Escala Preg. 13 Preg. 14

f % f %
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 5 15.6
En desacuerdo 4 12.5 21 65.6
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 34.4 3 9.4
De acuerdo 10 31.3 3 9.4
Totalmente de acuerdo 7 21.9 0 0.0
Total 32 100.0 32 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa



COFFEE’S Jaén SAC, en el afio 2021.

Figura 9

Indicador reclutamiento externo
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Nota. Tabla 11

Tal como se considera los resultados en la Tabla 11 — Indicador reclutamiento
externo, en la pregunta 13: ¢La empresa realiza el reclutamiento externo a través
de contacto con universidades, colegios profesionales u outsourcing?, el 34.4% de
los trabajadores manifiesta estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 31.3% estan de
acuerdo, el 21.9% estan totalmente de acuerdo, y el 12.5% estan en desacuerdo.
En la pregunta 14: ¢La empresa el reclutamiento externo lo realiza a través de
anuncios en medios masivos como periodicos, revistas, radio, television o redes
sociales?, el 65.6% estan en desacuerdo, el 15.6% estan totalmente en desacuerdo,
el 9.4% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, y el 9.4% estan de acuerdo.



Tabla 8

Indicador reclutamiento interno

Escala Preg. 15 Preg. 16
f % f %
Totalmente en desacuerdo 5 15.6 9 28.1
En desacuerdo 17 531 18 563
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 21.9 3 9.4
De acuerdo 3 9.4 2 6.3
Totalmente de acuerdo 0 0.0 0 0.0
Total 32 1000 32 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa
COFFEE’S Jaén SAC, en el afio 2021.
Figura 10
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Nota. Tabla 12

Tal como se considera los resultados en la Tabla 12 — Indicador reclutamiento
interno, en la pregunta 15: ¢La empresa realiza el reclutamiento interno para
promover o ascender a sus trabajadores?, el 53.1% de los trabajadores indican que
estan en desacuerdo, el 21.9% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 15.6%
estan totalmente en desacuerdo, el 9.4% estan de acuerdo. En la pregunta 16: ¢La
empresa realiza el reclutamiento interno para que los trabajadores hagan carrera
dentro de la misma?, el 56.3% estan en desacuerdo, el 28.1% estan totalmente en



desacuerdo, el 9.4% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, y el 6.3% estan de

acuerdo.
Tabla 9
Indicador seleccion técnica de personal
Escala Preg. 17 Preg. 18 Preg. 19 Preg. 20
f % f % f % f %
Totalmente en desacuerdo 3 9.4 9 28.1 0 0.0 4 125
En desacuerdo 11 344 10 313 17 531 14 43.8
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 469 8 25.0 6 18.8 0 0.0
De acuerdo 3 9.4 5 15.6 9 28.1 14 43.8
Totalmente de acuerdo 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Total 32 100.0 32 100.0 32 100.0 32 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa
COFFEE’S Jaén SAC, en el afio 2021.

Figura 11
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Fuente: Tabla 13

Tal como se considera los resultados en la Tabla 13 — Indicador seleccion técnica
de personal, en la pregunta 17: ¢La empresa realiza técnicamente el proceso de
seleccion de personal en forma correcta y de acuerdo a las normas legales?, el
46.9% de los trabajadores indican que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el
34.4% estan en desacuerdo, el 9.4% estan de acuerdo y el 9.4% estan totalmente



en desacuerdo; en la pregunta 18: ¢La empresa contrata adecuadamente a la
persona para ocupar el puesto adecuado?, el 31.3% sefialan que estan en
desacuerdo, el 28.1% estan totalmente en desacuerdo, el 25.0% estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo, y el 15.6% estan de acuerdo; en la pregunta 19: ¢En un
proceso de contratacion de nuevo personal, la entrevista es una de las mejores
técnicas para la empresa?, el 53.1% estan en desacuerdo, el 28.1% estan de
acuerdo, y el 18.8% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo; y en la pregunta 20: ¢ El
proceso para contratacion de nuevo personal se toman pruebas de seleccién como
de conocimientos, psicotécnicas, de personalidad, etc.?, el 43.8% estan de acuerdo,
el 43.8% estan en desacuerdo, y el 12.5% estan totalmente en desacuerdo.

