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RESUMEN 

El presente trabajo de investigación de diseño preexperimental y de carácter 

aplicativo comprendió como variable independiente al proceso de mejora continua 

y como variable dependiente a la optimización del área de trabajo, además, se 

desarrolló bajo una muestra no probabilística o también denominada población 

censal donde la población estudiada fueron todos los trabajadores del área de 

recursos humanos de una agroexportadora casmeña, a los cuales se les aplicó 

instrumentos como cuestionarios y fichas técnicas las cuales fueron validadas por 

el juicio de expertos. El objetivo general del presente trabajo fue aplicar el proceso 

de mejora continua para optimizar el área de recursos humanos de una empresa 

agroexportadora casmeña.  

En el desarrollo de la presente tesis se pudo apreciar que el nivel del cumplimiento 

del ciclo de Deming pasó de un nivel medio a muy favorable, la gestión efectiva del 

área administrativa de recursos humanos pasó de inadecuada a adecuada, el nivel 

del clima organizacional experimentado pasó de ser medio a muy favorable y el 

desempeño laboral de los colaboradores pasó de inadecuado a adecuado. Con los 

resultados obtenidos se logró concluir que gracias a la aplicación del proceso de 

mejora continua se pudo optimizar el área estudiada. 

 

Palabras clave: Área de recursos humanos, proceso de mejora continua, 

optimización del área de trabajo. 

  



xiv 

 

 

 

 

 

Keywords: Human resources area, continuous improvement process, optimization 

of the work area.

ABSTRACT

The present research work of pre-experimental design and of an application nature 

included the continuous improvement process as an independent variable and the 

optimization of the work area as a dependent variable. In addition, it was developed 

under  a  non-probabilistic  sample  or  also  called  census  population  where  the 

population  studied  were  all  the  workers  in  the  human  resources  area  of a  Casm 

agro-exporter,  to  whom  instruments  such  as  questionnaires  and  technical  sheets 

were  applied,  which  were  validated  by  the  judgment  of  experts.  The  general 

objective of this work was to apply the continuous improvement process to optimize 

the human resources area of a Casma agro-export company.

In the development of this thesis it could be seen that the level of compliance with 

the Deming cycle went from a medium level to a very favorable level, the effective 

management of the administrative area of human resources went from inadequate 

to  adequate,  the  level  of  the  organizational  climate  experienced  went  from  being 

medium to very favorable and the work performance of the collaborators went from 

inadequate to adequate. With the results obtained, it was possible to conclude that 

thanks to the application of the continuous improvement process, the studied area 

could be optimized.
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I. INTRODUCCIÓN 

El presente proyecto se centró en la aplicación de un proceso de mejora continua 

y como este permitió optimizar un área de recursos humanos. Según el estudio 

realizado por HR Maximizing Human Potential (2021), donde se encuestó a 

empleados del área de recursos humanos de MPYMES de distintas partes del 

mundo, se reveló que, el 50% de los participantes aseguraba que una de las 

principales problemáticas que debería de atender el área de recursos humanos era 

la incertidumbre en el ciclo de mejora continua, lo cual generaba un mal clima 

organizacional, bajo desempeño e insatisfacción laboral dentro del área de trabajo. 

La incertidumbre en el ciclo de mejora continua es una problemática muy común 

para las áreas de recursos humanos de hoy en día, dicha problemática debe de ser 

tratada con urgencia apenas se haya identificado pues, hace imposible el progreso 

dentro del área de trabajo. 

De acuerdo con Redacción EC (2021), la Consultora Dench realizó una encuesta 

en el año 2021 donde logró determinar que el 73% de los asalariados peruanos 

deseaba dejar su empleo por otro, entre una de las razones el 24% afirmaba que 

la causa de su posible renuncia venía a raíz de las malas condiciones 

experimentadas en el ambiente de trabajo, es por dicha razón que los encuestados 

resaltaban la necesidad de la aplicación de un ciclo que busque la mejora continua 

en las empresas de hoy en día. La experimentación de incertidumbre en los 

procesos de mejora continua es un problema muy común en las áreas de recursos 

humanos dado que, es donde más se da el mal manejo del liderazgo, resistencia al 

cambio, falta de compromiso, la implementación de metodologías inadecuadas y el 

exceso de expectativas. Es por eso que el presente proyecto se interesó en la 

aplicación de un proceso de mejora continua para optimizar el área de recursos 

humanos de una empresa agroexportadora casmeña (SSS de ahora en adelante). 

De acuerdo con Anjum et al. (2018) la incertidumbre en los procesos de mejora 

continua aplicada al área administrativa se ve evidenciada cuando no se obtienen 

los resultados planeados, por el contrario, siguen persistiendo las ineficiencias que 

se buscaban eliminar, uno de los tantos indicadores de dicha problemática es no 

poder lograr una mejoría dentro del equipo de trabajo. Los autores señalan que, 

con la correcta aplicación del ciclo de mejora continua enfocada al área 
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administrativa se puede conseguir una optimización en el área de trabajo. Según 

Garrido (2018) la aplicación del proceso de mejora continua enfocado al área 

administrativa de talento humano de una organización permite medir y/o verificar si 

los resultados obtenidos concuerdan con los objetivos planteados, lo cual da pie a 

la implementación de mejoras para optimizar el área de trabajo, como por ejemplo, 

a través de estrategias para incrementar la eficiencia del clima y el desempeño 

dentro de la organización, logrando así potenciar el liderazgo, trabajo en equipo, 

compromiso organizacional, eficacia, eficiencia, etc.  Por lo tanto, se sugirió la 

aplicación del proceso de mejora continua en el área de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora SSS, esto con la finalidad de optimizar el área de trabajo. 

Según Bohlander y Snell (2018) el ingeniero industrial de hoy en día es el 

responsable de la correcta aplicación del ciclo de mejora continua en el área de 

recursos humanos. El ingeniero industrial de hoy en día debe de mejorar la calidad 

del trabajo corporativo, mejorar la cultura organizacional promoviendo la 

colaboración, mejorar los procesos aumentando la eficiencia y reduciendo los 

costos, fomentar la innovación promoviendo el aprendizaje continuo y la 

experimentación, y aumentar la satisfacción de los colaboradores. Según Snell y 

Morris (2020) el ingeniero industrial que busque desempeñarse en el área de 

recursos humanos debe de enfocarse en la mejora progresiva del área laboral, por 

lo cual debe de preocuparse en implementar planes y proyectos de mejora 

continua. La necesidad de la ingeniería industrial por tratar el presente tema se 

basa en la aplicación del ciclo que busque la mejora continua, ya que existe la 

necesidad de establecer métodos que permitan su adecuada aplicación, 

permitiendo establecer los ajustes que se requieren para poder optimizar las áreas 

administrativas de personal. 

El área de recursos humanos de la empresa agroexportadora estudiada se 

encontraba experimentando las consecuencias de una incertidumbre en los 

procesos de mejora continua, esto debido a que no se realizaban correctamente 

los pasos secuenciales del ciclo de Deming y no se tenía una adecuada gestión del 

área de recursos humanos, lo cual afectaba directamente a las condiciones del 

ambiente de trabajo, generando un mal clima organizacional y un bajo desempeño 

laboral. El área de recursos humanos estudiada requería con urgencia la solución 



3 
 

planteada en la presente tesis, solución la cual consistía en la aplicación de un plan 

enfocado en el proceso de mejora continua que permitió optimizar el área de 

trabajo. Es por esto que bajo este contexto se planteó la siguiente interrogante, ¿En 

qué medida la aplicación del proceso de mejora continua permitió optimizar el área 

de recursos humanos de la empresa agroexportadora estudiada? 

De acuerdo con Bedoya (2020) la justificación social es responder ante las 

demandas de una sociedad, a fin de mejorar la calidad de vida. La actual 

investigación es de gran relevancia para las áreas de recursos humanos ya que, 

sirvió de precedente de como por medio de la aplicación de un proceso de mejora 

continua se logró optimizar dicha área de trabajo. Según Reynosa (2018) la 

justificación metodológica debe de demostrar que una investigación genera 

conocimiento válido y confiable. A nivel metodológico, en la actual investigación se 

evidenció el cumplimiento de procesos científicos para llevar a cabo su desarrollo, 

sirviendo de apoyo para futuras investigaciones de temáticas similares.  

Desde el punto de vista de Rosenkranz (2018) la justificación teórica se da cuando 

el propósito de estudio se basa en la recopilación y reflexión del conocimiento. La 

actual investigación también justificó su realización ya que, se hizo una recolección 

teórica de las investigaciones que hablasen del presente tema de estudio, 

investigación la cual sirve de sustento para el enriquecimiento de los lectores y 

áreas administrativas de personal en general. Según Arias y Covinos (2021) la 

justificación práctica se da cuando los resultados obtenidos ayudan a mejorar la 

realidad. En el actual proyecto se benefició a los trabajadores del área de recursos 

humanos de una empresa agroexportadora casmeña, esto a través de la aplicación 

de un proceso de mejora continua para optimizar el área de trabajo.  

El objetivo general de la presente investigación fue, aplicar el proceso de mejora 

continua para optimizar el área de recursos humanos de una empresa 

agroexportadora ubicada en la localidad de Casma, por otro lado, los objetivos 

específicos fueron, medir la situación inicial del área de trabajo que se pretende 

optimizar, desarrollar un plan para optimizar el área de recursos humanos y, por 

último, comparar los resultados del proceso de optimización aplicado. 
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II. MARCO TEÓRICO 

La aplicación del proceso de mejora continua para optimizar un área de trabajo es 

un tema que se ha buscado comprender desde distintas teorías. No obstante, para 

comprender cada una de estas, es de suma importancia determinar algunos 

conceptos claves, sintetizar antecedentes nacionales e internacionales 

previamente consultados y mencionar ciertas teorías que dan forma al presente 

marco teórico. A nivel internacional se puede mencionar a Obeng et al. (2020), 

quienes, en su artículo científico encuestaron a 371 trabajadores de empresas 

eléctricas situadas en el Golfo de Guinea, llegando a la conclusión de que, se 

requiere indispensablemente de una adecuada aplicación del proceso de mejora 

continua para poder tener un buen ambiente laboral. Los autores recomiendan a la 

empresa aplicar estrategias como, mantener un ambiente de apoyo, tener mayor 

flexibilidad, dar reconocimiento a los logros obtenidos, crear programas que 

fomenten el desarrollo y aprendizaje dentro de las instalaciones y organizar 

actividades fuera del trabajo, todo esto con la finalidad de optimizar el ambiente 

laboral.  

Teniendo en cuenta la investigación realizada por Pradoto, Haryono y 

Wahyuningsih (2022) dónde aplicaron propuestas de mejora para el área 

administrativa de micro, pequeñas y medianas empresas indonesias (MIPYMES), 

empresas las cuales inicialmente tenían una alta rotación de personal, actitudes 

negativas practicadas entre compañeros y una comunicación ineficiente, es decir 

que dichas empresas tenían un clima organizacional inicial tóxico; después  de 

realizar la optimización del área de trabajo a través de la aplicación del proceso de 

mejora continua se pudo apreciar una mejoría en el clima organizacional. Esto 

gracias a la recomendación de aplicación de estrategias de recompensas y 

reconocimientos para aumentar la motivación laboral, además de mejorar la 

práctica del liderazgo dentro del área de recursos humanos e invocar el sentimiento 

de pertenencia con la empresa.  

En el trabajo de investigación realizado por Berberoglu (2018) aplicado a 

trabajadores administrativos turcos del área de salud, resaltó la importancia de las 

adecuadas condiciones del ambiente de trabajo y realizó un análisis de la relación 

entre el desempeño y el clima organizacional, esto por medio de un cuestionario, el 
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cual permitió conocer el desempeño de cada trabajador, antes y después de la 

aplicación de un proceso constante de mejora persistente dentro del área de 

trabajo, demostrando así que, para poder asegurar la optimización de las 

condiciones del ambiente laboral se requiere indispensablemente de la aplicación 

del proceso de mejora continua dentro del área administrativa de salud.  

En el proyecto realizado por Praditya, Abdul y Suharto (2018) se puede apreciar 

como la aplicación de un proceso de mejora continua dentro del área de recursos 

humanos de la empresa indonesia Perum Pegadaian Branch East Bekasi, en el 

periodo 2018, puede tener importantes beneficios como, una optimización en el 

área administrativa de personal. Los autores proponen estrategias con la finalidad 

de optimizar el clima laboral, lo cual tiene como resultado un incremento del 

desempeño laboral de los trabajadores. Los investigadores Carpio et al. (2019) 

realizaron un estudio en el año 2018, en torno a trabajadores ecuatorianos del área 

de recursos humanos, donde se hizo una aplicación del proceso de mejora continua 

en el área en cuestión, adoptando una serie de estrategias previamente propuestas 

por los autores para mejorar la eficiencia del clima laboral, optimizando el área de 

trabajo y aumentando el desempeño laboral. El autor propuso estrategias como, la 

transparencia entre colegas, mantener una comunicación eficaz entre todos los 

miembros, además de fomentar el respeto, igualdad y la sana competencia. 

Los autores Caniëls y Baaten (2019) redactaron un artículo científico donde se 

muestran los resultados de una investigación aplicada a 180 trabajadores de 

organizaciones holandesas, que tuvo como propósito mostrar la evidencia de la 

estrecha relación entre la satisfacción de los asalariados y el clima organizacional, 

evidencia la cual proporcionó datos que permitieron optimizar el área de trabajo a 

través de la aplicación de un ciclo de mejora continua. Dicha optimización del área 

de trabajo trajo consigo un aumento de la productividad en dichas empresas 

holandesas. Los investigadores López, García y Martínez (2019) realizaron una 

investigación donde se tuvo como objetivo establecer los resultados de la aplicación 

del proceso de mejora continua implementado en áreas de recursos humanos de 

las instituciones de nivel medio superior mexicanas, para lo cual se tuvo que 

establecer la situación actual del clima laboral de las instituciones por medio de una 

encuesta virtual a 2685 trabajadores, donde más del 65% de los empleados 
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confiesa que estaría dispuesto a dejar su actual trabajo por otras ofertas laborales. 

Una de las causas de las elevadas tasas de renuncia de los empleados es el mal 

clima organizacional experimentado en las instituciones educativas medio superior, 

demostrando de esta manera que el proceso de mejora continua no está 

cumpliendo con la obtención de los objetivos propuestos. 

A nivel nacional podemos mencionar investigaciones como las de Garcia (2021), 

que en una de sus últimas publicaciones científicas compartió la definición del clima 

laboral, la productividad y el desempeño organizacional, describió un conjunto de 

perspectivas relacionados al tema de estudio y propuso un conjunto de estrategias 

para optimizar el área de trabajo, en dicho trabajo de investigación el autor se da 

cuenta de que los ejecutivos y líderes del área de recursos humanos se niegan 

aceptar que la salud organizacional y las condiciones del ambiente de trabajo se 

ven perjudicados por la incertidumbre en los procesos de mejora continua dentro 

del Colegio Militar Elías Aguirre de Chiclayo. Es por esta razón que el autor señala 

que una de las principales problemáticas que debería de atender el área de 

recursos humanos es la incertidumbre en los procesos de mejora continua, lo cual 

dificulta mejorar las condiciones del ambiente laboral e incrementar la 

productividad.  

El investigador Pérez (2018) realizó un diagnóstico de la empresa peruana 

Santillana S.A, identificando los factores negativos y positivos presentes en el clima 

organizacional que influyen en la empresa, con los datos obtenidos el autor pudo 

elaborar un plan para optimizar el área de recursos humanos, una vez concluida la 

investigación científica el autor les recomienda tanto a los jefes como a los 

empleados trabajar de manera conjunta para mejorar el ambiente laboral y el 

respeto mutuo, además el autor recomienda la aplicación del proceso de mejora 

continua dentro de la editorial. Por otro lado, Altez y Arias  

(2019) en su investigación realizada dan a conocer el nivel del clima organizacional 

que tiene el Emporio Comercial de Gamarra, al final de la investigación los autores 

con ayuda de los datos obtenidos concluyen que, una de las actuales prioridades 

del emporio evaluado debe de ser el mantener la motivación laboral de los 

colaboradores ya que de esta manera el emporio aumentaría su productividad 

organizacional. Para esto se requiere indispensablemente de la aplicación del 
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proceso de mejora continua que verifique que los resultados están de acuerdo a los 

objetivos trazados. 

Desde el punto de vista de Janjić, Bogićević y Krstić (2019) la teoría Kaisen afirma 

que un sistema de mejora continua puede obtener importantes logros dentro de una 

organización a través de la realización de pequeñas pero constantes mejoras. 

Según Minh y Quyen (2021) en su trabajo de investigación expone dicha teoría, la 

cual dice que si se ejecutan acciones que lleven a la realización de pequeñas 

mejoras dentro de una organización se pueden obtener cambios beneficiosos a 

largo plazo. De acuerdo con Abuzied (2022) la teoría kaizen aplicada a empresas 

dice que, se debe de buscar la mejora constante para que la vida organizacional se 

vuelva más satisfactoria. La teoría menciona que para lograr la mejora continua se 

requiere indispensablemente del trabajo en equipo de todos los integrantes de la 

organización o área de trabajo.  

De acuerdo con Giribaldi et al. (2021) la teoría de Deming explica que, el proceso 

de mejora continua se realiza a través de cuatro fases, planificar, hacer, verificar y 

actuar. Según Longobardi et al. (2023) en su trabajo de investigación menciona que 

la teoría de Deming busca la ejecución de un ciclo de mejora continua de procesos 

y proyectos organizacionales. Como señala Astutik, Setiawan y Asmal (2022) la 

teoría de Deming busca la mejora continua de procesos determinados dentro de 

cualquier área, haciéndolos más eficientes y eficaces. Dicha teoría se desarrolla a 

través de una secuencia lógica, la cual busca el aseguramiento de la mejoría 

continua, ayudando a identificar y eliminar aquellos problemas existentes para una 

gestión efectiva.  

De acuerdo con Aleu y Garza (2020) el proceso de mejora continua se puede 

realizar mediante cuatro etapas secuenciales, estas son planificar, hacer, verificar 

y actuar. Según Alamino y Selén (2020) define al proceso de mejora continua como 

una oportunidad para poder adquirir una mejor posición competitiva en el mercado, 

respondiendo eficientemente a las demandas de los consumidores. Según Bueno 

y Jácome (2021) lo que busca el proceso de mejora continua es la perfección, con 

lo cual se logrará mejorar los procesos y productos y/o servicios ofrecidos por las 

organizaciones. El objetivo del proceso de mejora continua es optimizar las 

actividades eliminando las ineficiencias dentro de una organización.   
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De acuerdo con Rajadell (2019) los resultados obtenidos del proceso de mejora 

continua se ven reflejados en la mejoría de la eficiencia y calidad, además de la 

reducción del despilfarro de recursos y costes. Según Espinoza (2020) la aplicación 

del proceso de mejora continua permite optimizar los procesos alcanzando un 

mayor grado de eficiencia y rendimiento. Dicho con las palabras de Escobar (2021) 

una de las consecuencias de la mala aplicación de la mejora continua es el aumento 

del desgaste y la disminución de la productividad.  Los resultados obtenidos del 

proceso de mejora continua se ven reflejados en la mejoría del área de trabajo, 

aumentando la eficiencia del clima organizacional y el rendimiento de los 

colaboradores.  

Como menciona Rasool et al. (2021) el mal clima laboral es un problema muy 

común en muchas empresas, algunas veces ocasionado por un mal líder que no 

sabe lidiar con los conflictos existentes entre las áreas de trabajo y el personal de 

la empresa. De acuerdo con Wang et al. (2020) el mal clima laboral se puede definir 

también como un factor de desmotivación para los trabajadores, ya que, afecta 

directamente en la eficiencia laboral de estos. Según Rasool et al. (2019) el mal 

clima laboral se puede definir como un ambiente negativo que se desarrolla entre 

compañeros de trabajo, causado por la negatividad y malas vibras de un miembro 

o grupo. El mal clima laboral es contraproducente para cualquier empresa ya que 

representa una disminución en el rendimiento y productividad organizacional, 

pérdida de talentos para la empresa, incumplimientos de las metas previamente 

trazadas por la organización y ausencia laboral de los trabajadores.  

De acuerdo con Khoshnaw y Alavi (2020) el desempeño laboral es la calidad del 

trabajo ofrecido por los colaboradores en la realización de sus actividades 

designadas dentro de una organización. Según De Cuyper et al. (2020) el 

desempeño laboral sirve para entender como un trabajador se desenvuelve el su 

rol organizacional. Dicho con las palabras de Davidescu et al. (2020) un ineficiente 

desempeño laboral es cuando el rendimiento del trabajador es inferior a los 

requerido. La importancia del rendimiento laboral radica en el hecho de que tras un 

minucioso análisis permite ver los aspectos a mejorar dentro de una organización, 

con la finalidad de generar un aumento en la productividad.   
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De acuerdo con Boon et al. (2018) el área de recursos humanos es uno de los 

departamentos que se encuentra dentro de una empresa, departamento el cual 

tiene la función de controlar y gestionar todo lo relacionado al personal que se 

encuentra laborando en la organización. Según indica Bailey et al. (2018) el área 

de recursos humanos es una unidad operativa que funciona como un elemento 

dedicado a la prestación de servicios para los temas de remuneración, beneficios, 

entrenamiento, seguridad ocupacional, reclutamiento, selección de empleados y 

comunicación. Según asegura Collins (2021) el área de recursos humanos se 

puede definir como aquella área que se encarga de garantizar y gestionar los 

procesos administrativos, para así ayudar al desarrollo de los trabajadores en todas 

las áreas que tenga la empresa.  El área de recursos humanos es fundamental en 

cualquier organización, esto es porque dicha área se preocupa por sus 

colaboradores, gestionando y controlando las acciones requeridas para garantizar 

su bienestar, además de implementar estrategias claves para el aseguramiento del 

éxito de la compañía y sus trabajadores.  