Analisis descriptivo de la variable desempefio laboral

Dimensiéon desempefio de la tarea

Tabla 10

Indicador atencioén al cliente

Escala Preg. 1 Preg. 2

f % f %
Nunca 5 15.6 1 3.1
Muy pocas veces 2 6.3 3 9.4
Algunas veces 16 50.0 10 31.3
Casi siempre 6 18.8 13 40.6
Siempre 3 9.4 5 15.6
Total 32 100.0 32 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa
COFFEE’S Jaén SAC, en el afio 2021.
Figura 12
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Nota. Tabla 14

Tal como se considera los resultados en la Tabla 14 — Indicador atencion al cliente,
en la pregunta 1: ¢Brinda una atencion con prontitud al cliente?, el 50.0% de los
trabajadores respondieron que algunas veces, el 18.8% que casi siempre, el 15.6%
que nunca, el 9.4% que siempre y el 6.3% que muy pocas veces. En la pregunta 2:
¢, Se prepara para dar una buena atencion al cliente?, el 40.6% indican que casi
siempre, el 31.3% que algunas veces, el 15.6% que siempre, el 9.4% que muy

pocas veces y el 3.1% que nunca.

Tabla 11
Indicador ejecucion de las funciones
Escala Preg. 3 Preg. 4
f % f %

Nunca 1 3.1 4 125
Muy pocas veces 11 34.4 8 25.0
Algunas veces 13 40.6 5 15.6
Casi siempre 4 125 15 46.9
Siempre 3 9.4 0 0.0
Total 32 100.0 32 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa
Figura 13

Indicador ejecucion de las funciones
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Nota. Tabla 15

Tal como se considera los resultados en la Tabla 15 — Indicador conocimiento de
las funciones, en la pregunta 3: ¢Ejecuta las funciones establecidas para su
puesto?, el 40.6% de los trabajadores indican que algunas veces, el 34.4% muy
pocas veces, el 12.5% casi siempre, el 9.4% siempre y el 3.1% nunca. En la
pregunta 4: ¢Ejecuta las funciones segun las normas internas de la empresa?, el
46.9% indican que casi siempre, el 25.0% muy pocas veces, el 15.6% algunas veces
y el 12.5% nunca.

Tabla 12

Indicador ejecucion de las actividades

Escala Preg. 5 Preg. 6

f % f %
Nunca 2 6.3 4 125
Muy pocas veces 7 21.9 5 15.6
Algunas veces 17 53.1 18 56.3
Casi siempre 2 6.3 0 0.0
Siempre 4 125 5 15.6
Total 32 100.0 32 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa
COFFEE’S Jaén SAC, en el afio 2021.
Figura 14
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Nota. Tabla 16

Tal como se considera los resultados en la Tabla 16 — Indicador conocimiento de
las actividades, en la pregunta 5: ¢ Ejecuta las actividades establecidas en su area?,
el 53.1% de los trabajadores indican que algunas veces, el 21.9% muy pocas veces,
el 12.5% siempre, el 6.3% casi siempre y el 6.3% nunca. En la pregunta 6: ¢ Ejecuta
las actividades segun el plan operativo?, el 56.3% sefialan que algunas veces, el
15.6% siempre, el 15.6% muy pocas veces y el 12.5% nunca.

Tabla 13

Indicador cantidad de trabajo

Escala Preg. 7 Preg. 8

f % f %

Nunca 3 9.4 0 0.0
Muy pocas veces 16 50.0 4 125

Algunas veces 5 15.6 13 40.6



Casi siempre 8 25.0 12 37.5

Siempre 0 0.0 3 9.4

Total 32 100.0 32 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa
COFFEE’S Jaén SAC, en el afio 2021.