Como expresa Weichert et al. (2019) el optimizar un área de trabajo es resolver o 

atender algún punto improductivo para hacerlo más eficiente, utilizando la menor 

cantidad de recursos. Según Mady et al. (2020) el optimizar un área de trabajo es 

buscar mejores resultados y una mayor eficiencia en el desempeño de tareas 

realizadas dentro del ambiente laboral. Como dice Ribeiro et al. (2019) el optimizar 

un área de trabajo es mejorar el resultado de aquello que se hace, es decir, 

optimizar tanto procesos como recursos estableciendo acciones de mejora. 

Optimizar un área de trabajo es el principal objetivo de muchas industrias de hoy 

en día, ya que, permite maximizar la eficiencia, el rendimiento y la productividad.  

De acuerdo con Alvarado et al. (2018) el proceso de optimización en el área de 

recursos humanos es la actividad de analizar todos los procesos que se desarrollan 

en el área administrativa y proponer soluciones para minimizar de forma 

permanente aquellos errores que se están cometiendo. Según Costa et al. (2019) 

el proceso de mejora continua en el área de talento humano es el acto de buscar 

mejorar las operaciones o servicios brindados en dicha área por medio de acciones 

estandarizadas. Citando a Ali, Hamid y Hongqi (2018) el proceso de mejora 

continua en el área administrativa de talento humano es un ciclo repetitivo que se 
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basa en planificar, hacer, verificar y actuar, el objetivo es mantener a toda el área 

sincronizada, productiva y eficiente de acuerdo a los objetivos trazados. Un proceso 

de mejora progresiva es de gran relevancia en las áreas de recursos humanos ya 

que, por medio de estas prácticas de gestión se puede mejorar constantemente los 

procesos existentes, para así poder obtener un mayor grado de eficiencia y 

rendimiento.  

Según Maxwell et al. (2020) las estrategias de mejora continua son técnicas que 

buscan optimizar tiempos, reducir costos y mejorar procedimientos, por medio de 

la optimización de procesos y/o servicios y la evaluación de estos. De acuerdo con 

Pombal et al. (2019) las estrategias de mejora continua se pueden definir como 

prácticas de gestión que le permiten al área de trabajo optimizar sus procesos de 

manera constante, permitiéndole obtener un mayor rendimiento y eficiencia. Según 

Erceg, Dotlić y Mikuš (2018) las estrategias de mejora continua son más una 

filosofía de calidad y mejora, implementadas dentro de una organización para 

perfeccionar los métodos de trabajo y aumentar el rendimiento. Las estrategias de 

mejora continua permiten optimizar los resultados empresariales, ya que, dichas 

estrategias se encargan de centrar cada una de las fortalezas que tiene la empresa 

con el objetivo trazado, además de asegurar que las acciones ejecutadas se 

mantengan coordinadas, y así obtener mejores resultados organizacionales.   
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.3.1. Tipo de investigación:  

La actual investigación fue cuantitativa, ya que se centró en cuantificar y 

recopilar datos del área de recursos humanos de una empresa 

agroexportadora casmeña. Según Sürücü y Maslakçi (2020) una 

investigación cuantitativa es el estudio y recolección de información 

numérica. Esta investigación cuantitativa buscó determinar en qué 

medida la aplicación del proceso de mejora continua permitió optimizar 

el área de recursos humanos de una empresa agroexportadora casmeña. 

El presente trabajo académico fue de carácter aplicativo ya que se 

propuso entregar soluciones que impactaron de manera benéfica al 

proceso de mejora continua y a la optimización del área de recursos 

humanos de una empresa agroexportadora casmeña. De acuerdo con 

McDougale et al. (2020) una investigación aplicativa tiene el objetivo de 

mejorar las teorías científicas para facilitar su comprensión, prediciendo 

los fenómenos. El tipo de investigación aplicativa se distingue de otras 

por tener el objetivo de generar conocimiento sobre las problemáticas 

prácticas y concretas de la sociedad y organizaciones. 

3.3.2. Diseño de investigación: 

La actual investigación tuvo un diseño experimental ya que esta se 

desarrolló mediante una perspectiva científica donde la variable 

dependiente se mantuvo constante y la variable independiente se 

sometió a un proceso de experimentación, por medio de una 

optimización, esto con la finalidad de confirmar que el cambio generado 

en la variable dependiente fue ocasionado por la manipulación de la 

variable independiente. Según Indu y Vidhukumar (2019) una 

investigación de diseño experimental es aquella que se desarrolla bajo 

un enfoque científico donde se realiza una repetición voluntaria y 

constante de los fenómenos con la finalidad de verificar una hipótesis. 

Dicho tipo de investigación experimental tiene como característica la 
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manipulación de su variable experimental no comprobada, esto con el 

objetivo de describir un efecto en particular. 

La actual investigación fue de tipo pre experimental, ya que se manipuló 

las variables de estudio (ver anexo 51). De acuerdo con Rogers y Révész 

(2020) una investigación pre experimental se caracteriza por ser un 

estudio empírico en el cual se estima un impacto causal de una 

intervención en las variables de estudio en la población determinada. 

Dicho tipo de investigación se caracteriza por la manipulación de una de 

sus variables de estudio.  

3.2. Variables y operacionalización 

Para la mejor interpretación del presente punto se elaboró el cuadro de 

operacionalización de variables (ver anexo 01), las variables de la actual 

investigación cuantitativa pre experimental fueron las siguientes: Variable 

Independiente: El proceso de mejora continua aplicado al área de 

recursos humanos de una empresa agroexportadora casmeña (Variable 

01) y Variable Dependiente: Optimización del área de recursos humanos 

de una empresa agroexportadora casmeña (Variable 02). A continuación, 

se procederá a exponer la definición conceptual y operacional, los 

indicadores y la escala de medición de cada variable.  

• Definición conceptual: 

Variable Independiente: El proceso de mejora continua aplicado al 

área de recursos humanos de una empresa agroexportadora 

casmeña. Según Ojeda (2018) la aplicación de un proceso de 

mejora continua dentro de un área administrativa de personal es 

la actividad de analizar todos sus procesos, esto con la finalidad 

de revisarlos y realizar adecuaciones dentro del lugar de trabajo, 

permitiendo tener una mejor gestión efectiva. De acuerdo con 

Stefanescu y Marin (2020) el proceso de mejora continua se 

desarrolla según las cuatro fases del ciclo de Deming, planificar, 

hacer, analizar y ejecutar.  
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Variable Dependiente: Optimización del área de recursos 

humanos de una empresa agroexportadora casmeña. Según Ruíz 

(2021) la optimización de un área de recursos humanos es 

obtenida gracias a la aplicación de un proceso de mejora continua, 

mejorando así las condiciones del ambiente de trabajo en el área 

administrativa, como la eficiencia del clima organizacional. De 

acuerdo con Pacherrez y Marrufo (2020) la optimización del área 

administrativa de recursos humanos se ve evidenciada en la 

mejoría de las condiciones del ambiente de trabajo, lo cual, a su 

vez, se ve evidenciada en el aumento del desempeño laboral de 

los trabajadores.  

• Definición operacional:  

La variable independiente fue medida mediante las dimensiones: 

Evaluar el cumplimiento del ciclo de Deming y Evaluar la gestión 

efectiva del área de recursos humanos, por medio de la aplicación 

de un cuestionario a los trabajadores del área de recursos 

humanos de una empresa agroexportadora casmeña y la 

realización de un análisis documental de los registros del área de 

trabajo, respectivamente. La variable dependiente fue medida 

mediante las dimensiones: Evaluar el clima organizacional y 

Evaluar el desempeño laboral, por medio de la aplicación de un 

cuestionario a los trabajadores del área de recursos humanos de 

una empresa agroexportadora casmeña. y la realización de un 

análisis documental de los registros del área de trabajo, 

respectivamente. 

• Indicadores: 

Los indicadores para la variable independiente fueron los 

siguientes: Grado de cumplimiento de la etapa de planificación, 

Grado de cumplimiento de la etapa de realización, Grado de 

cumplimiento de la etapa de verificación, Grado de cumplimiento 

de la etapa de ejecución, Índice de rotación, Retención de talentos, 
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Capacitación de personal, Tiempo promedio en alcanzar las 

metas, Tiempo promedio de vacantes no cubiertas, Ausentismo 

laboral y Accidentes laborales. Los indicadores para la variable 

dependiente fueron los siguientes: Grado de involucramiento 

laboral, Grado de realización personal, Grado de supervisión, 

Grado de condiciones laborales, Grado de comunicación, Calidad 

del trabajo, Eficiencia, Eficacia, Efectividad y Objetivos 

alcanzados.  

• Escala de medición: 

En el actual proyecto se empleó una escala de medición ordinal, 

ya que se definió un grupo ordenado de datos categóricos como 

datos de tipo ordinal para su visualización y posteriormente 

generación de modelo y su exportación a otro software como IBM 

SPSS Statistics. Se utilizó la Escala Ordinal: Teniendo los 

números 1, 2, 3, 4 y 5, los cuales significaron Nunca, Casi Nunca, 

Algunas veces, Casi Siempre y Siempre respectivamente. Según 

Tang et al. (2019) la escala de medición tipo ordinal se encarga de 

brindar un orden y ayuda a medir los datos obtenidos, esto sin 

establecer un nivel de varianza entre ellos. La escala de medición 

ordinal se destaca de otras porque permite el poder expresar el 

lugar en el cual esta una cosa, animal o persona, teniendo en 

cuenta una secuencia ordenada. En el actual proyecto también se 

empleó la escala de razón para aquellas mediciones de datos 

cuánticos que no aceptaron valores menores a cero. De acuerdo 

con James (2019) la escala de razón comprende un origen real y 

una distancia medible. En dicha escala de medición cero 

representa la ausencia de algo. 
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3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población:  

Para la actual investigación se consideró a todos los trabajadores del 

área de recursos humanos de una empresa agroexportadora casmeña 

en el periodo 2023, personas las cuales realizaban sus labores 

profesionales dentro de una misma área. En su investigación Stratton 

(2021) describe a la población estudiada como un grupo de individuos los 

cuales comparten las mismas características, estas pueden ser la edad, 

el sexo, el entorno en donde se desarrollan, estado de salud, etc. En 

síntesis, la población generalmente es un grupo considerado para un 

estudio o investigación de carácter estadístico, la población pueden ser 

personas, animales, objetos, etc.  

3.3.2. Muestreo: 

Se realizó una encuesta dirigida a los 15 trabajadores del área de 

recursos humanos de una empresa agroexportadora casmeña, 

considerándose las dimensiones anteriormente mencionadas. El actual 

trabajo se desarrolló con una muestra no probabilística o también 

denominada población censal, esto debido a que la población es 

pequeña y accesible, tomándose como muestra a su totalidad. Según 

Story y Tait (2019) una encuesta es un procedimiento utilizado por el 

investigador en un estudio cuantitativo, utilizada para la recolección de 

información por medio de un cuestionario previamente elaborado. De 

acuerdo con Yang, Kim y Song (2020) una muestra no probabilística es 

una técnica de muestreo, en donde las muestras son seleccionadas de 

acuerdo al juicio subjetivo del investigador y no al azar.  

3.3.3. Unidad de análisis: 

La unidad de análisis fueron los trabajadores del área de recursos 

humanos de una empresa agroexportadora casmeña. Según 

Barquero, Bosch y Gascón (2019) la unidad de análisis se puede 

definir como aquella unidad principal que se va a analizar dentro de 

una investigación, es decir, estas pueden ser las personas o sus 
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cualidades, las cuales serán medidas. La unidad de análisis es algo 

primordial en cualquier investigación, es uno de los aspectos 

primordiales que cualquier investigador analiza y estudia dentro de su 

investigación. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Las técnicas que se emplearon en la presente investigación fueron la 

encuesta y el análisis documental, técnicas las cuales permitieron medir 

el impacto que tuvo la manipulación de la variable independiente 

(proceso de mejora continua aplicada al área de recursos humanos de 

una empresa agroexportadora casmeña) sobre la variable dependiente 

(optimización en el área de recursos humanos de una empresa 

agroexportadora casmeña) (ver tabla 01).  La aplicación de la encuesta 

ayudó a la recolección de información, por medio de las respuestas de 

los trabajadores. Según Knekta, Runyon y Eddy (2019) la encuesta es un 

conjunto de preguntas en una plataforma virtual o en un papel impreso 

que se hace a muchas personas para recolectar información sobre un 

determinado tema de estudio. De manera sintetizada se puede decir que 

la encuesta tiene la función de dar a conocer los pensamientos y 

opiniones de los participantes sobre un tema en específico o proporcionar 

mayor información sobre un suceso. La aplicación del análisis 

documental como técnica de recolección de datos facilitó la recolección 

y recopilación de la información de los documentos pertenecientes al 

área de recursos humanos de la empresa estudiada. De acuerdo con 

Barrett y Twycross (2018) el análisis documental es la selección 

minuciosa de la información dentro de un documento o registro oficial, a 

fin de representarlo de una forma diferente a la original. El análisis 

documental facilita la recuperación y consulta de documentos originales. 

El instrumento que se utilizó fue un cuestionario dirigido a todos los 

trabajadores del área de recursos humanos de una empresa 

agroexportadora casmeña (ver anexo 02 y 04), esto se realizó por medio 

de la plataforma digital Google Forms con el objetivo de medir las dos 

variables de estudio de la presente investigación. Según Taherdoost 
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(2019) un cuestionario es un conjunto o grupo de interrogantes que son 

presentadas en exámenes, pruebas, encuestas o test, y generalmente 

sirven para realizar análisis estadísticos de las respuestas brindadas. El 

cuestionario es una herramienta de investigación utilizada para recoger 

información de los consultados a través de una serie de preguntas.  

Otro de los instrumentos que se utilizaron fueron las fichas técnicas de 

investigación (ver anexo 03 y 05), las cuales permitieron la recolección 

de datos del antes y después de la optimización del área de trabajo, dicho 

instrumento permitió realizar una comparación y verificar si hubo 

variación. De acuerdo con Moser y Korstjens (2018) la ficha técnica de 

investigación es un documento en forma de sumario, que se utiliza para 

documentar y describir notas básicas, las cuales servirán de ayuda en el 

desarrollo de una investigación. La ficha técnica de investigación es un 

medio para la realización de un trabajo de investigación.  

Tabla 1: Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

Variable Indicador Técnica Instrumento Fuente 

Variable 
independiente: 

Proceso de 
mejora 

continua 

Evaluar el 
cumplimiento 
del Ciclo de 

Deming 

Encuesta Cuestionario 

Trabajadores del 
área de recursos 
humanos de la 
empresa SSS 

Evaluar la 
gestión 

efectiva del 
área de 
recursos 
humanos 

Análisis 
Documental 

Ficha 
Técnica 

Área de recursos 
humanos de la 
empresa SSS 

Variable 
Dependiente: 
Optimización 
del área de 

trabajo 

Evaluar el 
clima 

organizacional 
Encuesta Cuestionario 

Trabajadores del 
área de recursos 
humanos de la 
empresa SSS 

Evaluar el 
desempeño 

laboral 

Análisis 
Documental 

Ficha 
Técnica 

Área de recursos 
humanos de la 
empresa SSS 

Fuente: Elaboración Propia. 

En el actual trabajo de investigación se utilizaron instrumentos de 

recolección de datos ya validados, por el juicio de expertos en 

metodología de la investigación científica, por lo cual se permitió el poder 

proceder con su aplicación. Para evaluar el cumplimiento del ciclo de 

Deming se utilizó la encuesta elaborada por Rojas (2017), instrumento 

validado por el ingeniero Wilmer Flores Vilca, estadístico e informático 



18 
 

de la Universidad Autónoma del Perú. Por otro lado, para evaluar el clima 

organizacional se utilizó una encuesta ya validada en el año 2004 por, 

Sonia Palma Carrillo, quien es una destacable investigadora, profesora 

de reconocidas universidades limeñas y consultora en temas de 

desarrollo organizacional, dicha encuesta fue rescatada de la tesis 

sustantiva de Castro y Espinoza (2019).  

Los instrumentos utilizados fueron evaluados por el juicio de tres 

expertos, asegurando que los resultados obtenidos a partir de estos 

fueron utilizados eficientemente (ver anexos 06-17). Como primer 

experto se tuvo al Magister Walter Rodríguez Mantilla (CIP: 42803), 

como segundo experto se tuvo al Magíster Alexander Morales Suen 

(CIP: 101810) y como tercer experto se tuvo al Magister Jiaret Ramos 

Caballero (CIP: 284182), expertos los cuales evaluaron los instrumentos 

a emplear y determinaron que, efectivamente eran aplicables. En la 

presente investigación se hizo usó de tres formatos realizados por 

Angulo (2017) para llevar a cabo el proceso de reunión para la aplicación 

del plan enfocado en el proceso de mejora continua para optimizar el 

área de recursos humanos de la empresa estudiada, formatos los cuales 

fueron validados por el juicio de 3 expertos (ver anexo 18-20), lo cual 

permitió su aplicación. Según Clark y Watson (2019) la validez de un 

instrumento es el nivel en que un determinado instrumento de 

investigación mide lo que tendría, o se supone tendría que medir con 

respecto a la variable a estudiar. Con la validez de un instrumento de 

recolección de datos se asegura que el trabajo de investigación 

desarrollado sea verdadero o se acerque a la verdad.  

Los datos de escala de razón con los cuales se desarrolló la presente 

investigación fueron datos reales, obtenidos del entorno estudiado, 

dentro de la empresa SSS, datos los cuales fueron respaldados por el 

responsable del área de recursos humanos, lo cual ratificó la 

confiabilidad de los mismos. La confiabilidad de las encuestas que fueron 

utilizadas en la presente investigación se ratificaron a través del 

coeficiente de fiabilidad Alfa De Cronbash, realizado a través del 
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software estadístico SPSS, donde se obtuvo como valor estadístico de 

fiabilidad para el cuestionario que evalúa el Cumplimiento del Ciclo de 

Deming, un valor de 0.861, lo que quiso decir que el instrumento tuvo 

una confiabilidad aceptable (ver anexos 21 y 22), mientras que el valor 

estadístico de fiabilidad para el cuestionario que evalúa el Clima 

Organizacional fue de 0.968, demostrando de esta manera que el 

instrumento tuvo una excelente confiabilidad (ver anexos 23 y 24), es de 

este modo que se estableció que los datos fueron muy confiables para 

su análisis. De acuerdo con Amirrudin, Nasution y Supahar (2021) la 

confiabilidad de un instrumento asegura el obtener sistemáticamente los 

mismos resultados si se aplica una y varias veces a la misma situación. 

La confiabilidad de un instrumento de medición consiste en que se 

obtendrán los mismos resultados si se aplica una y otra vez al mismo 

objetivo de estudio. 

3.5. Procedimientos 

El procedimiento para el desarrollo del presente proyecto, el cual 

consistió en la aplicación del proceso de mejora continua para optimizar 

el área de recursos humanos de una empresa agroexportadora casmeña, 

se hizo a través del cumplimiento secuencial de los objetivos específicos 

previamente planteados (ver figura 01). Primero se midió la situación 

inicial del área de trabajo que se pretendía optimizar, esto a través de la 

recolección de datos aplicando una encuesta a todos los trabajadores del 

área en cuestión y procediéndose a realizar un análisis documental de 

los registros pertinentes. Una vez analizados los datos obtenidos se 

desarrolló un plan para optimizar el área de recursos humanos de una 

empresa agroexportadora casmeña. Por último, se compararon los 

resultados del proceso de optimización aplicado, para comprobar si se 

logró o no optimizar el área de trabajo. Para la realización de la actual 

investigación se tuvo que realizar las respectivas coordinaciones 

institucionales a fin de asegurar la aceptación de la actual tesis de tipo 

pre experimental (ver anexo 25 y 29). 
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Figura 1: Procedimiento para el desarrollo de la investigación.  

Fuente: Elaboración Propia. 
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3.6. Método de análisis de datos 

Al culminar con la aplicación de los instrumentos de recolección se 

procedió a exportar la información recolectada a una base de datos 

(Microsoft Office Excel) donde pudieron ser organizados, para 

posteriormente ser trasladados al programa estadístico de SPSS, el cual 

permitió obtener tablas de frecuencias, gráficos estadísticos y 

porcentajes, los cuales después de su representación fueron sujetos a 

discusión y posteriormente se determinaron las conclusiones (ver tabla 

02). Según Okagbue et al. (2021) SPSS es un software estadístico e 

informático utilizado para realizar la captación y el análisis de la 

información para el desarrollo de gráficos y tablas de data compleja. El 

programa de SPSS es capaz de gestionar gran cantidad de información 

para posteriormente realizar un análisis estadístico complejo de este.  
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Tabla 2: Método de análisis de datos de la investigación. 