Figura 15
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Fuente: Tabla 17
Tal como se considera los resultados en la Tabla 17 — Indicador cantidad de trabajo,
en la pregunta 7: ¢Trabaja de inmediato al llegar a su oficina?, el 50.0% de los
trabajadores indican que muy pocas veces, el 25.0 casi siempre, el 15.6% algunas
veces y el 9.4% nunca. En la pregunta 8: ¢ Trabaja sin interrupciones en su jornada
diaria laboral?, el 40.6% sefalan que algunas veces, el 37.5% casi siempre, el
12.5% muy pocas veces y el 9.4% siempre.

Tabla 14

Indicador calidad del trabajo

Escala Preg. 9 Preg. 10

f % f %
Nunca 2 6.3 9 28.1
Muy pocas veces 8 25.0 5 15.6

Algunas veces 16 50.0 11 34.4



Casi siempre 3 9.4 7 21.9
Siempre 3 9.4 0 0.0
Total 32 100.0 32 100.0
Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa
COFFEE’'S Jaén SAC, en el afio 2021.

Figura 16
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Nota. Tabla 18
Tal como se considera los resultados en la Tabla 18 — Indicador calidad de trabajo,
en la pregunta 9: ¢ Comete errores en su trabajo?, el 50.0% de los trabajadores
sefalan que algunas veces, el 25.0% muy pocas veces, el 9.4% casi siempre, el
9.4% siempre y el 6.3% nunca. En la pregunta 10: ¢ Usted realiza su labor teniendo
en cuenta la calidad antes que la cantidad?, el 34.4% sefalan que algunas veces,
el 28.1% nunca, el 21.9% casi siempre, y el 15.6% muy pocas veces.

Dimension desempeiio contextual
Tabla 15

Trabajo en equipo

Preg. 11 Preg. 12

Escala




Nunca 4 12.5 6 18.8

Muy pocas veces 9 28.1 15 46.9
Algunas veces 15 46.9 6 18.8
Casi siempre 2 6.3 3 9.4
Siempre 2 6.3 2 6.3
Total 32 100.0 32 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa
COFFEE’'S Jaén SAC, en el afo 2021.
Figura 17
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Nota. Tabla 19

Tal como se considera los resultados en la Tabla 19 — Indicador trabajo en equipo,
en la pregunta 11: ¢ Apoya a sus comparieros a realizar su trabajo?, el 46.9% de los
encuestados sefalan que algunas veces, el 28.1% muy pocas veces, el 12.5%
nunca, el 6.3% casi siempre y el 6.3% que siempre. En la pregunta 12: ¢Existe
cooperacion entre los compafieros del trabajo?, el 46.9% indican que muy pocas

veces, el 18.8% nunca, el 18.8% algunas veces, el 9.4% casi siempre y el 6.3% que

siempre.
Tabla 16
Indicador compromiso
Escala Preg. 13 Preg. 14
f % f %
Nunca 0 0.0 7 21.9

Muy pocas veces 6 18.8 13 40.6



Algunas veces 9 28.1 7 21.9
Casi siempre 9 28.1 3 9.4
Siempre 8 25.0 2 6.3
Total 32 100.0 32 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa
COFFEE’S Jaén SAC, en el afio 2021.
Figura 18
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Nota. Tabla 20

Tal como se considera los resultados en la Tabla 20 — Indicador compromiso, en la
pregunta 13: ¢ Trabaja mas alla del horario habitual?, el 28.1% de los trabajadores
indican que casi siempre, el 28.1% algunas veces, el 25.0% siempre, y el 18.8%
muy pocas veces. En la pregunta 14: ;Conoce la mision y vision de la empresa?,
sefialan que el 40.6% muy pocas veces, el 21.9% algunas veces, el 21.9% nunca,
el 9.4% casi siempre y el 6.3% que siempre.