Objetivo 
Específico 

Técnica Instrumento Resultado 

Medir la 
situación 

inicial del área 
de trabajo que 

se pretende 
optimizar 

Encuesta Cuestionario 

El cuestionario permitió 
evaluar el cumplimiento del 
Ciclo de Deming antes del 

proceso de optimización que 
se buscaba aplicar. 

Análisis 
Documental 

Ficha 
Técnica 

La ficha técnica permitió 
evaluar la gestión efectiva 

del área de recursos 
humanos antes del proceso 

de optimización que se 
buscaba aplicar. 

Encuesta Cuestionario 

El cuestionario permitió 
evaluar el clima 

organizacional antes del 
proceso de optimización que 

se buscaba aplicar. 

Análisis 
Documental 

Ficha 
Técnica 

La ficha técnica permitió 
evaluar el desempeño 

laboral antes del proceso de 
optimización que se buscaba 

aplicar. 

Desarrollar un 
plan para 

optimizar el 
área de 
recursos 

humanos. 

Encuesta Cuestionario 

El cuestionario permitió 
recolectar información para 
evaluar el cumplimiento del 

Ciclo de Deming después del 
proceso de optimización que 

se buscaba aplicar. 

Análisis 
Documental 

Ficha 
Técnica 

La ficha técnica permitió 
recolectar información para 
evaluar la gestión efectiva 

del área de recursos 
humanos después del 

proceso de optimización que 
se buscaba aplicar. 

Encuesta Cuestionario 

El cuestionario permitió 
recolectar información para 

evaluar el clima 
organizacional después del 

proceso de optimización que 
se buscaba aplicar. 

Análisis 
Documental 

Ficha 
Técnica 

La ficha técnica permitió 
recolectar información para 

evaluar el desempeño 
laboral después del proceso 

de optimización que se 
buscaba aplicar. 
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Fuente: Elaboración Propia.  

 

3.7. Aspectos éticos 

La presente investigación fue trabajada bajo los principios de 

beneficencia, no maleficencia, autonomía y justicia, manteniéndose el 

anonimato de todos los trabajadores del área de recursos humanos de la 

empresa SSS, que participaron y colaboraron voluntariamente en el 

desarrollo del presente trabajo. El marco teórico del actual trabajo de 

investigación fue hecho bajo los parámetros establecidos, evitando 

cualquier tipo de copia o plagio de otras investigaciones (ver anexo 30). 

Los resultados obtenidos en la presente investigación no fueron 

adulterados ni plagiados de otras investigaciones, haciéndose un buen 

uso de la investigación en beneficio de todos. Según Jadreškić (2020) los 

aspectos éticos son un conjunto de principios que se encargan de 

determinar lo malo y bueno dentro de una investigación científica, de 

igual manera, para la realización de una investigación ética el 

investigador debe de regirse y alinearse a los principios éticos. El cumplir 

con los aspectos éticos es de suma importancia en cualquier 

investigación ya que por medio de estos el estudio realizado no se 

considera una externalidad que afecta de manera negativa a la 

comunidad.  

 

  

Comparar los 
resultados del 

proceso de 
optimización 

aplicado. 

Análisis de 
Datos 

Análisis 
SPSS 

El análisis SPSS permitió 
hacer un análisis de los 

indicadores de escala ordinal 
para poder comparar un 

antes y después dentro del 
área de trabajo. 

Análisis de 
Datos 

Comparación 
de los 

indicadores 
de escala de 

razón. 

La comparación de los 
indicadores de escala de 

razón permitió observar un 
antes y después dentro del 

área de trabajo. 
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IV. RESULTADOS 

• Objetivo específico 1: Medir la situación inicial del área de trabajo 

que se pretende optimizar: 

A continuación, se muestran los resultados conseguidos por medio de la 

aplicación de los instrumentos de recolección de información y data a todos 

los colaboradores del área de trabajo de la empresa estudiada antes de la 

puesta en marcha del plan propuesto para optimizar el área de trabajo (ver 

anexos 31-34), a la vez se muestra lo que fue su procesamiento en el 

Software IBM SPSS Statistics. Primero se obtuvo el nivel del cumplimiento 

del Ciclo de Deming dentro del área estudiada por medio de la determinación 

del grado de cada uno de sus indicadores, luego se obtuvo el nivel de gestión 

efectiva del área de recursos humanos dentro de la empresa estudiada y 

luego el nivel del clima organizacional dentro de dicha área por medio de la 

determinación del grado de cada uno de sus indicadores, por último, se 

obtuvo el nivel de desempeño laboral de los colaboradores del equipo de 

trabajo. Es de esta manera que se obtuvo una visión inicial del flujo general 

de los procesos enfocados en la mejora continua dentro del área de trabajo 

estudiada (Ver anexo 35), lo cual permitió la visualización de las tareas 

subsiguientes que el equipo de trabajo debió de finalizar para lograr el 

alcance de sus objetivos planteados, es aquí donde se pudo observar la 

incertidumbre que había en la aplicación de los procesos de mejora continua 

dentro del área estudiada.  
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Nivel del cumplimiento del Ciclo de Deming dentro del área estudiada 

antes de la aplicación del plan propuesto para optimizar el área de 

trabajo. 

Tabla 3: Nivel del cumplimiento del Ciclo de Deming dentro del área 

estudiada antes de la aplicación del plan propuesto para optimizar el área 

de trabajo. 

Categoría f % 

Muy Desfavorable 0 0 

Desfavorable 1 6.7 

Medio 14 93.3 

Favorable 0 0 

Muy Favorable 0 0 

Total 15 100.0 

Fuente: Elaboración Propia - Análisis SPSS Statistics.  

 

A través de la visualización de la tabla 3 se pudo observar que el 6.7% de 

los trabajadores del área administrativa de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora peruana estudiada aseguraron que el nivel del 

cumplimiento del ciclo de Deming se encontraba en un nivel Desfavorable, 

mientras que los otros 93.3% de los trabajadores restantes aseguraron 

que el nivel del cumplimiento del ciclo de Deming se encontraba en un 

nivel Medio. Por medio de dicha tabla se pudo observar que el área 

administrativa de la empresa agroexportadora peruana estudiada 

requería de ser atendida con urgencia.   
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• Grado de cumplimiento de la etapa de planificación antes de la 

aplicación del plan propuesto para optimizar el área de trabajo.: 

 

 

Figura 2: Gráfico de barras del grado de cumplimiento de la etapa de 

planificación dentro del área estudiada antes de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis SPSS Statistics.  

 

En la figura 2 se pudo observar que el 66.67% de los trabajadores del 

área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana estudiada aseguraron que el grado de 

cumplimiento de la etapa de planificación se encontraba en un nivel 

Desfavorable, mientras que los otros 33.33% de los trabajadores 

restantes aseguraron que el grado de cumplimiento de la etapa de 

planificación se encontraba en un nivel Medio. Por medio de dicho 

gráfico de barras se pudo observar que había un cumplimiento 

desfavorable de la etapa de planificación dentro del área de trabajo 

estudiada.  
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• Grado de cumplimiento de la etapa de realización antes de la 

aplicación del plan propuesto para optimizar el área de trabajo.: 

 

 

Figura 3: Gráfico de barras del grado de cumplimiento de la etapa de 

realización dentro del área estudiada antes de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis SPSS Statistics.  

 

En la figura 3 se pudo observar que el 20.00% de los trabajadores del 

área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana estudiada aseguraron que el grado de 

cumplimiento de la etapa de realización se encontraba en un nivel 

Desfavorable, mientras que los otros 80.00% de los trabajadores 

restantes aseguraron que el grado de cumplimiento de la etapa de 

realización se encontraba en un nivel Medio. Por medio de dicho 

gráfico de barras se pudo observar que había un cumplimiento medio 

de la etapa de realización dentro del área de trabajo estudiada. 
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• Grado de cumplimiento de la etapa de verificación antes de la 

aplicación del plan propuesto para optimizar el área de trabajo.:  

 

 

Figura 4: Gráfico de barras del grado de cumplimiento de la etapa de 

verificación dentro del área estudiada antes de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis SPSS Statistics.  

 

En la figura 4 se pudo observar que el 26.67% de los trabajadores del 

área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana aseguraron que el grado de cumplimiento 

de la etapa de verificación se encontraba en un nivel Desfavorable, 

mientras que los otros 73.33% de los trabajadores restantes 

aseguraron que el grado de cumplimiento de la etapa de verificación 

se encontraba en un nivel Medio. Por medio de dicho gráfico de barras 

se pudo observar que había un cumplimiento medio de la etapa de 

verificación dentro del área de trabajo estudiada. 
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• Grado de cumplimiento de la etapa de ejecución antes de la 

aplicación del plan propuesto para optimizar el área de trabajo.:  

 

Figura 5: Gráfico de barras del grado de cumplimiento de la etapa de 

ejecución dentro del área estudiada antes de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis SPSS Statistics.  

 

En la figura 5 se pudo observar que el 13.33% de los trabajadores del 

área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana estudiada aseguraron que el grado de 

cumplimiento de la etapa de ejecución se encontraba en un nivel 

Desfavorable, mientras que los otros 86.67% de los trabajadores 

restantes aseguraron que el grado de cumplimiento de la etapa de 

ejecución se encontraba en un nivel Medio. Por medio de dicho gráfico 

de barras se pudo observar que había un cumplimiento medio de la 

etapa de ejecución dentro del área de trabajo estudiada. 
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Nivel de gestión efectiva del área estudiada antes de la aplicación del 

plan propuesto para optimizar el área de trabajo. 

Tabla 4: Resumen de los indicadores para determinar el Nivel de gestión 

efectiva del área estudiada antes de la aplicación del plan propuesto para 

optimizar el área de trabajo. 

Resumen de los indicadores para determinar el Nivel de gestión efectiva del 

área estudiada antes de la aplicación del plan propuesto para optimizar el área 

de trabajo. (14-03-2023 al 14-09-2023) 

Índice de rotación: -16.67% 

Retención de talentos: 83.33% 

Capacitación de personal: 44.44% 

Tiempo promedio en alcanzar las metas: 10.17 (días) 

Tiempo promedio de vacantes no 

cubiertas: 
113 (días) 

Ausentismo laboral: 26.08% 

Accidentabilidad: 31.25% 

Fuente: Datos brindados por el departamento administrativo de recursos 

humanos de la empresa estudiada.  

 

A través del resumen de los indicadores presentados en la tabla 4 se pudo 

apreciar que en un lapso de 6 meses el nivel de gestión efectiva del área 

administrativa de recursos humanos de la agroexportadora estudiada en 

el periodo 2023 no era adecuado, dado que se pudo observar que a través 

de la aplicación de un plan que optimizara el área de trabajo los 

indicadores podían obtener mejores resultados logrando así el éxito del 

área estudiada. Por medio de dicha tabla se pudo observar que el área 

administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora 

peruana estudiada requería de la aplicación de un proceso de mejora 

continua que permitiera su optimización.  
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• Índice de rotación antes de la aplicación del plan propuesto para 

optimizar el área de trabajo: 

 

 

Í𝐧𝐝𝐢𝐜𝐞 𝐝𝐞 𝐫𝐨𝐭𝐚𝐜𝐢ó𝐧 (%)

= (
𝐏𝐞𝐫𝐬𝐨𝐧𝐚𝐬 𝐜𝐨𝐧𝐭𝐫𝐚𝐭𝐚𝐝𝐚𝐬 − 𝐏𝐞𝐫𝐬𝐨𝐧𝐚𝐬 𝐝𝐞𝐬𝐩𝐞𝐝𝐢𝐝𝐚𝐬 𝐲 𝐪𝐮𝐞 𝐫𝐞𝐧𝐮𝐧𝐜𝐢𝐚𝐫𝐨𝐧

𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐢𝐧𝐢𝐜𝐢𝐚𝐥 𝐝𝐞 𝐞𝐦𝐩𝐥𝐞𝐚𝐝𝐨𝐬
) ∗ 𝟏𝟎𝟎 

 

Í𝐧𝐝𝐢𝐜𝐞 𝐝𝐞 𝐫𝐨𝐭𝐚𝐜𝐢ó𝐧 (𝟏𝟒 − 𝟎𝟑 − 𝟐𝟑 𝐚𝐥 𝟏𝟒 − 𝟎𝟗 − 𝟐𝟑)  = (
𝟏 − 𝟒

𝟏𝟖
) ∗ 𝟏𝟎𝟎 = −𝟏𝟔. 𝟔𝟕% 

 

En un lapso de 6 meses comprendidos entre el 14-03-2023 al 14-09-2023 

el índice de rotación dentro del área administrativa de recursos humanos 

de la empresa agroexportadora peruana estudiada fue de -16.67%, 

teniendo como número inicial de empleados a 18 trabajadores, como 

número de personas contratadas a un trabajador y como número de 

personas que renunciaron o fueron despedidas a 4 extrabajadores. Dicho 

resultado significó que en un lapso de 6 meses dentro del área estudiada 

la plantilla se redujo en un 16.67%, este índice de rotación negativo 

representaba una problemática para el área administrativa de recursos 

humanos de la empresa agroexportadora peruana estudiada.   
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• Retención de talentos antes de la aplicación del plan propuesto 

para optimizar el área de trabajo: 

 

𝐓𝐚𝐬𝐚 𝐝𝐞 𝐫𝐞𝐭𝐞𝐧𝐜𝐢ó𝐧 𝐝𝐞 𝐭𝐚𝐥𝐞𝐧𝐭𝐨 (%)

= (
𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐭𝐫𝐚𝐛𝐚𝐣𝐚𝐝𝐨𝐫𝐞𝐬 𝐚𝐥 𝐟𝐢𝐧𝐚𝐥 𝐝𝐞𝐥 𝐩𝐞𝐫𝐢𝐨𝐝𝐨

𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐭𝐫𝐚𝐛𝐚𝐣𝐚𝐝𝐨𝐫𝐞𝐬 𝐚𝐥 𝐢𝐧𝐢𝐜𝐢𝐨 𝐝𝐞𝐥 𝐩𝐞𝐫𝐢𝐨𝐝𝐨
) ∗ 𝟏𝟎𝟎 

𝐓𝐚𝐬𝐚 𝐝𝐞 𝐫𝐞𝐭𝐞𝐧𝐜𝐢ó𝐧 𝐝𝐞 𝐭𝐚𝐥𝐞𝐧𝐭𝐨 (𝟏𝟒 − 𝟎𝟑 − 𝟐𝟑 𝐚𝐥 𝟏𝟒 − 𝟎𝟗 − 𝟐𝟑) = (
𝟏𝟓

𝟏𝟖
) ∗ 𝟏𝟎𝟎

= 𝟖𝟑. 𝟑𝟑% 

 

En un lapso de 6 meses comprendidos entre el 14-03-2023 al 14-09-2023 

el índice de retención de talento dentro del área administrativa de 

recursos humanos de la empresa agroexportadora peruana estudiada fue 

de 83.33%, teniendo como número de colaboradores al inicio del periodo 

a 18 trabajadores y como número de empleados al final del periodo a 15 

trabajadores. Dicho resultado significó que en un lapso de 6 meses dentro 

del área estudiada solamente un 83.33% de los empleados conservaron 

sus puestos de trabajo durante el periodo de tiempo determinado, es decir 

que, hubo una pérdida de talento dentro del equipo de trabajo, lo cual 

trajo consigo pérdida de capacidad para lograr los objetivos.  
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• Capacitación de personal antes de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo.: 

 

𝐂𝐮𝐦𝐩𝐥𝐢𝐦𝐢𝐞𝐧𝐭𝐨 𝐝𝐞𝐥 𝐩𝐫𝐨𝐠𝐫𝐚𝐦𝐚 𝐝𝐞 𝐜𝐚𝐩𝐚𝐜𝐢𝐭𝐚𝐜𝐢ó𝐧 (%)

= (
𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐜𝐚𝐩𝐚𝐜𝐢𝐭𝐚𝐜𝐢𝐨𝐧𝐞𝐬 𝐞𝐣𝐞𝐜𝐮𝐭𝐚𝐝𝐚𝐬

𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐜𝐚𝐩𝐚𝐜𝐢𝐭𝐚𝐜𝐢𝐨𝐧𝐞𝐬 𝐩𝐥𝐚𝐧𝐢𝐟𝐢𝐜𝐚𝐝𝐚𝐬
) ∗ 𝟏𝟎𝟎 

𝐂𝐮𝐦𝐩𝐥𝐢𝐦𝐢𝐞𝐧𝐭𝐨 𝐝𝐞𝐥 𝐩𝐫𝐨𝐠𝐫𝐚𝐦𝐚 𝐝𝐞 𝐜𝐚𝐩𝐚𝐜𝐢𝐭𝐚𝐜𝐢ó𝐧 (𝟏𝟒 − 𝟎𝟑 − 𝟐𝟑 𝐚𝐥 𝟏𝟒 − 𝟎𝟗 − 𝟐𝟑)

= (
𝟐𝟕

𝟏𝟐
) ∗ 𝟏𝟎𝟎 = 𝟒𝟒. 𝟒𝟒% 

 

En un lapso de 6 meses comprendidos entre el 14-03-2023 al 14-09-2023 

el índice de cumplimiento del programa de capacitación dentro del área 

administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora 

peruana estudiada fue de 44.44%, teniendo como número de 

capacitaciones planificadas a 27 reuniones y como número de 

capacitaciones ejecutadas a 12 reuniones. Dicho resultado significó que 

en un lapso de 6 meses dentro del área estudiada solamente un 44.44% 

de las capacitaciones planificadas fueron ejecutadas, lo cual indicó que 

no se están cumpliendo como deberían las actividades planificadas de 

capacitación y formación de personal y trabajadores, trayendo consigo un 

estancamiento en el mejoramiento del desempeño de los trabajadores 

del área estudiada.   
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• Tiempo promedio en alcanzar las metas antes de la aplicación del 

plan propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

𝐓𝐢𝐞𝐦𝐩𝐨 𝐩𝐫𝐨𝐦𝐞𝐝𝐢𝐨 𝐞𝐧 𝐚𝐥𝐜𝐚𝐧𝐳𝐚𝐫 𝐥𝐚𝐬 𝐦𝐞𝐭𝐚𝐬 (𝐃í𝐚𝐬)   

= (
𝐃í𝐚𝐬 𝐫𝐞𝐪𝐮𝐞𝐫𝐢𝐝𝐨𝐬 𝐩𝐚𝐫𝐚 𝐚𝐥𝐜𝐚𝐧𝐳𝐚𝐫 𝐥𝐚𝐬 𝐦𝐞𝐭𝐚𝐬 𝐭𝐫𝐚𝐳𝐚𝐝𝐚𝐬

𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐦𝐞𝐭𝐚𝐬 𝐚𝐥𝐜𝐚𝐧𝐳𝐚𝐝𝐚𝐬
) 

𝐓𝐢𝐞𝐦𝐩𝐨 𝐩𝐫𝐨𝐦𝐞𝐝𝐢𝐨 𝐞𝐧 𝐚𝐥𝐜𝐚𝐧𝐳𝐚𝐫 𝐥𝐚𝐬 𝐦𝐞𝐭𝐚𝐬 (𝟏𝟒 − 𝟎𝟑 − 𝟐𝟑 𝐚𝐥 𝟏𝟒 − 𝟎𝟗 − 𝟐𝟑) = (
𝟏𝟖𝟑

𝟏𝟖
)

= 𝟏𝟎. 𝟏𝟕 (𝐝í𝐚𝐬) 

 

En un lapso de 6 meses comprendidos entre el 14-03-2023 al 14-09-2023 

el índice de tiempo promedio en alcanzar las metas dentro del área 

administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora 

peruana estudiada fue de 10.17 días, teniendo como número de días 

requeridos para alcanzar las metas trazadas a 183 días y como número 

de metas alcanzadas a 18 metas. Dicho resultado significó que en un 

lapso de 6 meses dentro del área estudiada se pudo conseguir el 

cumplimiento de cada meta en aproximadamente 10.17 días, lo cual 

indicó que los trabajadores y/o el equipo de trabajo se tomaba demasiado 

tiempo (días) para lograr el cumplimiento de sus respectivas metas 

trazadas.   
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• Tiempo promedio de vacantes no cubiertas antes de la aplicación 

del plan propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

𝐓𝐢𝐞𝐦𝐩𝐨 𝐩𝐫𝐨𝐦𝐞𝐝𝐢𝐨 𝐝𝐞 𝐯𝐚𝐜𝐚𝐧𝐭𝐞𝐬 𝐧𝐨 𝐜𝐮𝐛𝐢𝐞𝐫𝐭𝐚𝐬  (𝐃í𝐚𝐬)   

= (
𝐃í𝐚𝐬 𝐫𝐞𝐪𝐮𝐞𝐫𝐢𝐝𝐨𝐬 𝐩𝐚𝐫𝐚 𝐜𝐮𝐛𝐫𝐢𝐫 𝐥𝐚𝐬 𝐯𝐚𝐜𝐚𝐧𝐭𝐞𝐬

𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐯𝐚𝐜𝐚𝐧𝐭𝐞𝐬 𝐜𝐞𝐫𝐫𝐚𝐝𝐚𝐬
) 

𝐓𝐢𝐞𝐦𝐩𝐨 𝐩𝐫𝐨𝐦𝐞𝐝𝐢𝐨 𝐞𝐧 𝐚𝐥𝐜𝐚𝐧𝐳𝐚𝐫 𝐥𝐚𝐬 𝐦𝐞𝐭𝐚𝐬 (𝟏𝟒 − 𝟎𝟑 − 𝟐𝟑 𝐚𝐥 𝟏𝟒 − 𝟎𝟗 − 𝟐𝟑) = (
𝟏𝟏𝟑

𝟏
)

= 𝟏𝟏𝟑 (𝐝í𝐚𝐬) 

 

En un lapso de 6 meses comprendidos entre el 14-03-2023 al 14-09-2023 

el índice de tiempo promedio de vacantes no cubiertas dentro del área 

administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora 

peruana estudiada fue de 113 días, teniendo como número de días 

requeridos para cubrir las vacantes a 113 días y como número de 

vacantes cerradas a una vacante. Dicho resultado significó que en un 

lapso de 6 meses dentro del área estudiada se pudo conseguir cerrar una 

vacante para un puesto de trabajo en aproximadamente más de 4 meses, 

lo cual indicó que el cubrir una vacante laboral dentro del área estudiada 

se tomaba demasiado tiempo (días), y aun así aún se encontraban 3 

puestos sin cubrir hace aproximadamente más de 3 meses.   
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• Ausentismo laboral antes de la aplicación del plan propuesto 

para optimizar el área de trabajo: 

 

𝐀𝐮𝐬𝐞𝐧𝐭𝐢𝐬𝐦𝐨 𝐥𝐚𝐛𝐨𝐫𝐚𝐥  (%)    = (
𝐇𝐨𝐫𝐚𝐬 𝐝𝐞 𝐭𝐫𝐚𝐛𝐚𝐣𝐨 𝐪𝐮𝐞 𝐬𝐞 𝐩𝐞𝐫𝐝𝐢𝐞𝐫𝐨𝐧

𝐇𝐨𝐫𝐚𝐬 𝐝𝐞 𝐭𝐫𝐚𝐛𝐚𝐣𝐨 𝐪𝐮𝐞 𝐝𝐞𝐛𝐢𝐞𝐫𝐨𝐧 𝐭𝐫𝐚𝐛𝐚𝐣𝐚𝐫𝐬𝐞
) 

𝐀𝐮𝐬𝐞𝐧𝐭𝐢𝐬𝐦𝐨 𝐥𝐚𝐛𝐨𝐫𝐚𝐥 (𝟏𝟒 − 𝟎𝟑 − 𝟐𝟑 𝐚𝐥 𝟏𝟒 − 𝟎𝟗 − 𝟐𝟑) = (
𝟒𝟔𝟓𝟔

𝟏𝟕𝟖𝟓𝟔
) = 𝟐𝟔. 𝟎𝟖% 

 

En un lapso de 6 meses comprendidos entre el 14-03-2023 al 14-09-2023 

el índice de ausentismo laboral dentro del área administrativa de recursos 

humanos de la empresa agroexportadora peruana estudiada fue de 

26.08%, teniendo como número de horas de trabajo que se perdieron a 

4656 horas y como número de horas de trabajo que debieron trabajarse 

a 17856 horas. Dicho resultado significó que en un lapso de 6 meses 

dentro del área estudiada se tuvo un 26.08% de ausencias laborales de 

los empleados en sus puestos de trabajo dentro del área de recursos 

humanos de la agroexportadora, por motivos de tardanzas, permisos por 

motivos de salud e inasistencias tanto justificadas como no justificadas. 
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• Accidentabilidad antes de la aplicación del plan propuesto para 

optimizar el área de trabajo: 

 

𝐀𝐜𝐜𝐢𝐝𝐞𝐧𝐭𝐚𝐛𝐢𝐥𝐢𝐝𝐚𝐝  (%)    = (
𝐍𝐮𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐀𝐜𝐜𝐢𝐝𝐞𝐧𝐭𝐞𝐬

𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐏𝐫𝐨𝐦𝐞𝐝𝐢𝐨 𝐝𝐞 𝐓𝐫𝐚𝐛𝐚𝐣𝐚𝐝𝐨𝐫𝐞𝐬
) 

𝐀𝐜𝐜𝐢𝐝𝐞𝐧𝐭𝐚𝐛𝐢𝐥𝐢𝐝𝐚𝐝 (𝟏𝟒 − 𝟎𝟑 − 𝟐𝟑 𝐚𝐥 𝟏𝟒 − 𝟎𝟗 − 𝟐𝟑) = (
𝟓

𝟏𝟔
) = 𝟑𝟏. 𝟐𝟓% 

 

En un lapso de 6 meses comprendidos entre el 14-03-2023 al 14-09-2023 

el índice de accidentabilidad dentro del área administrativa de recursos 

humanos de la empresa agroexportadora peruana estudiada fue de 

31.25%, teniendo como número de accidentes dentro del área de trabajo 

a 5 sucesos de accidentes y como número promedio de trabajadores a 

16 personas. Dicho resultado significó que en un lapso de 6 meses dentro 

del área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana estudiada se tuvo un 31.25% de 

accidentabilidad de los empleados dentro del área de trabajo estudiada.  
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Nivel de clima organizacional dentro del área estudiada antes de la 

aplicación del plan propuesto para optimizar el área de trabajo. 

Tabla 5: Nivel de clima organizacional dentro del área estudiada antes de 

la aplicación del plan propuesto para optimizar el área de trabajo. 

Categoría f % 

Muy Desfavorable 0 0 

Desfavorable 0 0 

Medio 15 100.0 

Favorable 0 0 

Muy Favorable 0 0 

Total 15 100.0 

 

Fuente: Elaboración Propia - Análisis SPSS Statistics.  

 

A través de la presentación de la tabla 5 se pudo observar que el 100% 

de los colaboradores y trabajadores profesionales del área administrativa 

de recursos humanos de la empresa agroexportadora peruana estudiada 

aseguraron que el nivel de clima organizacional se encontraba en un nivel 

Medio. Por medio de dicha tabla se pudo observar que área administrativa 

de recursos humanos de la empresa agroexportadora peruana estudiada 

requería de ser atendida con inmediata urgencia por medio de la 

aplicación de un proceso de mejora continua que optimizó el área de 

trabajo.   
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• Grado de realización personal antes de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

 

Figura 6: Gráfico de barras del grado de realización personal dentro 

del área estudiada antes de la aplicación del plan propuesto para 

optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis SPSS Statistics.  

 

A través de la presentación de la figura 6 se pudo observar que el 

100.00% de los trabajadores y colaboradores profesionales del área 

administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora 

peruana estudiada aseguraron que el grado de realización personal 

se encontraba en un nivel Medio. Por medio de la presentación de 

dicho gráfico de barras se pudo observar que no había un adecuado 

grado de realización personal dentro del área administrativa de 

recursos humanos de la empresa agroexportadora peruana 

estudiada. 
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• Grado de involucramiento laboral antes de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

 

Figura 7: Gráfico de barras del grado de involucramiento laboral 

dentro del área estudiada antes de la aplicación del plan propuesto 

para optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis SPSS Statistics. 

  

A través de la presentación de la figura 7 se pudo observar que el 

100.00% de los trabajadores y colaboradores profesionales del área 

administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora 

peruana estudiada aseguraron que el grado de involucramiento 

laboral se encontraba en un nivel Medio. Por medio de la presentación 

de dicho gráfico de barras se pudo observar que no había un 

adecuado grado de involucramiento laboral dentro del área 

administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora 

peruana estudiada. 
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• Grado de supervisión antes de la aplicación del plan propuesto 

para optimizar el área de trabajo: 

 

 

Figura 8: Gráfico de barras del grado de supervisión dentro del área 

estudiada antes de la aplicación del plan propuesto para optimizar el 

área de trabajo. 

Fuente: Análisis SPSS Statistics. 

 

A través de la presentación de la figura 8 se pudo observar que el 

100.00% de los colaboradores y trabajadores profesionales del equipo 

de trabajo del área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana estudiada aseguraron que el grado de 

supervisión se encontraba en un nivel Medio. Por medio de la 

presentación de dicho gráfico de barras se pudo observar que no 

había un adecuado grado de supervisión dentro del área 

administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora 

peruana estudiada. 
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• Grado de comunicación antes de la aplicación del plan propuesto 

para optimizar el área de trabajo: 

 

Figura 9: Gráfico de barras del grado de comunicación dentro del área 

estudiada antes de la aplicación del plan propuesto para optimizar el 

área de trabajo. 

Fuente: Análisis SPSS Statistics. 

 

A través de la presentación de la figura 9 se pudo observar que el 

100% de los trabajadores y colaboradores profesionales del equipo de 

trabajo del área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana estudiada aseguraron que el grado de 

comunicación se encontraba en un nivel Medio. Por medio de la 

presentación de dicho gráfico de barras se pudo observar que no había 

un adecuado grado de comunicación dentro del equipo de trabajo del 

área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana estudiada.  
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• Grado de condiciones laborales antes de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

 

Figura 10: Gráfico de barras del grado de condiciones laborales dentro 

del área estudiada antes de la aplicación del plan propuesto para 

optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis SPSS Statistics. 

 

A través de la figura 10 se pudo observar que el 100.00% de los 

trabajadores y colaboradores profesionales del equipo de trabajo del 

área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana estudiada aseguraron que el grado de 

condiciones laborales se encontraba en un nivel Medio. Por medio de 

la presentación de dicho gráfico de barras se pudo observar que no 

había un adecuado grado de condiciones laborales dentro del área 

administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora 

peruana estudiada.  
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Nivel de desempeño laboral dentro del área estudiada antes de la 

aplicación del plan propuesto para optimizar el área de trabajo. 

Tabla 6: Resumen de los indicadores para determinar el Nivel de 

desempeño laboral dentro del área estudiada antes de la aplicación del 

plan propuesto para optimizar el área de trabajo. 

Resumen de los indicadores para determinar el Nivel de desempeño laboral 

dentro del área estudiada antes de la aplicación del plan propuesto para 

optimizar el área de trabajo.  (14-03-2023 al 14-09-2023) 

Grado de calidad del trabajo 74.48% 

Grado de eficiencia 68.05% 

Grado de eficacia 91.37% 

Grado de efectividad 62.18% 

Grado de objetivos alcanzados 63.04% 

Fuente: Datos brindados por el departamento administrativo de recursos 

humanos de la empresa estudiada.  

 

A través del resumen de los indicadores presentados en la tabla 6 se pudo 

apreciar que en un lapso de 6 meses el nivel de desempeño laboral del 

área administrativa de recursos humanos de la agroexportadora estudiada 

en el periodo 2023 era adecuado, dado que se pudo observar que a través 

de la aplicación de un plan que optimizara el área de trabajo los 

indicadores podían obtener mejores resultados logrando así el éxito del 

área estudiada. Por medio de dicha tabla se pudo observar que el área de 

recursos humanos de la empresa agroexportadora peruana estudiada 

requería de la aplicación de un proceso de mejora continua que permitiera 

su optimización.  
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• Grado de Calidad del trabajo antes de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

 

𝐂𝐚𝐥𝐢𝐝𝐚𝐝 𝐝𝐞𝐥 𝐭𝐫𝐚𝐛𝐚𝐣𝐨 (%) = (
𝐂𝐚𝐧𝐭𝐢𝐝𝐚𝐝 𝐝𝐞 𝐭𝐫𝐚𝐛𝐚𝐣𝐨𝐬 𝐛𝐢𝐞𝐧 𝐞𝐣𝐞𝐜𝐮𝐭𝐚𝐝𝐨𝐬

𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐭𝐨𝐭𝐚𝐥 𝐝𝐞 𝐭𝐫𝐚𝐛𝐚𝐣𝐨𝐬 𝐫𝐞𝐚𝐥𝐢𝐳𝐚𝐝𝐨𝐬
) ∗ 𝟏𝟎𝟎 

 

𝐂𝐚𝐥𝐢𝐝𝐚𝐝 𝐝𝐞𝐥 𝐭𝐫𝐚𝐛𝐚𝐣𝐨 (𝟏𝟒 − 𝟎𝟑 − 𝟐𝟑 𝐚𝐥 𝟏𝟒 − 𝟎𝟗 − 𝟐𝟑) = (
𝟐𝟏𝟑

𝟐𝟖𝟔
) ∗ 𝟏𝟎𝟎 = 𝟕𝟒. 𝟒𝟖% 

 

En un lapso de 6 meses comprendidos entre el 14-03-2023 al 14-09-2023 

el grado de calidad del trabajo dentro del área administrativa de recursos 

humanos de la empresa agroexportadora peruana estudiada fue de 

74.48%, teniendo como número de trabajos bien ejecutados a 213 tareas 

y como número de total de trabajos realizados a 286 tareas. Dicho 

resultado significó que en un lapso de 6 meses dentro del área estudiada 

se tuvo un índice de grado de calidad del trabajo del 74.48% lo cual 

significó que de las 286 tarea realizadas el 25.52% estuvieron mal 

hechas, hecho el cual fue sumamente preocupante.  
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• Grado de Eficiencia antes de la aplicación del plan propuesto 

para optimizar el área de trabajo: 

 

 

𝐄𝐟𝐢𝐜𝐢𝐞𝐧𝐜𝐢𝐚 (%) = (
𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐭𝐚𝐫𝐞𝐚𝐬 𝐫𝐞𝐚𝐥𝐢𝐳𝐚𝐝𝐚𝐬 − 𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐭𝐚𝐫𝐞𝐚𝐬 𝐦𝐚𝐥 𝐡𝐞𝐜𝐡𝐚𝐬

𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐭𝐚𝐫𝐞𝐚𝐬 𝐩𝐥𝐚𝐧𝐞𝐚𝐝𝐚𝐬
)

∗ 𝟏𝟎𝟎 

 

𝐄𝐟𝐢𝐜𝐢𝐞𝐧𝐜𝐢𝐚 (𝟏𝟒 − 𝟎𝟑 − 𝟐𝟑 𝐚𝐥 𝟏𝟒 − 𝟎𝟗 − 𝟐𝟑) = (
𝟐𝟖𝟔 − 𝟕𝟑

𝟑𝟏𝟑
) ∗ 𝟏𝟎𝟎 = 𝟔𝟖. 𝟎𝟓% 

 

En un lapso de 6 meses comprendidos entre el 14-03-2023 al 14-09-2023 

el grado de eficiencia dentro del área administrativa de recursos humanos 

de la empresa agroexportadora peruana estudiada fue de 68.05%, 

teniendo como número de tareas realizadas a 286 trabajos, como número 

de tareas mal hechas a 73 trabajos y como número de tareas planeadas 

a 313 trabajos. Dicho resultado significó que en un lapso de 6 meses 

dentro del área estudiada se tuvo un índice de grado de eficiencia del 

68.05% lo cual significo que hubo un índice de ejecución de proceso un 

poco mayor de la mitad de lo que debió de ser.  
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• Grado de Eficacia antes de la aplicación del plan propuesto para 

optimizar el área de trabajo: 

 

 

𝐄𝐟𝐢𝐜𝐚𝐜𝐢𝐚 (%) = (
𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐭𝐚𝐫𝐞𝐚𝐬 𝐫𝐞𝐚𝐥𝐢𝐳𝐚𝐝𝐚𝐬

𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐭𝐚𝐫𝐞𝐚𝐬 𝐩𝐥𝐚𝐧𝐞𝐚𝐝𝐚𝐬
) ∗ 𝟏𝟎𝟎 

 

𝐄𝐟𝐢𝐜𝐚𝐜𝐢𝐚 (𝟏𝟒 − 𝟎𝟑 − 𝟐𝟑 𝐚𝐥 𝟏𝟒 − 𝟎𝟗 − 𝟐𝟑) = (
𝟐𝟖𝟔

𝟑𝟏𝟑
) ∗ 𝟏𝟎𝟎 = 𝟗𝟏. 𝟑𝟕% 

 

En un lapso de 6 meses comprendidos entre el 14-03-2023 al 14-09-2023 

el grado de eficacia dentro del área administrativa de recursos humanos 

de la empresa agroexportadora peruana estudiada fue de 91.37%, 

teniendo como número de tareas realizadas a 286 trabajos y como 

número de tareas planeadas a 313 trabajos. Dicho resultado significó que 

en un lapso de 6 meses dentro del área estudiada se tuvo un índice de 

grado de eficacia del trabajo del 91.37%, lo cual significó que hay un nivel 

de logros de los resultados propuestos que se pueden mejorar y 

aumentar el porcentaje de dicho indicador.  
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• Grado de Efectividad antes de la aplicación del plan propuesto 

para optimizar el área de trabajo: 

 

 

𝐄𝐟𝐞𝐜𝐭𝐢𝐯𝐢𝐝𝐚𝐝 (%)

= (
(𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐭𝐚𝐫𝐞𝐚𝐬 𝐫𝐞𝐚𝐥𝐢𝐳𝐚𝐝𝐚𝐬 − 𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐭𝐚𝐫𝐞𝐚𝐬 𝐦𝐚𝐥 𝐡𝐞𝐜𝐡𝐚𝐬)

𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐭𝐚𝐫𝐞𝐚𝐬 𝐩𝐥𝐚𝐧𝐞𝐚𝐝𝐚𝐬

∗
𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐭𝐚𝐫𝐞𝐚𝐬 𝐫𝐞𝐚𝐥𝐢𝐳𝐚𝐝𝐚𝐬

𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐭𝐚𝐫𝐞𝐚𝐬 𝐩𝐥𝐚𝐧𝐞𝐚𝐝𝐚𝐬
) ∗ 𝟏𝟎𝟎 

 

𝐄𝐟𝐞𝐜𝐭𝐢𝐯𝐢𝐝𝐚𝐝 (𝟏𝟒 − 𝟎𝟑 − 𝟐𝟑 𝐚𝐥 𝟏𝟒 − 𝟎𝟗 − 𝟐𝟑) = (
(𝟐𝟖𝟔 − 𝟕𝟑)

𝟑𝟏𝟑
∗

𝟐𝟖𝟔

𝟑𝟏𝟑
) ∗ 𝟏𝟎𝟎 = 𝟔𝟐. 𝟏𝟖% 

 

En un lapso de 6 meses comprendidos entre el 14-03-2023 al 14-09-2023 

el grado de efectividad dentro del área de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora peruana estudiada fue de 62.18%, teniendo 

como número de tareas planeadas a 313 trabajos, como número de 

tareas realizadas a 286 trabajos y como número de tareas mal hechas a 

73 trabajos. Dicho resultado significó que en un lapso de 6 meses dentro 

del área estudiada se tuvo un índice de grado de efectividad del 62.18% 

lo cual significó que hubo un índice de alcance de los resultados un poco 

mayor de la mitad de lo que debió de ser.  
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• Grado de Objetivos alcanzados antes de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

 

𝐎𝐛𝐣𝐞𝐭𝐢𝐯𝐨𝐬 𝐀𝐥𝐜𝐚𝐧𝐳𝐚𝐝𝐨𝐬 (%) = (
𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐎𝐛𝐣𝐞𝐭𝐢𝐯𝐨𝐬 𝐀𝐥𝐜𝐚𝐧𝐳𝐚𝐝𝐨𝐬

𝐓𝐨𝐭𝐚𝐥 𝐝𝐞 𝐎𝐛𝐣𝐞𝐭𝐢𝐯𝐨𝐬 𝐏𝐥𝐚𝐧𝐞𝐚𝐝𝐨𝐬
) ∗ 𝟏𝟎𝟎 

 

𝐎𝐛𝐣𝐞𝐭𝐢𝐯𝐨𝐬 𝐀𝐥𝐜𝐚𝐧𝐳𝐚𝐝𝐨𝐬 (𝟏𝟒 − 𝟎𝟑 − 𝟐𝟑 𝐚𝐥 𝟏𝟒 − 𝟎𝟗 − 𝟐𝟑) = (
𝟐𝟗

𝟒𝟔
) ∗ 𝟏𝟎𝟎 = 𝟔𝟑. 𝟎𝟒% 

 

En un lapso de 6 meses comprendidos entre el 14-03-2023 al 14-09-2023 

el grado de objetivos alcanzados dentro del área administrativa de 

recursos humanos de la empresa agroexportadora peruana estudiada fue 

de 63.04%, teniendo como número de objetivos alcanzados un total de 

29 y como número de objetivos planeados un total de 46. Dicho resultado 

significó que en un lapso de 6 meses dentro del área estudiada se tuvo 

un índice de grado de objetivos alcanzados del 63.04% lo cual significó 

que hubo un índice de alcance de los objetivos trazados un poco mayor 

de la mitad de lo que debió de ser. 
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• Objetivo específico 2: Desarrollar un plan para optimizar el área de 

recursos humanos: 

Después de haber medido la situación inicial del área de trabajo que se 

pretendía optimizar, se analizaron las respectivas oportunidades de mejora 

y de acuerdo a eso se diseñó un plan enfocado en el proceso de mejora 

continua para optimizar el área administrativa de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora peruana estudiada. El plan propuesto aplicado al 

área estudiada tuvo un costo monetario mensual total de S/.925.40 (Ver 

anexo 36) y se basó en un conjunto de pasos y actividades específicas que 

se realizaron para implementar un proceso de mejora continua, los objetivos 

trazados fueron mejorar el nivel del cumplimiento del ciclo de Deming, los 

niveles de gestión efectiva del área de recursos humanos, el nivel del clima 

organizacional y el nivel del desempeño laboral, por medio de la obtención 

de mejores resultados en sus respectivos indicadores cada uno.  