Tabla 17

Indicador iniciativa

Escala Preg. 15 Preg. 16
f % f %
Nunca 9 28.1 5 15.6

Muy pocas veces 12 375 12 375



Algunas veces 6 18.8 8 25.0
Casi siempre 4 125 5 15.6
Siempre 1 3.1 2 6.3

Total 32 100.0 32 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa
COFFEE’S Jaén SAC, en el afio 2021.
Figura 19
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Nota. Tabla 21

Tal como se considera los resultados en la Tabla 21 — Indicador iniciativa, en la
pregunta 15: ¢ Sugiere ideas o mejoras en el trabajo?, el 37.5% de los encuestados
sefialan que muy pocas veces, el 28.1% nunca, el 18.8% algunas veces, el 12.5%
casi siempre y el 3.1% que siempre. En la pregunta 16: ¢Ante inconvenientes
laborales actua rapidamente para darle solucion?, el 37.5% indican que muy pocas
veces, el 25.0% algunas veces, el 15.6% casi siempre, el 15.6% nunca y el 6.3%
que siempre.

Tabla 18

Indicador relaciones interpersonales

Preg. 17 Preg. 18

Escala

Nunca 3 9.4 4 12.5



Muy pocas veces 5 15.6 9 28.1

Algunas veces 10 31.3 11 34.4
Casi siempre 14 43.8 6 18.8
Siempre 0 0.0 2 6.3

Total 32 100.0 32 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa
COFFEE’S Jaén SAC, en el afio 2021.
Figura 20
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Nota. Tabla 22

Tal como se considera los resultados en la Tabla 22 — Indicador relaciones
interpersonales, en la pregunta 17: ¢ Hay un clima y ambiente laboral favorable entre
los compafieros de trabajo?, el 43.8% de los trabajadores sostienen que casi
siempre, el 31.3% algunas veces, el 15.6% muy pocas veces y el 9.4% que nunca.
En la pregunta 18: ¢ Comparten espacios de esparcimiento y de interaccion social
entre companeros de trabajo y su jefe?, el 34.4% manifiestan que algunas veces, el
28.1% muy pocas veces, el 18.8% casi siempre, el 12.5% nunca y el 6.3% que
siempre.

ANEXO 6: Base de datos y cdlculo de baremos
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Reclutamiento y seleccion
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VARIABLE DESEMPENO LABORAL
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Desempefio de la tarea

Méaximo 64 Nivel | Intervalo
Minimo 38 Bajo 38 - 46

Rango 26 Regular | 47 -55

Amplitud 8.7 Bueno 56 - 64

Desempefio contextual

Maximo 29 Nivel | Intervalo
Minimo 15 Bajo 15-19

Rango 14 Regular | 20-24

Amplitud 4.7 Bueno 25-29

Variable desempefio laboral

Méaximo 64 Nivel | Intervalo
Minimo 38 Bajo 38 - 46

Rango 26 Regular | 47 -55

Amplitud 8.7 Bueno 56 - 64

Categoria %
Bajo 28.13
Regular 25.00
Bueno 15 46.88
Total 32 100.00
Categoria f %
Bajo 14 43.75
Regular 3 9.38
Bueno 15 46.88
Total 32 100.00
Categoria %
Bajo 28.13
Regular 25.00
Bueno 15 46.88
Total 32 100.00




del instrumento

ANEXO 7: Validacion
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ANEXO 8: Documentos de autorizacion de aplicacion de instrumento




ANEXO 9: Evidencias fotograficas




4.1 Andlisis de fiabilidad

El instrumento para ser validado se utilizdé a través del programa de estadistica
SPSS en version 21, donde se obtuvo el coeficiente Alfa de Cronbach. Para
demostrar si es fiable el instrumento el resultado tiene que estar en el rango de 0.8
al.

Tablal9 Alfa de Cronbach — Dotacién de recursos humanos

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.908 20

Fuente: SPSS

El resultado nos sefialé como fiabilidad — buena o alta de 0,908 por lo cual se precis6
gue se pudo tomar de base para realizar el estudio.

Tabla 20 Alfa de Cronbach — Desempeiio laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.909 18

Fuente: SPSS

El resultado nos sefialé como fiabilidad — buena o alta de 0,909 por lo cual se preciso

que se pudo tomar de base para realizar el estudio.
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