 

Figura 11: Plan enfocado en el proceso de mejora continua para optimizar el 

área administrativa de recursos humanos de la empresa estudiada 

Fuente: Elaboración propia. 

El presente plan enfocado en el proceso de mejora continua para optimizar 

el área de recursos humanos de la empresa agroexportadora SSS se realizó 

teniendo como guía la normativa ISO 9001:2015, donde se dispuso de un 

enfoque coherente del área estudiada, formando a los recursos humanos  

disponibles en cuanto a las metodologías y herramientas para la mejoría 

progresiva empleados, promocionándose y fomentándose la cultura 
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relacionada a la calidad y la mejora continua, contando con la presencia de 

objetivos claros, coherentes y definidos para la orientación de las acciones 

propuestas y haciéndose sus respectivos seguimientos, así como el 

reconocimiento de las mejorías conseguidas por la aplicación del plan 

propuesto.  

 

Diseño un plan enfocado en el proceso de mejora continua para optimizar el 

área de recursos humanos de la empresa agroexportadora SSS. 

1. Composición del Comité para la aplicación del plan enfocado en el 

proceso de mejora continua para optimizar el área estudiada. 

Para la composición del Comité de plan de mejora continua conformado por 5 

trabajadores del área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora estudiada se tuvo en consideración lo siguiente: Todos los 

miembros del Comité de plan de mejora continua del área administrativa de 

recursos humanos de la empresa estudiada conocían las metas que perseguían y 

les prestaban la debida importancia, Los miembros del Comité de plan de mejora 

continua del área de recursos humanos de la empresa estudiada fueron asignados 

a grupos de acuerdo a sus destrezas y actitudes laborales, más no por su carisma, 

Se monitoreó detalladamente cada junta dentro del Comité de plan de mejora 

continua del área de recursos humanos de la agroexportadora estudiada y las 

actividades realizadas por el grupo laboral, esto se hizo con la finalidad de realizar 

la eliminación de cualquier obstáculo inicial que adquiera mayor grado de dificultad 

en el camino, Se desarrolló un código de conducta por parte de todos los 

colaboradores del Comité de plan de mejora continua del área de recursos 

humanos de la empresa estudiada y a la vez las respectivas reglas para asegurar 

el cumplimiento de las mismas, Los primeros proyectos y objetivos trazados dentro 

del Comité de plan de mejora continua del área de recursos humanos de la empresa 

estudiada estuvieron orientados a fomentar el aprendizaje del trabajo en equipo a 

todos los trabajadores del área estudiada, El equipo de trabajo del Comité de plan 

de mejora continua del área de recursos humanos de la empresa estudiada recibió 

de forma pertinente todos los datos para mejorar e incrementar su desempeño 

laboral, Los miembros del Comité de plan de mejora continua del área de recursos 

humanos de la empresa estudiada se llegaron a conocer y convivir tan 
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personalmente como les fue posible y Se proporcionaron retroalimentaciones, 

recompensas y reconocimientos de forma transparente, justa y oportuna dentro del 

Comité de plan de mejora continua del área de recursos humanos de la empresa 

estudiada. (Ver anexos 37-38) 

2. Elección del líder para llevar a cabo el plan propuesto y la conformación 

del Comité para la aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora 

continua para optimizar el área estudiada.  

Dentro del área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana estudiada se desarrollaba un equipo multifuncional, el 

cual estaba conformado por personales calificados los cuales tenían entre sus 

responsabilidades revisar las políticas, los objetivos trazados y los indicadores, 

además de establecer las fuentes evaluativas para los procesos de mejora continua 

dentro del área de trabajo, elaborando los registros pertinentes, obteniendo los 

datos necesarios y realizando un monitoreo constante del plan de mejora continua 

aplicado al área de recursos humanos de la empresa agroexportadora peruana 

estudiada y su periodicidad, evaluando sus resultados, proponiendo acciones de 

carácter correctivo y preventivo oportunas entre todos.  

3. Proceso de mejora continua para optimizar el área estudiada.  

El área administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora 

peruana estudiada se encontraba experimentando una incertidumbre en la 

aplicación de los procesos de mejora continua. Es a partir de septiembre del 2023 

que se realizó la evaluación del proceso de mejora continua implementado en el 

área de trabajo y se decidió establecer los procedimientos con la metodología 

sistemática a fin de obtener una optimización dentro del área estudiada, es de esta 

manera que se llevó a cabo el proceso de mejora continua para optimizar el área 

administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora peruana 

estudiada en el presente trabajo de investigación.  

3.1. Comunicación del proceso de mejora continua dentro del área 

estudiada 

Se preparó una campaña dentro del área administrativa de recursos humanos de 

agroexportadora peruana estudiada, la cual se basaba en explicar en qué consistía 

el proceso de mejora continua, los pasos para la ejecución de su desarrollo de 
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manera formal y cuáles fueron las expectativas para este 2023. Para esto se 

presentó a todos los trabajadores del área administrativa de recursos humanos de 

la empresa agroexportadora peruana estudiada una presentación que abarcaba de 

manera clara y concisa todos los objetivos del proceso de mejora continua aplicado 

al área de trabajo, igualmente se publicaron boletines informativos en la cartelera 

de las oficinas administrativas.  

3.2. Comunicación de los objetivos dentro del área estudiada. 

La comunicación de los objetivos dentro del área administrativa del departamento 

de recursos humanos de la empresa agroexportadora peruana estudiada. fue uno 

de los requisitos claves para el aseguramiento del éxito del proceso de mejora 

continua aplicado al área estudiada con la finalidad de optimizarla. Una vez los 

objetivos fueron fijados de manera clara y coherente se presentó la campaña 

enfocada en la mejora continua a todos los integrantes del equipo de trabajo, siendo 

todos ellos colaboradores y trabajadores profesionales del área administrativa de 

recursos humanos de la empresa agroexportadora peruana estudiada en el periodo 

del del 2023. 

3.3. Capacitación para los trabajadores del área estudiada. 

En los lapsos de los meses de septiembre a octubre del 2023 se dio inicio a la 

entrenamiento y capacitación de los trabajadores y colaboradores profesionales del 

área administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora peruana 

estudiada, esto se hizo con el propósito de proporcionarles a los trabajadores y 

colaboradores profesionales las herramientas adecuadas de trabajo que les 

permitieran el desarrollo de ideas y el poder ponerlas en marcha, dando lugar a la 

correcta aplicación del proceso de mejora continua dentro del área administrativa 

de recursos humanos de la empresa agroexportadora peruana estudiada en el 

presente trabajo de investigación.  

3.3.1. Plan de capacitación para el equipo de trabajo del área estudiada. 

La otorgación de las facultades a los colaboradores del área administrativa de 

recursos humanos de la empresa agroexportadora peruana estudiada necesitaba 

de la disposición de los respectivos jefes y líderes del entorno para la delegación 

de autoridades y la asignación de responsabilidades, esto se logró mediante una 

reunión de capacitación amoldada a las inquietudes de los colaboradores del grupo 

laboral. La capacitación fue primordial para el aseguramiento del éxito del programa 
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de involucramiento de los trabajadores del área administrativa de recursos 

humanos de la empresa agroexportadora peruana, esto a través del compañerismo 

y trabajo colaborativo. Los objetivos que tuvo el proceso de participación activa 

fueron la mejora de procesos y el aumento y mejora de la moral del equipo de 

trabajo, el entrenamiento y capacitación se enfocó en que los participantes 

aprendieran los conceptos base con respecto a las relaciones humanas 

consiguiendo así la disminución del número de conflictos que se presentaban 

continuamente dentro del área estudiada, logrando el mejoramiento de las 

habilidades de comunicación de los empleados, tanto oral como escrita, y por 

último, se logró la mejora de los conceptos generales de mejoramiento continua 

dentro del  área de recursos humanos de la empresa agroexportadora peruana.  

La capacitación consideró la experiencia y el nivel de educación de cada 

colaborador del área de recursos humanos de la empresa SSS, de igual manera 

fue congruente entre los objetivos planteados y estuvo diseñada como un programa 

educativo para trabajadores siendo muy práctica, con ejemplos muy cercanos a la 

realidad dentro del área de trabajo. Teniéndose en cuenta las consideraciones 

anteriormente mencionadas y que el 100% de los colaboradores profesionales del 

área administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora peruana 

estudiada contaban con estudios superiores, se desarrolló un plan enfocado en una 

capacitación para los integrantes del grupo laboral con respecto a temas generales 

sobre el trabajo colaborativo en equipo y la solución de problemas dentro de un 

ambiente laboral. Teniéndose en cuenta los diferentes roles que existían dentro del 

área de trabajo estudiada se realizó la capacitación para los diferentes tipos de 

colaboradores, entre estos el grupo de los líderes y los jefes de las áreas 

administrativas de recursos humanos y el grupo de los trabajadores administrativos 

del área de recursos humanos de la empresa estudiada. Las temáticas de la 

reunión de capacitación realizada se mencionan a continuación: 

Capacitación para el grupo de jefes y líderes de las áreas administrativas de la 

empresa estudiada: El verdadero rol de un líder, Manejo efectivo de las reuniones 

agendadas, Determinación claro y coherente de los objetivos dentro de un área de 

trabajo, Uso óptimo de la agenda y la aplicación de proyectos de acción, Conducta 

humano y como sobrellevarlo y manejarlo, Indicadores de gestión dentro de las 

áreas administrativas de recursos humanos, Pasos para la solución efectiva de 
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problemáticas halladas (6), Como utilizar las herramientas enfocadas en la mejoría 

continua, por ejemplo: diagramas de análisis casualidad y efecto, lluvia o tormenta 

de ideas y el análisis de Pareto y Liderazgo y motivación aplicada a un área de 

trabajo. Capacitación para los trabajadores del área administrativa de recursos 

humanos de la empresa estudiada: Establecimiento de los objetivos dentro del área 

administrativa de recursos humanos de la empresa estudiada, Indicadores de 

gestión dentro del área administrativa de recursos humanos de la empresa 

estudiada, Pasos para la solución efectiva de problemáticas halladas (6) y Como 

utilizar las herramientas enfocadas en la mejoría continua, por ejemplo: diagramas 

de análisis causa-efecto, lluvia o tormenta de ideas y el análisis de Pareto.  

4. Comité para la aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora 

continua para optimizar el área estudiada. 

El grupo de trabajadores y colaboradores profesionales que conformaban el comité 

para la aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora continua para 

optimizar el área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana estudiada realizaron las reuniones y juntas programadas 

de manera semanal y de manera extraordinaria cuando se daban situaciones de 

carácter muy urgente que ameritaban una reunión y/o junta inmediata dentro del 

área administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora peruana 

estudiada en el presente trabajo de investigación durante el transcurso del periodo 

2023.   

4.1. Convocatoria dentro del área estudiada.  

La convocatoria dentro del área de recursos humanos de la empresa estudiada fue 

recibida no menos de una semana antes. La convocatoria presentada fue clara y 

concisa e incluyó: el tema tratado en la reunión, día en el cual se dio, lugar donde 

se llevó a cabo, las horas comprendidas (hora de inicio y finalización), los objetivos 

que se trazaron dentro del área de trabajo, mención de lo que se esperaba que 

trajeran y que tenían que preparar. El tiempo promedio de cada reunión fue de una 

hora, esto debido a que los trabajadores tendían a desconcentrarse después de 

estar por 50 minutos seguidos en la junta laboral. Por lo cual, cuando se necesitaba 

más tiempo se optaba en dividir la junta en diferentes sesiones.  
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4.2. Proceso de reunión para la aplicación del plan enfocado en el proceso 

de mejora continua para optimizar el área estudiada 

Las reuniones programadas para la aplicación del plan enfocado en el proceso de 

mejora continua dentro del área de recursos humanos de la empresa estudiada 

constaban de diferentes etapas que se cumplieron obligatoriamente. Entre las 

etapas se encontraban la toma inicial del contacto, el inicio, introducción al tema a 

tratarse, proceso activo-dinámico, final y conclusiones, responsables y 

compromisos, evaluación, gestión y seguimiento. En el presente punto se hizo usó 

de tres formatos para llevar a cabo el proceso de reunión para la aplicación del plan 

enfocado en el proceso de mejora continua para optimizar el área de recursos 

humanos de la empresa estudiada, formatos ya validados los cuales pertenecieron 

a la tesis de Angulo (2018). 

4.2.1. Etapa “Toma de contacto” del proceso de mejora continua aplicado al 

área estudiada.  

En la presente etapa se previeron un pequeño tiempo para la toma inicial de 

contacto, charlas y saludos respectivos en medio de la junta para la aplicación del 

plan enfocado en el proceso de mejora continua dentro del área de recursos 

humanos de la empresa agroexportadora peruana estudiada. Las personas del 

grupo laboral del área administrativa no llegaban fríamente a la reunión agendada 

y se ponían a trabajar, ellos se ponían a conversar algunos minutos sobre temas 

ajenos al trabajo (noticias, política, moda, deportes, economía, etc.), esas 

dinámicas de grupo fueron los pasatiempos, es decir, un intervalo de tiempo 

posterior al ritual de saludo en la reunión agendada.  

4.2.2. Etapa “Comienzo” del proceso de mejora continua aplicado al área 

estudiada 

Para el comienzo de la reunión para la aplicación del plan enfocado en el proceso 

de mejora continua para optimizar el área de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana estudiada, el anfitrión de la reunión preguntó si recibieron 

la convocatoria a la junta en un tiempo prudente y que expectativas tienen con 

respecto al desarrollo de dicha junta. Al comienzo se utilizó la técnica de adelantar 

el final, que consistió en preguntarle a los asistentes: ¿Qué resultados espera usted 

obtener con el desarrollo de esta reunión?, ¿Qué considera usted que vamos a 

lograr trabajando todos unidos en el desarrollo del presente plan enfocado en el 
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proceso de mejora continua? y ¿Qué supone usted que pasará aquí en medio del 

desarrollo de la presente reunión programada? 

Cuando las personas acudían tensas o nerviosas ese era un buen momento para 

descargar la tensión, se les dejaba hablar del tema que les preocupaba pues de lo 

contrario sacarían a relucir lo que les molestaba en cada oportunidad que tuvieran, 

entorpeciendo la reunión desarrollada y haciendo imposible el progreso y avance 

de la misma. El anfitrión no se impuso cuando hubo desacuerdos previos, cuando 

las discrepancias eran muy fuertes se le dedicó más tiempo e incluso se llegó a 

posponer la junta para otro día en el cual el ambiente no fuera tan tenso. Frente a 

los conflictos se dejó que sea el grupo de trabajo quien los resolviese solo. Cuando 

había un individuo problemático era el grupo quien lo calmaba sin que el anfitrión 

de la reunión se involucrara, porque si se enfrentaba tratando de imponerse este 

hubiera quedado mal, le hubieran tenido miedo o no hubieran querido expresarse 

con libertad para no enfrentarle, por otro lado, si el anfitrión de la reunión hubiera 

perdido la discusión también habría perdido su prestigio y autoridad. El grupo 

laboral del área administrativa de recursos humanos de la empresa estudiada tuvo 

que resolver sus propias problemáticas. Los participantes tuvieron que entender 

que la individualidad en el trabajo era independiente pero la finalidad de la junta era 

realizar un trabajo en equipo.  

4.2.3. Etapa “Abordar el tema” del proceso de mejora continua aplicado al 

área estudiada. 

Cuando se dio inicio a la reunión para la aplicación del plan enfocado en el proceso 

de mejora continua para optimizar el área administrativa de recursos humanos de 

la empresa agroexportadora peruana estudiada, habiéndose pasado las dos 

primeras etapas de “Toma de contacto del proceso de mejora continua aplicado al 

área de recursos humanos de la empresa agroexportadora peruana estudiada y 

“Comienzo del proceso de mejora continua aplicado al área de recursos humanos 

de la empresa agroexportadora peruana estudiada” fue conveniente el repaso de 

la reunión programada. El anfitrión de la junta se mantuvo en el tema de manera 

centrada y fomentando la participación del equipo de trabajo.  
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4.2.4. Etapa “Proceso dinámico” del proceso de mejora continua aplicado al 

área estudiada.  

La reunión avanzó hacia el objetivo donde todos los participantes, integrantes del 

equipo de trabajo del área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana estudiada lo tuvieron claro, logrando conseguirlo en el 

tiempo planeado. En esta etapa del proceso activo-dinámico todos los 

colaboradores tuvieron la oportunidad de intervenir y participar dentro de los 

parámetros acordados. Algunas veces los asistentes no se centraban en el tema a 

causa de problemas sin resolver dentro del equipo de trabajo del área 

administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora peruana 

estudiada, por lo cual el proceso dinámico se vio interrumpido unas cuantas veces.  

4.2.4.1. Análisis de los problemas dentro del área estudiada.  

Se propusieron seis pasos consecutivos para tratar los problemas en medio de las 

reuniones sobre la aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora continua 

para optimizar el área de recursos humanos de la empresa agroexportadora 

peruana estudiada: Definición del problema identificado dentro del área de trabajo 

(Paso 1), Determinación del origen o las causas que dan pie al problema 

identificado dentro del área de trabajo (Paso 2), Presentación de posibles 

alternativas de solución al problema identificado dentro del área de trabajo (Paso 

3), Debate de nuevas propuestas para atender el problema identificado dentro del 

área de trabajo (Paso 4), Selección de la mejor alternativa de solución para el 

problema identificado dentro del área de trabajo (Paso 5) y Definición de los 

responsables, el método y el tiempo de aplicación para llevar a cabo la mejor 

alternativa de solución (Paso 6) (Ver Anexo 39). 

4.2.4.2. Ideas de mejora dentro del área estudiada.  

Para la proposición de ideas de mejora dentro del área administrativa del 

departamento de recursos humanos de la empresa agroexportadora peruana 

estudiada, el generador de ideas presentó su propuesta ante el jefe de área o 

facilitador del proceso de mejora continua, para esto el generador de ideas facilitó 

los siguientes puntos: Definición del objetivo de la idea propuesta (Punto 1), 

Definición de la situación inicial del área estudiada (Punto 2), Descripción de la 

propuesta para la mejora continua (Punto 3) (Ver Anexo 40). Los pasos que 

constituyeron la gestión de ideas dentro del área de recursos humanos de la 
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empresa SSS, fueron resumidos de manera grafica a través del diagrama de flujo 

o flujograma que se muestra a continuación: 

 

Figura 12: Diagrama de Flujo de la gestión de ideas dentro del área estudiada. 

Fuente: Elaboración propia.  

 

4.2.5. Etapa “Cierre y conclusiones” del proceso de mejora continua aplicado 

al área estudiada. 

El Comité para la aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora continua 

para optimizar el área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana estudiada del periodo comprendido en el año 2023 

debatió las nuevas propuestas y decidió si estas proceden con su aplicación o no 

dentro del área de trabajo estudiada. Cuando todo el proceso se desarrolló de 

manera correcta se hizo una conclusión final, llegándose a acuerdos mutuos y 

realizando síntesis finales en la etapa “Cierre y conclusiones” del proceso de mejora 

continua aplicado al área de recursos humanos de la empresa agroexportadora 

peruana estudiada. 
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4.2.6. Etapa “Responsabilidades y compromisos” del proceso de mejora 

continua aplicado al área estudiada. 

En la presente etapa “Responsabilidades y compromisos” del proceso de mejora 

continua aplicado al área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana estudiada se determinó lo que se hizo, al responsable 

que lo realizó y la fecha que fue llevada a cabo, logrando de esta manera que uno 

de los colaboradores del grupo de trabajo del área administrativa de recursos 

humanos de la empresa agroexportadora peruana estudiada asuma la 

responsabilidad de poner en marcha la decisión tomada dentro del área 

administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora peruana 

estudiada y hacerle su respectivo seguimiento.  

4.2.7. Etapa “Evaluación” del proceso de mejora continua aplicado al área 

estudiada. 

Al culminar de cada reunión se dedicó unos minutos al final de la junta a analizar 

distintos aspectos como el número de reuniones realizadas, el porcentaje de 

asistencias a las reuniones, el número de problemas evaluados, el número de 

soluciones dadas, el número de problemas eliminados y el número de 

presentaciones realizadas. Para la evaluación del Comité para la aplicación del plan 

enfocado en el proceso de mejora continua para optimizar el área administrativa de 

recursos humanos de la empresa agroexportadora peruana estudiada se utilizaron 

criterios de evaluación pasados los meses de septiembre a octubre del 2023 (Ver 

Anexo 41) 

4.3. Reconocimiento y comunicación dentro de la aplicación del plan 

enfocado en el proceso de mejora continua para optimizar el área estudiada. 

4.3.1. Boletines para el área estudiada. 

La importancia de la etapa de comunicación fue generar el cambio de ideas, festejar 

los logros obtenidos y reconocer públicamente a los integrantes del grupo laboral 

del área administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora 

peruana. Se comunicó el avance de lo alcanzado por el equipo de trabajo donde el 

facilitador del proceso de mejora continua fue el responsable de compartir dicha 

información. Para comunicar la información anteriormente mencionada se utilizaron 

herramientas de comunicación ya existentes, desarrollándose métodos como la 

cartelera, los folletos, los posters, y las actualizaciones en reuniones de trabajo. En 



61 
 

el área administrativa del departamento de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana estudiada se instaló una cartelera en una zona transitada 

con la finalidad de transmitir las noticias acerca de la aplicación del proceso de 

mejora continua aplicada al área de trabajo, mientras que los avances obtenidos 

por el equipo de trabajo se desarrollaron por medio de boletines semanales de 

mejora continua donde se colocó la información respectiva.  

4.3.2. Procedimiento de premiación de ideas desarrolladas de mejora 

continua dentro del área estudiada. 

La finalidad del reconocimiento fue difundir el entusiasmo entre el equipo de trabajo 

y fomentar y estimular a los colaboradores para mantener constante el proceso de 

mejora continua dentro del área de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana estudiada. Las maneras en las cuales se dio el 

reconocimiento del involucramiento de los colaboradores en el proceso de mejora 

continua fueron por medio de una retroalimentación constante, una comida, 

pequeños regalos como un lapicero Tinta Gel Faber Castell, una fotografía de 

reconocimiento en la cartelera, etc. Se propuso en el área de recursos humanos de 

la empresa agroexportadora peruana estudiada como parte del reconocimiento al 

trabajo, que el equipo involucrado en la aplicación del proceso de mejora continua 

recibiera un incentivo o regalo según la escala del resultado obtenido.  

Esto se plasmó en un procedimiento el cual tenía ciertos puntos que se presentan 

a continuación: Si existió una idea que no se podía cuantificar y que merecía el 

debido reconocimiento, la administración gerencial y las respectivas jefaturas 

evaluaron la labor realizada al terminar el año para poder asignar un reconocimiento 

de acuerdo al desempeño laboral del grupo laboral del área administrativa de 

recursos humanos de la empresa estudiada, Solo fueron premiadas las iniciativas 

inéditas, iniciativas las cuales nunca fueron propuestas antes, cuyos resultados 

comprobados fueron constantes y efectivos. La gerencia y las respectivas jefaturas 

decidieron sobre dicho tema de manera imparcial y El Comité de plan de mejora 

continua del área de recursos humanos de la empresa estudiada decidió la forma 

en la cual se entregaron los premios y la distribución de los mismos entre los 

integrantes del equipo de trabajo involucrados en las iniciativas que ameritaron 

reconocimiento. La gerencia y las respectivas jefaturas evaluaron la realización de 

una fiesta de mejora continua al final del año, a través de la destinación de una 
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parte de los recursos (premios y reconocimientos) para la realización del evento de 

carácter social, evento el cual involucrase a todos los integrantes del grupo laboral 

del área administrativa de recursos humanos de la empresa estudiada, esto con la 

finalidad de fomentar la motivación, reforzar y reconocer el esfuerzo del equipo de 

trabajo. 

5. Definición de los procesos dentro del área estudiada.  

La gestión por procesos dentro del área administrativa de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora estudiada desarrolló un sistema de gestión de control 

que permitió medir y evaluar los niveles del cumplimiento del ciclo de Deming, de 

la gestión efectiva del área de recursos humanos, del clima organizacional y del 

desempeño laboral. Con esto el sistema de control permitió establecer los procesos 

que necesitaban ser perfeccionados o modificados, estableciendo acciones 

prioritarias y creando el contexto conveniente para emprender y proyectar acciones 

de mejora dentro del área de trabajo. Las razones primordiales para realizar la 

medición de los diferentes procesos fueron: Mantener los procesos de mejora 

continua aplicados bajo control, evitando cualquier imprevisto no deseado o no 

planificado (Punto 1) y Recoger información para gestionar correctamente los 

procesos de mejora continua, logrando el alcance de los objetivos trazados y así 

poder mejorarlos (Punto 2). 

 

Aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora continua para optimizar 

el área de recursos humanos de la empresa agroexportadora SSS. 

A partir del mes de septiembre a octubre del 2023 se llevó a cabo la aplicación del 

plan enfocado en el proceso de mejora continua para optimizar el área 

administrativa de recursos humanos dentro de la empresa agroexportadora SSS 

(ver anexo 45), plan el cual básicamente se realizó con el cumplimiento de un 

conjunto de pasos y actividades específicas para implementar un proceso de 

mejora continua dentro del área estudiada, donde lo primero que se hizo fue la 

composición del comité de mejora continua, luego se eligió al líder y se estableció 

la composición definitiva del comité, se determinaron ciertos puntos como la 

comunicación de los objetivos y la capacitación de los trabajadores 

(estableciéndose el respectivo plan de capacitación), además se tocaron puntos 

relacionados al comité responsable del proceso de mejora continua como temas 
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referentes a la convocatoria y el proceso de reunión (toma de contacto, comienzo, 

introducción al tema, proceso dinámico, cierre y conclusiones, responsabilidades y 

compromisos y por último, evaluación del proceso de reunión), además se llevó a 

cabo el reconocimiento y comunicación dentro del área de trabajo a través de 

boletines y procedimientos de premiación de ideas y por último, se definieron los 

procesos dentro del área estudiada.  

En la aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora continua para optimizar 

el área estudiada participaron activamente todos los trabajadores del área 

administrativa de recursos humanos de la agroexportadora, desarrollándose un 

adecuado flujo de gestión de ideas dentro del área de trabajo y cumpliendo 

efectivamente los pasos anteriormente mencionados, lo cual se ve evidenciado en 

los formatos llenados para llevar a cabo el proceso de reunión planteado (ver 

anexos 42-44). Con la aplicación y desarrollo del presente plan propuesto se buscó 

mejorar el nivel del cumplimiento del ciclo de Deming, los niveles de gestión efectiva 

del área de recursos humanos, el nivel del clima organizacional y el nivel del 

desempeño laboral dentro del área administrativa de recursos humanos de la 

agroexportadora estudiada.  

 

• Objetivo específico 3: Comparar los resultados del proceso de 

optimización aplicado: 

Control del proceso de optimización dentro del área de recursos 

humanos de la empresa SSS. 

A continuación, se muestran los resultados conseguidos por medio de la 

aplicación de los instrumentos de recolección de información y data a todos 

los colaboradores del área de trabajo de la empresa estudiada después de 

la puesta en marcha del plan propuesto para optimizar el área de trabajo (ver 

anexos 46-49), a la vez se muestra lo que fue su procesamiento en el 

Software IBM SPSS Statistics. Primero se obtuvo el nivel del cumplimiento 

del Ciclo de Deming dentro del área estudiada por medio de la determinación 

del grado de cada uno de sus indicadores, luego se obtuvo el nivel de gestión 

efectiva del área de recursos humanos dentro de la empresa estudiada y 
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luego el nivel del clima organizacional dentro de dicha área por medio de la 

determinación del grado de cada uno de sus indicadores, por último, se 

obtuvo el nivel de desempeño laboral de los colaboradores del equipo de 

trabajo. Es de esta manera que se obtuvo una visión final del flujo general 

de los procesos enfocados en la mejora continua dentro del área de trabajo 

estudiada (ver anexo 50), lo cual permitió la visualización de las tareas 

subsiguientes que el equipo de trabajo debió de finalizar para lograr el 

alcance de sus objetivos planteados, es aquí donde se pudo observar la 

optimización del área estudiada gracias a la correcta aplicación del proceso 

de mejora continua.  

Nivel del cumplimiento del Ciclo de Deming dentro del área estudiada 

después de la aplicación del plan propuesto para optimizar el área de 

trabajo. 

Tabla 7: Nivel del cumplimiento del Ciclo de Deming dentro del área 

estudiada después de la aplicación del plan propuesto para optimizar el área 

de trabajo. 

Categoría f % 

Muy Desfavorable 0 0 

Desfavorable 0 0 

Medio 0 0 

Favorable 0 0 

Muy Favorable 15 100.0 

Total 15 100.0 

Fuente: Elaboración Propia - Análisis SPSS Statistics.  

A través de la visualización de la tabla 7 se pudo observar que el 100.00% 

de los trabajadores del área administrativa de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora peruana estudiada aseguraron que el nivel del 

cumplimiento del ciclo de Deming se encontraba en un nivel Muy 

Favorable. Por medio de dicha tabla se pudo observar que el área 

administrativa de la empresa agroexportadora peruana estudiada fue 

atendida con éxito, logrando su optimización gracias a la aplicación del 

plan enfocado en el proceso de mejora continua dentro del área de 

trabajo.   
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• Grado de cumplimiento de la etapa de planificación después de 

la aplicación del plan propuesto para optimizar el área de 

trabajo.: 

 

Figura 13: Gráfico de barras del grado de cumplimiento de la etapa de 

planificación dentro del área estudiada después de la aplicación del 

plan propuesto para optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis SPSS Statistics.  

 

En la figura 13 se pudo observar que el 46.67% de los trabajadores 

del área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana estudiada aseguraron que el grado de 

cumplimiento de la etapa de planificación se encontraba en un nivel 

Favorable, mientras que los otros 53.33% de los trabajadores 

restantes aseguraron que el grado de cumplimiento de la etapa de 

planificación se encontraba en un nivel Muy Favorable. Por medio de 

dicho gráfico de barras se pudo observar que había un cumplimiento 

muy favorable de la etapa de planificación dentro del área de trabajo 

estudiada.  
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• Grado de cumplimiento de la etapa de realización después de la 

aplicación del plan propuesto para optimizar el área de trabajo.: 

 

 

Figura 14: Gráfico de barras del grado de cumplimiento de la etapa de 

realización dentro del área estudiada después de la aplicación del 

plan propuesto para optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis SPSS Statistics.  

 

En la figura 14 se pudo observar que el 40.00% de los trabajadores 

del área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana estudiada aseguraron que el grado de 

cumplimiento de la etapa de realización se encontraba en un nivel 

Favorable, mientras que los otros 60.00% de los trabajadores 

restantes aseguraron que el grado de cumplimiento de la etapa de 

realización se encontraba en un nivel Muy Favorable. Por medio de 

dicho gráfico de barras se pudo observar que había un cumplimiento 

muy favorable de la etapa de realización dentro del área de trabajo 

estudiada. 
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• Grado de cumplimiento de la etapa de verificación después de la 

aplicación del plan propuesto para optimizar el área de trabajo.:  

 

 

Figura 15: Gráfico de barras del grado de cumplimiento de la etapa de 

verificación dentro del área estudiada después de la aplicación del 

plan propuesto para optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis SPSS Statistics.  

 

En la figura 15 se pudo observar que el 26.67% de los trabajadores 

del área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana aseguraron que el grado de cumplimiento 

de la etapa de verificación se encontraba en un nivel Favorable, 

mientras que los otros 73.33% de los trabajadores restantes 

aseguraron que el grado de cumplimiento de la etapa de verificación 

se encontraba en un nivel Muy Favorable. Por medio de dicho gráfico 

de barras se pudo observar que había un cumplimiento muy favorable 

de la etapa de verificación dentro del área de trabajo estudiada. 
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• Grado de cumplimiento de la etapa de ejecución después de la 

aplicación del plan propuesto para optimizar el área de trabajo.:  

 

 

Figura 16: Gráfico de barras del grado de cumplimiento de la etapa de 

ejecución dentro del área estudiada después de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis SPSS Statistics.  

 

En la figura 16 se pudo observar que el 26.67% de los trabajadores 

del área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana estudiada aseguraron que el grado de 

cumplimiento de la etapa de ejecución se encontraba en un nivel 

Favorable, mientras que los otros 73.33% de los trabajadores 

restantes aseguraron que el grado de cumplimiento de la etapa de 

ejecución se encontraba en un nivel Muy Favorable. Por medio de 

dicho gráfico de barras se pudo observar que había un cumplimiento 

muy favorable de la etapa de ejecución dentro del área de trabajo 

estudiada. 
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Nivel de gestión efectiva del área estudiada después de la aplicación 

del plan propuesto para optimizar el área de trabajo. 

Tabla 8: Resumen de los indicadores para determinar el Nivel de gestión 

efectiva del área estudiada después de la aplicación del plan propuesto 

para optimizar el área de trabajo. 

Resumen de los indicadores para determinar el Nivel de gestión efectiva del 

área estudiada después de la aplicación del plan propuesto para optimizar el 

área de trabajo. (16-09-2023 al 15-10-2023) 

Índice de rotación: 6.67% 

Retención de talentos: 106.67% 

Capacitación de personal: 100.00% 

Tiempo promedio en alcanzar las metas: 4.14 (días) 

Tiempo promedio de vacantes no 

cubiertas: 
28 (días) 

Ausentismo laboral: 6.25% 

Accidentabilidad: 0.00% 

Fuente: Datos brindados por el departamento administrativo de recursos 

humanos de la empresa estudiada.  

 

A través del resumen de los indicadores presentados en la tabla 8 se pudo 

apreciar que en un lapso comprendido entre los meses de septiembre a 

octubre el nivel de gestión efectiva del área administrativa de recursos 

humanos de la agroexportadora estudiada en el periodo 2023 era 

adecuado, se pudo obtener dichos resultados a través de la aplicación de 

un plan que optimizó el área de trabajo, donde los indicadores obtuvieron 

mejores resultados logrando así la mejora continua del área estudiada. 

Por medio de dicha tabla se pudo observar que el área administrativa de 

recursos humanos de la empresa agroexportadora peruana fue 

optimizada gracias a la aplicación de un proceso de mejora continua.  
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• Índice de rotación después de la aplicación del plan propuesto 

para optimizar el área de trabajo: 

 

 

Í𝐧𝐝𝐢𝐜𝐞 𝐝𝐞 𝐫𝐨𝐭𝐚𝐜𝐢ó𝐧 (%)

= (
𝐏𝐞𝐫𝐬𝐨𝐧𝐚𝐬 𝐜𝐨𝐧𝐭𝐫𝐚𝐭𝐚𝐝𝐚𝐬 − 𝐏𝐞𝐫𝐬𝐨𝐧𝐚𝐬 𝐝𝐞𝐬𝐩𝐞𝐝𝐢𝐝𝐚𝐬 𝐲 𝐪𝐮𝐞 𝐫𝐞𝐧𝐮𝐧𝐜𝐢𝐚𝐫𝐨𝐧

𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐢𝐧𝐢𝐜𝐢𝐚𝐥 𝐝𝐞 𝐞𝐦𝐩𝐥𝐞𝐚𝐝𝐨𝐬
) ∗ 𝟏𝟎𝟎 

 

Í𝐧𝐝𝐢𝐜𝐞 𝐝𝐞 𝐫𝐨𝐭𝐚𝐜𝐢ó𝐧 (𝟏𝟔 − 𝟎𝟗 − 𝟐𝟎𝟐𝟑 𝐚𝐥 𝟏𝟓 − 𝟏𝟎 − 𝟐𝟎𝟐𝟑)  = (
𝟏 − 𝟎

𝟏𝟓
) ∗ 𝟏𝟎𝟎 = 𝟔. 𝟔𝟕% 

 

En el lapso de septiembre a octubre del 2023, específicamente entre el 

16-09-2023 al 15-10-2023 el índice de rotación dentro del área 

administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora 

peruana estudiada fue de 6.67%, teniendo como número inicial de 

empleados a 15 trabajadores, como número de personas contratadas a 

un trabajador y como 0 al número de personas que renunciaron o fueron 

despedidas. Dicho resultado significó que en el lapso de septiembre a 

octubre del 2023 dentro del área estudiada la plantilla se aumentó en un 

6.67%, este índice de rotación positivo representaba que ya no se 

estaban dando las constantes bajas de personal de antes y que se está 

sumando nuevo talento al área administrativa de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora peruana estudiada.   
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• Retención de talentos después de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

𝐓𝐚𝐬𝐚 𝐝𝐞 𝐫𝐞𝐭𝐞𝐧𝐜𝐢ó𝐧 𝐝𝐞 𝐭𝐚𝐥𝐞𝐧𝐭𝐨 (%)

= (
𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐭𝐫𝐚𝐛𝐚𝐣𝐚𝐝𝐨𝐫𝐞𝐬 𝐚𝐥 𝐟𝐢𝐧𝐚𝐥 𝐝𝐞𝐥 𝐩𝐞𝐫𝐢𝐨𝐝𝐨

𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐭𝐫𝐚𝐛𝐚𝐣𝐚𝐝𝐨𝐫𝐞𝐬 𝐚𝐥 𝐢𝐧𝐢𝐜𝐢𝐨 𝐝𝐞𝐥 𝐩𝐞𝐫𝐢𝐨𝐝𝐨
) ∗ 𝟏𝟎𝟎 

𝐓𝐚𝐬𝐚 𝐝𝐞 𝐫𝐞𝐭𝐞𝐧𝐜𝐢ó𝐧 𝐝𝐞 𝐭𝐚𝐥𝐞𝐧𝐭𝐨 (𝟏𝟔 − 𝟎𝟗 − 𝟐𝟎𝟐𝟑 𝐚𝐥 𝟏𝟓 − 𝟏𝟎 − 𝟐𝟎𝟐𝟑) = (
𝟏𝟔

𝟏𝟓
) ∗ 𝟏𝟎𝟎

= 𝟏𝟎𝟔. 𝟔𝟕% 

 

En el lapso de septiembre a octubre del 2023, específicamente entre el 

16-09-2023 al 15-10-2023 el índice de retención de talento dentro del 

área administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora 

peruana estudiada fue de 106.67%, teniendo como número de 

colaboradores al inicio del periodo a 15 trabajadores y como número de 

empleados al final del periodo a 16 trabajadores. Dicho resultado significó 

que en el lapso de septiembre a octubre del 2023 dentro del área 

estudiada todos los empleados conservaron sus puestos de trabajo 

durante el periodo de tiempo determinado y se sumó un integrante más 

a la fuerza de trabajo, es decir que, hubo una ganancia de talento dentro 

del equipo de trabajo, lo cual trajo consigo un aumento a la capacidad 

para lograr los objetivos.  
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• Capacitación de personal después de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo.: 

 

𝐂𝐮𝐦𝐩𝐥𝐢𝐦𝐢𝐞𝐧𝐭𝐨 𝐝𝐞𝐥 𝐩𝐫𝐨𝐠𝐫𝐚𝐦𝐚 𝐝𝐞 𝐜𝐚𝐩𝐚𝐜𝐢𝐭𝐚𝐜𝐢ó𝐧 (%)

= (
𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐜𝐚𝐩𝐚𝐜𝐢𝐭𝐚𝐜𝐢𝐨𝐧𝐞𝐬 𝐞𝐣𝐞𝐜𝐮𝐭𝐚𝐝𝐚𝐬

𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐜𝐚𝐩𝐚𝐜𝐢𝐭𝐚𝐜𝐢𝐨𝐧𝐞𝐬 𝐩𝐥𝐚𝐧𝐢𝐟𝐢𝐜𝐚𝐝𝐚𝐬
) ∗ 𝟏𝟎𝟎 

𝐂𝐮𝐦𝐩𝐥𝐢𝐦𝐢𝐞𝐧𝐭𝐨 𝐝𝐞𝐥 𝐩𝐫𝐨𝐠𝐫𝐚𝐦𝐚 𝐝𝐞 𝐜𝐚𝐩𝐚𝐜𝐢𝐭𝐚𝐜𝐢ó𝐧 (𝟏𝟔 − 𝟎𝟗 − 𝟐𝟎𝟐𝟑 𝐚𝐥 𝟏𝟓 − 𝟏𝟎 − 𝟐𝟎𝟐𝟑)

= (
𝟑

𝟑
) ∗ 𝟏𝟎𝟎 = 𝟏𝟎𝟎. 𝟎𝟎% 

 

En el lapso de septiembre a octubre del 2023, específicamente entre el 

16-09-2023 al 15-10-2023 el índice de cumplimiento del programa de 

capacitación dentro del área administrativa de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora peruana estudiada fue de 100.00%, teniendo 

como número de capacitaciones planificadas a 3 reuniones y como 

número de capacitaciones ejecutadas a 3 reuniones. Dicho resultado 

significó que en el lapso de septiembre a octubre del 2023 dentro del área 

estudiada el 100.00% de las capacitaciones planificadas fueron 

ejecutadas, lo cual indicó que si se están cumpliendo como deberían las 

actividades planificadas de capacitación y formación de personal y 

trabajadores, trayendo consigo un progreso en el mejoramiento del 

desempeño de los trabajadores del área estudiada.   
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• Tiempo promedio en alcanzar las metas después de la aplicación 

del plan propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

𝐓𝐢𝐞𝐦𝐩𝐨 𝐩𝐫𝐨𝐦𝐞𝐝𝐢𝐨 𝐞𝐧 𝐚𝐥𝐜𝐚𝐧𝐳𝐚𝐫 𝐥𝐚𝐬 𝐦𝐞𝐭𝐚𝐬 (𝐃í𝐚𝐬)   

= (
𝐃í𝐚𝐬 𝐫𝐞𝐪𝐮𝐞𝐫𝐢𝐝𝐨𝐬 𝐩𝐚𝐫𝐚 𝐚𝐥𝐜𝐚𝐧𝐳𝐚𝐫 𝐥𝐚𝐬 𝐦𝐞𝐭𝐚𝐬 𝐭𝐫𝐚𝐳𝐚𝐝𝐚𝐬

𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐦𝐞𝐭𝐚𝐬 𝐚𝐥𝐜𝐚𝐧𝐳𝐚𝐝𝐚𝐬
) 

𝐓𝐢𝐞𝐦𝐩𝐨 𝐩𝐫𝐨𝐦𝐞𝐝𝐢𝐨 𝐞𝐧 𝐚𝐥𝐜𝐚𝐧𝐳𝐚𝐫 𝐥𝐚𝐬 𝐦𝐞𝐭𝐚𝐬 (𝟏𝟔 − 𝟎𝟗 − 𝟐𝟎𝟐𝟑 𝐚𝐥 𝟏𝟓 − 𝟏𝟎 − 𝟐𝟎𝟐𝟑)

= (
𝟐𝟗

𝟕
) = 𝟒. 𝟏𝟒 (𝐝í𝐚𝐬) 

 

 

En el lapso de septiembre a octubre del 2023, específicamente entre el 

16-09-2023 al 15-10-2023 el índice de tiempo promedio en alcanzar las 

metas dentro del área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana estudiada fue de 4.14 días, teniendo como 

número de días requeridos para alcanzar las metas trazadas a 29 días y 

como número de metas alcanzadas a 7 metas. Dicho resultado significó 

que en el lapso de septiembre a octubre del 2023 dentro del área 

estudiada se pudo conseguir el cumplimiento de cada meta en 

aproximadamente 4.14 días, lo cual indicó que los trabajadores y/o el 

equipo de trabajo se tomaba menos tiempo que antes (días) para lograr 

el cumplimiento de sus respectivas metas trazadas.   
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• Tiempo promedio de vacantes no cubiertas después de la 

aplicación del plan propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

𝐓𝐢𝐞𝐦𝐩𝐨 𝐩𝐫𝐨𝐦𝐞𝐝𝐢𝐨 𝐝𝐞 𝐯𝐚𝐜𝐚𝐧𝐭𝐞𝐬 𝐧𝐨 𝐜𝐮𝐛𝐢𝐞𝐫𝐭𝐚𝐬  (𝐃í𝐚𝐬)   

= (
𝐃í𝐚𝐬 𝐫𝐞𝐪𝐮𝐞𝐫𝐢𝐝𝐨𝐬 𝐩𝐚𝐫𝐚 𝐜𝐮𝐛𝐫𝐢𝐫 𝐥𝐚𝐬 𝐯𝐚𝐜𝐚𝐧𝐭𝐞𝐬

𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐯𝐚𝐜𝐚𝐧𝐭𝐞𝐬 𝐜𝐞𝐫𝐫𝐚𝐝𝐚𝐬
) 

𝐓𝐢𝐞𝐦𝐩𝐨 𝐩𝐫𝐨𝐦𝐞𝐝𝐢𝐨 𝐞𝐧 𝐚𝐥𝐜𝐚𝐧𝐳𝐚𝐫 𝐥𝐚𝐬 𝐦𝐞𝐭𝐚𝐬 (𝟏𝟔 − 𝟎𝟗 − 𝟐𝟎𝟐𝟑 𝐚𝐥 𝟏𝟓 − 𝟏𝟎 − 𝟐𝟎𝟐𝟑)

= (
𝟐𝟖

𝟏
) = 𝟐𝟖 (𝐝í𝐚𝐬) 

 

En el lapso de septiembre a octubre del 2023, específicamente entre el 

16-09-2023 al 15-10-2023 el índice de tiempo promedio de vacantes no 

cubiertas dentro del área administrativa de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora peruana estudiada fue de 28 días, teniendo 

como número de días requeridos para cubrir las vacantes a 28 días y 

como número de vacantes cerradas a 2 vacantes. Dicho resultado 

significó que en el lapso de septiembre a octubre del 2023 dentro del área 

estudiada se pudo conseguir cerrar una vacante para un puesto de 

trabajo en aproximadamente un mes.   
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• Ausentismo laboral después de la aplicación del plan propuesto 

para optimizar el área de trabajo: 

 

𝐀𝐮𝐬𝐞𝐧𝐭𝐢𝐬𝐦𝐨 𝐥𝐚𝐛𝐨𝐫𝐚𝐥  (%)    = (
𝐇𝐨𝐫𝐚𝐬 𝐝𝐞 𝐭𝐫𝐚𝐛𝐚𝐣𝐨 𝐪𝐮𝐞 𝐬𝐞 𝐩𝐞𝐫𝐝𝐢𝐞𝐫𝐨𝐧

𝐇𝐨𝐫𝐚𝐬 𝐝𝐞 𝐭𝐫𝐚𝐛𝐚𝐣𝐨 𝐪𝐮𝐞 𝐝𝐞𝐛𝐢𝐞𝐫𝐨𝐧 𝐭𝐫𝐚𝐛𝐚𝐣𝐚𝐫𝐬𝐞
) 

𝐀𝐮𝐬𝐞𝐧𝐭𝐢𝐬𝐦𝐨 𝐥𝐚𝐛𝐨𝐫𝐚𝐥 (𝟏𝟔 − 𝟎𝟗 − 𝟐𝟎𝟐𝟑 𝐚𝐥 𝟏𝟓 − 𝟏𝟎 − 𝟐𝟎𝟐𝟑) = (
𝟏𝟖𝟎

𝟐𝟖𝟖𝟎
) = 𝟔. 𝟐𝟓% 

 

En el lapso de septiembre a octubre del 2023, específicamente entre el 

16-09-2023 al 15-10-2023 el índice de ausentismo laboral dentro del área 

administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora 

peruana estudiada fue de 6.25%, teniendo como número de horas de 

trabajo que se perdieron a 180 horas y como número de horas de trabajo 

que debieron trabajarse a 2880 horas. Dicho resultado significó que en el 

lapso de septiembre a octubre del 2023 dentro del área estudiada se tuvo 

un 6.25% de ausencias laborales de los empleados en sus puestos de 

trabajo dentro del área de recursos humanos de la agroexportadora, por 

motivos de tardanzas, permisos por motivos de salud e inasistencias 

tanto justificadas como no justificadas. 
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• Accidentabilidad después de la aplicación del plan propuesto 

para optimizar el área de trabajo: 

 

𝐀𝐜𝐜𝐢𝐝𝐞𝐧𝐭𝐚𝐛𝐢𝐥𝐢𝐝𝐚𝐝  (%)    = (
𝐍𝐮𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐀𝐜𝐜𝐢𝐝𝐞𝐧𝐭𝐞𝐬

𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐏𝐫𝐨𝐦𝐞𝐝𝐢𝐨 𝐝𝐞 𝐓𝐫𝐚𝐛𝐚𝐣𝐚𝐝𝐨𝐫𝐞𝐬
) 

𝐀𝐜𝐜𝐢𝐝𝐞𝐧𝐭𝐚𝐛𝐢𝐥𝐢𝐝𝐚𝐝 (𝟏𝟔 − 𝟎𝟗 − 𝟐𝟎𝟐𝟑 𝐚𝐥 𝟏𝟓 − 𝟏𝟎 − 𝟐𝟎𝟐𝟑) = (
𝟎

𝟏𝟓
) = 𝟎. 𝟎𝟎% 

 

En el lapso de septiembre a octubre del 2023, específicamente entre el 

16-09-2023 al 15-10-2023 el índice de accidentabilidad dentro del área 

administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora 

peruana estudiada fue de 0.00%, teniendo como número de accidentes 

dentro del área de trabajo a 0 sucesos de accidentes y como número 

promedio de trabajadores a 15 personas. Dicho resultado significó que 

en el lapso de septiembre a octubre del 2023 dentro del área 

administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora 

peruana estudiada se tuvo un 0.00% de accidentabilidad de los 

empleados dentro del área de trabajo estudiada.  

  



77 
 

Nivel de clima organizacional dentro del área estudiada después de 

la aplicación del plan propuesto para optimizar el área de trabajo. 

Tabla 9: Nivel de clima organizacional dentro del área después de la 

aplicación del plan propuesto para optimizar el área de trabajo. 

Categoría f % 

Muy Desfavorable 0 0 

Desfavorable 0 0 

Medio 0 0 

Favorable 0 0 

Muy Favorable 15 100.0 

Total 15 100.0 

 

Fuente: Elaboración Propia - Análisis SPSS Statistics.  

 

A través de la presentación de la tabla 9 se pudo observar que el 100% 

de los colaboradores y trabajadores profesionales del área administrativa 

de recursos humanos de la empresa agroexportadora peruana estudiada 

aseguraron que el nivel de clima organizacional se encontraba en un nivel 

Muy Favorable. Por medio de dicha tabla se pudo observar que el área 

administrativa de la empresa agroexportadora peruana estudiada fue 

atendida con éxito, logrando su optimización gracias a la aplicación del 

plan enfocado en el proceso de mejora continua dentro del área de 

trabajo.   
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• Grado de realización personal después de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

 

Figura 17: Gráfico de barras del grado de realización personal dentro 

del área estudiada después de la aplicación del plan propuesto para 

optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis SPSS Statistics.  

 

A través de la presentación de la figura 17 se pudo observar que el 

100.00% de los trabajadores y colaboradores profesionales del área 

administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora 

peruana estudiada aseguraron que el grado de realización personal 

se encontraba en un nivel Muy Favorable. Por medio de la 

presentación de dicho gráfico de barras se pudo observar que había 

un adecuado grado de realización personal dentro del área 

administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora 

peruana estudiada. 
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• Grado de involucramiento laboral después de la aplicación del 

plan propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

 

 

Figura 18: Gráfico de barras del grado de involucramiento laboral 

dentro del área estudiada después de la aplicación del plan propuesto 

para optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis SPSS Statistics. 

  

A través de la presentación de la figura 18 se pudo observar que el 

6.67% de los trabajadores del área administrativa de recursos 

humanos de la empresa agroexportadora peruana aseguraron que el 

grado de involucramiento laboral se encontraba en un nivel Favorable, 

mientras que los otros 93.33% de los trabajadores restantes 

aseguraron que el grado de involucramiento laboral se encontraba en 

un nivel Muy Favorable. Por medio de la presentación de dicho gráfico 

de barras se pudo observar que había un adecuado grado de 

involucramiento laboral dentro del área administrativa de recursos 

humanos de la empresa agroexportadora peruana estudiada. 
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• Grado de supervisión después de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

 

Figura 19: Gráfico de barras del grado de supervisión dentro del área 

estudiada después de la aplicación del plan propuesto para optimizar 

el área de trabajo. 

Fuente: Análisis SPSS Statistics. 

 

 

A través de la presentación de la figura 19 se pudo observar que el 

100.00% de los colaboradores y trabajadores profesionales del equipo 

de trabajo del área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana estudiada aseguraron que el grado de 

supervisión se encontraba en un nivel Muy Favorable. Por medio de 

la presentación de dicho gráfico de barras se pudo observar que había 

un adecuado grado de supervisión dentro del área administrativa de 

recursos humanos de la empresa agroexportadora peruana 

estudiada. 
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• Grado de comunicación después de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

 

Figura 20: Gráfico de barras del grado de comunicación dentro del 

área estudiada después de la aplicación del plan propuesto para 

optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis SPSS Statistics. 

 

A través de la presentación de la figura 20 se pudo observar que el 

100% de los trabajadores y colaboradores profesionales del equipo de 

trabajo del área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana estudiada aseguraron que el grado de 

comunicación se encontraba en un nivel Muy Favorable. Por medio de 

la presentación de dicho gráfico de barras se pudo observar que había 

un adecuado grado de comunicación dentro del equipo de trabajo del 

área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana estudiada.  
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• Grado de condiciones laborales después de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

 

Figura 21: Gráfico de barras del grado de condiciones laborales dentro 

del área estudiada después de la aplicación del plan propuesto para 

optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis SPSS Statistics. 

 

A través de la figura 21 se pudo observar que el 13.33% de los 

trabajadores del área administrativa de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora peruana aseguraron que el grado de 

condiciones laborales se encontraba en un nivel Favorable, mientras 

que los otros 86.67% de los trabajadores restantes aseguraron que el 

grado de condiciones laborales se encontraba en un nivel Muy 

Favorable. Por medio de la presentación de dicho gráfico de barras se 

pudo observar que había un adecuado grado de condiciones laborales 

dentro del área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana estudiada.  
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Nivel de desempeño laboral dentro del área estudiada después de la 

aplicación del plan propuesto para optimizar el área de trabajo. 

Tabla 10: Resumen de los indicadores para determinar el Nivel de 

desempeño laboral dentro del área estudiada después de la aplicación del 

plan propuesto para optimizar el área de trabajo. 

Resumen de los indicadores para determinar el Nivel de desempeño laboral 

dentro del área estudiada después de la aplicación del plan propuesto para 

optimizar el área de trabajo.  (16-09-2023 al 15-10-2023) 

Grado de calidad del trabajo 95.83% 

Grado de eficiencia 95.83% 

Grado de eficacia 100.00% 

Grado de efectividad 95.83% 

Grado de objetivos alcanzados 100.00% 

Fuente: Datos brindados por el departamento administrativo de recursos 

humanos de la empresa estudiada.  

 

A través del resumen de los indicadores presentados en la tabla 10 se 

pudo apreciar que en un lapso comprendido entre los meses de 

septiembre a octubre el nivel de desempeño laboral del área 

administrativa de recursos humanos de la agroexportadora estudiada en 

el periodo 2023 era adecuada, se pudo obtener dichos resultados a través 

de la aplicación de un plan que optimizó el área de trabajo, donde los 

indicadores obtuvieron mejores resultados logrando así la mejora continua 

del área estudiada. Por medio de dicha tabla se pudo observar que el área 

administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora 

peruana fue optimizada gracias a la aplicación de un proceso de mejora 

continua.  
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• Grado de Calidad del trabajo después de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

 

𝐂𝐚𝐥𝐢𝐝𝐚𝐝 𝐝𝐞𝐥 𝐭𝐫𝐚𝐛𝐚𝐣𝐨 (%) = (
𝐂𝐚𝐧𝐭𝐢𝐝𝐚𝐝 𝐝𝐞 𝐭𝐫𝐚𝐛𝐚𝐣𝐨𝐬 𝐛𝐢𝐞𝐧 𝐞𝐣𝐞𝐜𝐮𝐭𝐚𝐝𝐨𝐬

𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐭𝐨𝐭𝐚𝐥 𝐝𝐞 𝐭𝐫𝐚𝐛𝐚𝐣𝐨𝐬 𝐫𝐞𝐚𝐥𝐢𝐳𝐚𝐝𝐨𝐬
) ∗ 𝟏𝟎𝟎 

 

𝐂𝐚𝐥𝐢𝐝𝐚𝐝 𝐝𝐞𝐥 𝐭𝐫𝐚𝐛𝐚𝐣𝐨 (𝟏𝟔 − 𝟎𝟗 − 𝟐𝟎𝟐𝟑 𝐚𝐥 𝟏𝟓 − 𝟏𝟎 − 𝟐𝟎𝟐𝟑) = (
𝟒𝟔

𝟒𝟖
) ∗ 𝟏𝟎𝟎 = 𝟗𝟓. 𝟖𝟑% 

 

En el lapso de septiembre a octubre del 2023, específicamente entre el 

16-09-2023 al 15-10-2023 el grado de calidad del trabajo dentro del área 

administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora 

peruana estudiada fue de 95.83%, teniendo como número de trabajos 

bien ejecutados a 46 tareas y como número total de trabajos realizados 

a 48 tareas. Dicho resultado significó que en el lapso de septiembre a 

octubre del 2023 dentro del área estudiada se tuvo un índice de grado de 

calidad del trabajo del 95.83% lo cual significó que de las 48 tarea 

realizadas el 4.17% estuvieron mal hechas.  
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• Grado de Eficiencia después de la aplicación del plan propuesto 

para optimizar el área de trabajo: 

 

 

𝐄𝐟𝐢𝐜𝐢𝐞𝐧𝐜𝐢𝐚 (%) = (
𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐭𝐚𝐫𝐞𝐚𝐬 𝐫𝐞𝐚𝐥𝐢𝐳𝐚𝐝𝐚𝐬 − 𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐭𝐚𝐫𝐞𝐚𝐬 𝐦𝐚𝐥 𝐡𝐞𝐜𝐡𝐚𝐬

𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐭𝐚𝐫𝐞𝐚𝐬 𝐩𝐥𝐚𝐧𝐞𝐚𝐝𝐚𝐬
)

∗ 𝟏𝟎𝟎 

 

𝐄𝐟𝐢𝐜𝐢𝐞𝐧𝐜𝐢𝐚 (𝟏𝟔 − 𝟎𝟗 − 𝟐𝟎𝟐𝟑 𝐚𝐥 𝟏𝟓 − 𝟏𝟎 − 𝟐𝟎𝟐𝟑) = (
𝟒𝟖 − 𝟐

𝟒𝟖
) ∗ 𝟏𝟎𝟎 = 𝟗𝟓. 𝟖𝟑% 

 

En el lapso de septiembre a octubre del 2023, específicamente entre el 

16-09-2023 al 15-10-2023 el grado de eficiencia dentro del área 

administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora 

peruana estudiada fue de 95.83%, teniendo como número de tareas 

realizadas a 48 trabajos, como número de tareas mal hechas a 2 trabajos 

y como número de tareas planeadas a 48 trabajos. Dicho resultado 

significó que en el lapso de septiembre a octubre del 2023 dentro del área 

estudiada se tuvo un índice de grado de eficiencia del 95.83% lo cual 

significó que hubo un índice de ejecución de proceso muy cercano al que 

debió de ser.  
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• Grado de Eficacia después de la aplicación del plan propuesto 

para optimizar el área de trabajo: 

 

 

𝐄𝐟𝐢𝐜𝐚𝐜𝐢𝐚 (%) = (
𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐭𝐚𝐫𝐞𝐚𝐬 𝐫𝐞𝐚𝐥𝐢𝐳𝐚𝐝𝐚𝐬

𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐭𝐚𝐫𝐞𝐚𝐬 𝐩𝐥𝐚𝐧𝐞𝐚𝐝𝐚𝐬
) ∗ 𝟏𝟎𝟎 

 

𝐄𝐟𝐢𝐜𝐚𝐜𝐢𝐚 (𝟏𝟔 − 𝟎𝟗 − 𝟐𝟎𝟐𝟑 𝐚𝐥 𝟏𝟓 − 𝟏𝟎 − 𝟐𝟎𝟐𝟑) = (
𝟒𝟖

𝟒𝟖
) ∗ 𝟏𝟎𝟎 = 𝟏𝟎𝟎. 𝟎𝟎% 

 

En el lapso de septiembre a octubre del 2023, específicamente entre el 

16-09-2023 al 15-10-2023 el grado de eficacia dentro del área 

administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora 

peruana estudiada fue del 100.00%, teniendo como número de tareas 

realizadas a 48 trabajos y como número de tareas planeadas a 48 

trabajos. Dicho resultado significó que en el lapso de septiembre a 

octubre del 2023 dentro del área estudiada se tuvo un índice de grado de 

eficacia del trabajo del 100.00%, lo cual significó que hubo un óptimo nivel 

de logros de los resultados propuestos dentro del área de trabajo.  
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• Grado de Efectividad después de la aplicación del plan propuesto 

para optimizar el área de trabajo: 

 

 

𝐄𝐟𝐞𝐜𝐭𝐢𝐯𝐢𝐝𝐚𝐝 (%)

= (
(𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐭𝐚𝐫𝐞𝐚𝐬 𝐫𝐞𝐚𝐥𝐢𝐳𝐚𝐝𝐚𝐬 − 𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐭𝐚𝐫𝐞𝐚𝐬 𝐦𝐚𝐥 𝐡𝐞𝐜𝐡𝐚𝐬)

𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐭𝐚𝐫𝐞𝐚𝐬 𝐩𝐥𝐚𝐧𝐞𝐚𝐝𝐚𝐬

∗
𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐭𝐚𝐫𝐞𝐚𝐬 𝐫𝐞𝐚𝐥𝐢𝐳𝐚𝐝𝐚𝐬

𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐭𝐚𝐫𝐞𝐚𝐬 𝐩𝐥𝐚𝐧𝐞𝐚𝐝𝐚𝐬
) ∗ 𝟏𝟎𝟎 

 

𝐄𝐟𝐞𝐜𝐭𝐢𝐯𝐢𝐝𝐚𝐝 (𝟏𝟔 − 𝟎𝟗 − 𝟐𝟎𝟐𝟑 𝐚𝐥 𝟏𝟓 − 𝟏𝟎 − 𝟐𝟎𝟐𝟑) = (
(𝟒𝟖 − 𝟐)

𝟒𝟖
∗

𝟒𝟖

𝟒𝟖
) ∗ 𝟏𝟎𝟎 = 𝟗𝟓. 𝟖𝟑% 

 

En el lapso de septiembre a octubre del 2023, específicamente entre el 

16-09-2023 al 15-10-2023 el grado de efectividad dentro del área de 

recursos humanos de la empresa agroexportadora peruana estudiada fue 

de 95.83%, teniendo como número de tareas planeadas a 48 trabajos, 

como número de tareas realizadas a 48 trabajos y como número de 

tareas mal hechas a 2 trabajos. Dicho resultado significó que en el lapso 

de septiembre a octubre del 2023 dentro del área estudiada se tuvo un 

índice de grado de efectividad del 95.83% lo cual significó que hubo un 

índice de alcance de los resultados muy cercano a lo que debió de ser.  
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• Grado de Objetivos alcanzados después de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

 

𝐎𝐛𝐣𝐞𝐭𝐢𝐯𝐨𝐬 𝐀𝐥𝐜𝐚𝐧𝐳𝐚𝐝𝐨𝐬 (%) = (
𝐍ú𝐦𝐞𝐫𝐨 𝐝𝐞 𝐎𝐛𝐣𝐞𝐭𝐢𝐯𝐨𝐬 𝐀𝐥𝐜𝐚𝐧𝐳𝐚𝐝𝐨𝐬

𝐓𝐨𝐭𝐚𝐥 𝐝𝐞 𝐎𝐛𝐣𝐞𝐭𝐢𝐯𝐨𝐬 𝐏𝐥𝐚𝐧𝐞𝐚𝐝𝐨𝐬
) ∗ 𝟏𝟎𝟎 

 

𝐎𝐛𝐣𝐞𝐭𝐢𝐯𝐨𝐬 𝐀𝐥𝐜𝐚𝐧𝐳𝐚𝐝𝐨𝐬 (𝟏𝟔 − 𝟎𝟗 − 𝟐𝟎𝟐𝟑 𝐚𝐥 𝟏𝟓 − 𝟏𝟎 − 𝟐𝟎𝟐𝟑) = (
𝟕

𝟕
) ∗ 𝟏𝟎𝟎 = 𝟏𝟎𝟎. 𝟎𝟎% 

 

 

En el lapso de septiembre a octubre del 2023, específicamente entre el 

16-09-2023 al 15-10-2023 el grado de objetivos alcanzados dentro del 

área administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora 

peruana estudiada fue de 100.00%, teniendo como número de objetivos 

alcanzados un total de 7 y como número de objetivos planeados un total 

de 7. Dicho resultado significó que en el lapso de septiembre a octubre 

del 2023 dentro del área estudiada se tuvo un índice de grado de 

objetivos alcanzados del 100.00% lo cual significó que hubo un óptimo 

índice de alcance de los objetivos trazados.  
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Comparación de los resultados del proceso de optimización aplicado dentro 

del área de recursos humanos de la empresa SSS. 

Nivel del cumplimiento del Ciclo de Deming dentro del área estudiada 

antes y después de la aplicación del plan propuesto para optimizar el 

área de trabajo. 

 

Figura 22: Gráfico de barras del nivel del cumplimiento del ciclo de Deming 

dentro del área estudiada antes y después de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis en el software Microsoft Excel. 

 

A través de la visualización de la figura 22 se pudo observar que antes de la 

aplicación del plan propuesto el 6.70% de los trabajadores del área estudiada 

aseguraron que el nivel del cumplimiento del ciclo de Deming se encontraba 

en un nivel Desfavorable, mientras que los otros 93.30% de los trabajadores 

restantes aseguraron que se encontraba en un nivel Medio, por otro lado 

también se pudo observar que después de la aplicación del plan propuesto 

el 100% de los trabajadores del área estudiada aseguraron que el nivel del 

cumplimiento del ciclo de Deming se encontraba en un nivel Muy Favorable. 

Por medio de dicha tabla se pudo observar que el área administrativa de la 

empresa agroexportadora peruana estudiada fue atendida con éxito, 

logrando su optimización gracias a la aplicación del plan enfocado en el 

proceso de mejora continua dentro del área de trabajo.   
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• Grado de cumplimiento de la etapa de planificación antes y 

después de la aplicación del plan propuesto para optimizar el 

área de trabajo.: 

 

Figura 23: Gráfico de barras del grado de cumplimiento de la etapa de 

planificación dentro del área estudiada antes y después de la 

aplicación del plan propuesto para optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis en el software Microsoft Excel. 

 

 

En la figura 23 se pudo observar que antes de la aplicación del plan 

propuesto el 66.67% de los trabajadores del área estudiada 

aseguraron que el grado de cumplimiento de la etapa de planificación 

se encontraba en un nivel Desfavorable, mientras que los otros 

33.33% de los trabajadores restantes aseguraron que se encontraba 

en un nivel Medio, por otro lado también se pudo observar que 

después de la aplicación del plan propuesto el 46.67% de los 

trabajadores del área estudiada aseguraron que el nivel del 

cumplimiento de la etapa de planificación se encontraba en un nivel 

Favorable, mientras que los otros 53.33% de los trabajadores 

restantes aseguraron que se encontraba en un nivel Muy Favorable. 

Por medio de dicho gráfico de barras se pudo observar que gracias a 

la aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora continua 

dentro del área de trabajo se logró pasar de un cumplimiento de la 

etapa de planificación desfavorable a uno muy favorable. 
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• Grado de cumplimiento de la etapa de realización antes y 

después de la aplicación del plan propuesto para optimizar el 

área de trabajo.: 

 

 

Figura 24: Gráfico de barras del grado de cumplimiento de la etapa de 

realización dentro del área estudiada antes y después de la aplicación 

del plan propuesto para optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis en el software Microsoft Excel. 

 

En la figura 24 se pudo observar que después de la aplicación del plan 

propuesto el 20.00% de los trabajadores del área estudiada 

aseguraron que el grado de cumplimiento de la etapa de realización 

se encontraba en un nivel Desfavorable, mientras que los otros 

80.00% de los trabajadores restantes aseguraron que se encontraba 

en un nivel Medio, por otro lado también se pudo observar que 

después de la aplicación del plan propuesto el 40.00% de los 

trabajadores del área estudiada aseguraron que el grado de 

cumplimiento de la etapa de realización se encontraba en un nivel 

Favorable, mientras que los otros 60.00% de los trabajadores 

restantes aseguraron que se encontraba en un nivel Muy Favorable. 

Por medio de dicho gráfico de barras se pudo observar que gracias a 

la aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora continua 

dentro del área de trabajo se logró pasar de un cumplimiento de la 

etapa de realización medio a uno muy favorable. 
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• Grado de cumplimiento de la etapa de verificación antes y 

después de la aplicación del plan propuesto para optimizar el 

área de trabajo.:  

 

 

Figura 25: Gráfico de barras del grado de cumplimiento de la etapa de 

verificación dentro del área estudiada antes y después de la aplicación 

del plan propuesto para optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis en el software Microsoft Excel. 

 

En la figura 25 se pudo observar que antes de la aplicación del plan 

propuesto el 26.67% de los trabajadores del área estudiada 

aseguraron que el grado de cumplimiento de la etapa de verificación 

se encontraba en un nivel Desfavorable, mientras que los otros 

73.33% de los trabajadores restantes aseguraron que se encontraba 

en un nivel Medio, por otro lado también se pudo observar que 

después de la aplicación del plan propuesto el 26.67% de los 

trabajadores del área estudiada aseguraron que el grado de 

cumplimiento de la etapa de verificación se encontraba en un nivel 

Favorable, mientras que los otros 73.33% de los trabajadores 

restantes aseguraron que se encontraba en un nivel Muy Favorable. 

Por medio de dicho gráfico de barras se pudo observar que gracias a 

la aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora continua 

dentro del área de trabajo se logró pasar de un cumplimiento de la 

etapa de verificación medio a uno muy favorable. 
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• Grado de cumplimiento de la etapa de ejecución antes y después 

de la aplicación del plan propuesto para optimizar el área de 

trabajo.:  

 

 

Figura 26: Gráfico de barras del grado de cumplimiento de la etapa de 

ejecución dentro del área estudiada antes y después de la aplicación 

del plan propuesto para optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis en el software Microsoft Excel. 

 

En la figura 26 se pudo observar que antes de la aplicación del plan 

propuesto el 13.33% de los trabajadores del área estudiada 

aseguraron que el grado de cumplimiento de la etapa de ejecución se 

encontraba en un nivel Desfavorable, mientras que los otros 86.67% 

de los trabajadores restantes aseguraron que se encontraba en un 

nivel Medio, por otro lado también se pudo observar que después de 

la aplicación del plan propuesto el 26.67% de los trabajadores del área 

estudiada aseguraron que el grado de cumplimiento de la etapa de 

ejecución se encontraba en un nivel Favorable, mientras que los otros 

73.33% de los trabajadores restantes aseguraron que se encontraba 

en un nivel Muy Favorable. Por medio de dicho gráfico de barras se 

pudo observar que gracias a la aplicación del plan enfocado en el 

proceso de mejora continua dentro del área de trabajo se logró pasar 

de un cumplimiento de la etapa de ejecución medio a uno muy 

favorable. 
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Nivel de gestión efectiva del área estudiada antes y después de la 

aplicación del plan propuesto para optimizar el área de trabajo. 

Tabla 11: Resumen de los indicadores para determinar el Nivel de gestión 

efectiva del área estudiada antes y después de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo. 

RESUMEN DE LOS INDICADORES PARA DETERMINAR EL NIVEL DE GESTIÓN 
EFECTIVA DEL ÁREA ESTUDIADA   

INDICADORES ANTES DESPUÉS  

Índice de rotación -16.67% 6.67%  

Retención de talentos 83.33% 106.67%  

Capacitación de personal 44.44% 100.00%  

Tiempo promedio en alcanzar las metas 10.17 (días) 4.14 (días)  

Tiempo promedio de vacantes no cubiertas 113 (días) 28 (días)  

Ausentismo laboral 26.08% 6.25%  

Accidentabilidad 31.25% 0.00%  

Fuente: Análisis en el software Microsoft Excel. 

 

A través del resumen de los indicadores presentados en la tabla 11 se 

pudo apreciar que antes de la aplicación del plan propuesto el nivel de 

gestión efectiva del área administrativa de recursos humanos de la 

agroexportadora estudiada era inadecuado, por otro lado también se pudo 

observar que después de la aplicación del plan propuesto el nivel de 

gestión efectiva del área administrativa de recursos humanos de la 

agroexportadora estudiada pasó a ser adecuado, se pudo obtener dichos 

resultados a través de la aplicación de un plan que optimizó el área de 

trabajo, donde los indicadores obtuvieron mejores resultados logrando así 

la mejora continua del área estudiada. Por medio de dicha tabla se pudo 

observar que el área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana fue optimizada gracias a la aplicación de un 

proceso de mejora continua.  
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• Índice de rotación antes y después de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo:  

 

 

Figura 27: Gráfico de barras del Índice de rotación antes y después de la 

aplicación del plan propuesto para optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis en el software Microsoft Excel. 

Por medio de la figura 27 se pudo observar que antes de la aplicación del 

plan propuesto para optimizar el área de trabajo el índice de rotación 

dentro del área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana estudiada fue de -16.67%, mientras que 

después de la aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora 

continua dentro del área administrativa de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora peruana estudiada se logró tener un índice de 

rotación del 6.67%. Dicho resultado significó que gracias a la aplicación 

del plan enfocado en el proceso de mejora continua dentro del área de 

trabajo se logró mejorar el índice de rotación en un 140.01%, 
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• Retención de talentos antes y después de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

 

Figura 28: Gráfico de barras del índice de retención de talentos antes y 

después de la aplicación del plan propuesto para optimizar el área de 

trabajo. 

Fuente: Análisis en el software Microsoft Excel. 

 

Por medio de la figura 28 se pudo observar que antes de la aplicación del 

plan propuesto para optimizar el área de trabajo el índice de retención de 

talentos dentro del área administrativa de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora peruana estudiada fue de 83.33%, mientras 

que después de la aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora 

continua dentro del área administrativa de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora peruana estudiada se logró tener un índice de 

retención de talentos del 106.67%. Dicho resultado significó que gracias 

a la aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora continua dentro 

del área de trabajo se logró aumentar el índice de retención de talentos 

en un 28.01%, 
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• Capacitación de personal antes y después de la aplicación del 

plan propuesto para optimizar el área de trabajo.: 

 

 

Figura 29: Gráfico de barras del índice de capacitación de personal antes 

y después de la aplicación del plan propuesto para optimizar el área de 

trabajo. 

Fuente: Análisis en el software Microsoft Excel. 

 

Por medio de la figura 29 se pudo observar que antes de la aplicación del 

plan propuesto para optimizar el área de trabajo el índice de capacitación 

de personal dentro del área administrativa de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora peruana estudiada fue de 44.44%, mientras 

que después de la aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora 

continua dentro del área administrativa de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora peruana estudiada se logró tener un índice de 

capacitación de personal del 100.00%. Dicho resultado significó que 

gracias a la aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora 

continua dentro del área de trabajo se logró aumentar el índice de 

capacitación de personal en un 125.02%. 
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• Tiempo promedio en alcanzar las metas antes y después de la 

aplicación del plan propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

 

Figura 30: Gráfico de barras del tiempo promedio en alcanzar las metas 

antes y después de la aplicación del plan propuesto para optimizar el área 

de trabajo. 

Fuente: Análisis en el software Microsoft Excel. 

 

Por medio de la figura 30 se pudo observar que antes de la aplicación del 

plan propuesto para optimizar el área de trabajo el tiempo promedio en 

alcanzar las metas dentro del área administrativa de recursos humanos 

de la empresa agroexportadora peruana estudiada fue de 10.17 días, 

mientras que después de la aplicación del plan enfocado en el proceso 

de mejora continua dentro del área administrativa de recursos humanos 

de la empresa agroexportadora peruana estudiada se logró tener un 

tiempo promedio en alcanzar las metas de 4.14 días. Dicho resultado 

significó que gracias a la aplicación del plan enfocado en el proceso de 

mejora continua dentro del área de trabajo se logró disminuir el tiempo 

promedio en alcanzar las metas en 6.03 días.  
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• Tiempo promedio de vacantes no cubiertas antes y después de 

la aplicación del plan propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

 

Figura 31: Gráfico de barras del tiempo promedio de vacantes no 

cubiertas antes y después de la aplicación del plan propuesto para 

optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis en el software Microsoft Excel. 

 

Por medio de la figura 31 se pudo observar que antes de la aplicación del 

plan propuesto para optimizar el área de trabajo el tiempo promedio de 

vacantes no cubiertas dentro del área administrativa de recursos 

humanos de la empresa agroexportadora peruana estudiada fue de 113 

días, mientras que después de la aplicación del plan enfocado en el 

proceso de mejora continua dentro del área administrativa de recursos 

humanos de la empresa agroexportadora peruana estudiada se logró 

tener un tiempo promedio de vacantes no cubiertas de 28 días. Dicho 

resultado significó que gracias a la aplicación del plan enfocado en el 

proceso de mejora continua dentro del área de trabajo se logró disminuir 

el tiempo promedio de vacantes no cubiertas en 85 días. 
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• Ausentismo laboral antes y después de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

 

Figura 32: Gráfico de barras del índice de ausentismo laboral antes y 

después de la aplicación del plan propuesto para optimizar el área de 

trabajo. 

Fuente: Análisis en el software Microsoft Excel. 

 

Por medio de la figura 32 se pudo observar que antes de la aplicación del 

plan propuesto para optimizar el área de trabajo el índice de ausentismo 

laboral dentro del área administrativa de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora peruana estudiada fue de 26.08%, mientras 

que después de la aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora 

continua dentro del área administrativa de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora peruana estudiada se logró tener un índice de 

ausentismo laboral del 6.25%. Dicho resultado significó que gracias a la 

aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora continua dentro del 

área de trabajo se logró disminuir el índice de ausentismo laboral en un 

76.04%. 
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• Accidentabilidad antes y después de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

 

Figura 33: Gráfico de barras del índice de accidentabilidad antes y 

después de la aplicación del plan propuesto para optimizar el área de 

trabajo. 

Fuente: Análisis en el software Microsoft Excel. 

 

Por medio de la figura 33 se pudo observar que antes de la aplicación del 

plan propuesto para optimizar el área de trabajo el índice de 

accidentabilidad dentro del área administrativa de recursos humanos de 

la empresa agroexportadora peruana estudiada fue de 31.25%, mientras 

que después de la aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora 

continua dentro del área administrativa de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora peruana estudiada se logró tener un índice de 

accidentabilidad del 0.00%. Dicho resultado significó que gracias a la 

aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora continua dentro del 

área de trabajo se logró disminuir el índice de accidentabilidad en un 

100.00%.  
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Nivel de clima organizacional dentro del área estudiada antes y 

después de la aplicación del plan propuesto para optimizar el área 

de trabajo. 

 

 

Figura 34: Gráfico de barras del nivel de clima organizacional dentro del 

área estudiada antes y después de la aplicación del plan propuesto para 

optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis en el software Microsoft Excel. 

 

A través de la presentación de la figura 34 se pudo observar que antes de 

la aplicación del plan propuesto el 100% de los colaboradores y 

trabajadores profesionales del área administrativa de recursos humanos 

de la empresa agroexportadora peruana estudiada aseguraron que el 

nivel de clima organizacional se encontraba en un nivel Medio, por otro 

lado también se pudo observar que después de la aplicación del plan 

propuesto el 100% de los colaboradores y trabajadores profesionales del 

área administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora 

peruana estudiada aseguraron que el nivel de clima organizacional se 

encontraba en un nivel Muy Favorable. Por medio de dicha tabla se pudo 

observar que el área administrativa de la empresa agroexportadora 

peruana estudiada fue atendida con éxito, logrando su optimización 

gracias a la aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora continua 

dentro del área de trabajo.    
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• Grado de realización personal antes y después de la aplicación 

del plan propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

Figura 35: Gráfico de barras del grado de realización personal dentro 

del área estudiada antes y después de la aplicación del plan propuesto 

para optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis en el software Microsoft Excel. 

 

A través de la presentación de la figura 35 se pudo observar que antes 

de la aplicación del plan propuesto el 100.00% de los trabajadores y 

colaboradores profesionales del área administrativa de recursos 

humanos de la empresa agroexportadora peruana estudiada 

aseguraron que el grado de realización personal se encontraba en un 

nivel Medio, por otro lado también se pudo observar que después de 

la aplicación del plan propuesto el 100.00% de los trabajadores y 

colaboradores profesionales del área administrativa de recursos 

humanos de la empresa agroexportadora peruana estudiada 

aseguraron que el grado de realización personal se encontraba en un 

nivel Muy Favorable. Por medio de dicho gráfico de barras se pudo 

observar que gracias a la aplicación del plan enfocado en el proceso 

de mejora continua dentro del área de trabajo se logró pasar de un 

grado de realización personal medio a uno muy favorable. 
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• Grado de involucramiento laboral antes y después de la 

aplicación del plan propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

 

Figura 36: Gráfico de barras del grado de involucramiento laboral 

dentro del área estudiada antes y después de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis en el software Microsoft Excel. 

  

A través de la presentación de la figura 36 se pudo observar que antes 

de la aplicación del plan propuesto el 100% de los trabajadores del 

área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana aseguraron que el grado de involucramiento 

laboral se encontraba en un nivel Medio, por otro lado también se 

pudo observar que después de la aplicación del plan propuesto el 

6.67% de los trabajadores del área administrativa de recursos 

humanos de la empresa agroexportadora peruana aseguraron que el 

grado de involucramiento laboral se encontraba en un nivel Favorable, 

mientras que los otros 93.33% de los trabajadores restantes 

aseguraron que el grado de involucramiento laboral se encontraba en 

un nivel Muy Favorable. Por medio de dicho gráfico de barras se pudo 

observar que gracias a la aplicación del plan enfocado en el proceso 

de mejora continua dentro del área de trabajo se logró pasar de un 

grado de involucramiento laboral medio a uno muy favorable.  
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• Grado de supervisión antes y después de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

 

Figura 37: Gráfico de barras del grado de supervisión dentro del área 

estudiada antes y después de la aplicación del plan propuesto para 

optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis en el software Microsoft Excel. 

 

A través de la presentación de la figura 37 se pudo observar que antes 

de la aplicación del plan propuesto el 100.00% de los trabajadores del 

área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana aseguraron que el grado de supervisión se 

encontraba en un nivel Medio, por otro lado también se pudo observar 

que después de la aplicación del plan propuesto el100.00% de los 

trabajadores del área administrativa de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora peruana aseguraron que el grado de 

supervisión se encontraba en un nivel Muy Favorable. Por medio de 

dicho gráfico de barras se pudo observar que gracias a la aplicación 

del plan enfocado en el proceso de mejora continua dentro del área 

de trabajo se logró pasar de un grado de supervisión medio a uno muy 

favorable. 
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• Grado de comunicación antes y después de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

 

Figura 38: Gráfico de barras del grado de comunicación dentro del 

área estudiada antes y después de la aplicación del plan propuesto 

para optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis en el software Microsoft Excel. 

 

A través de la presentación de la figura 38 se pudo observar que antes 

de la aplicación del plan propuesto el 100% de los trabajadores y 

colaboradores profesionales del equipo de trabajo del área 

administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora 

peruana estudiada aseguraron que el grado de comunicación se 

encontraba en un nivel Medio, por otro lado también se pudo observar 

que después de la aplicación del plan propuesto el 100% de los 

trabajadores y colaboradores profesionales del equipo de trabajo del 

área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana estudiada aseguraron que el grado de 

comunicación se encontraba en un nivel Muy Favorable. Por medio de 

dicho gráfico de barras se pudo observar que gracias a la aplicación 

del plan enfocado en el proceso de mejora continua dentro del área de 

trabajo se logró pasar de un grado de comunicación medio a uno muy 

favorable.  



107 
 

• Grado de condiciones laborales antes y después de la aplicación 

del plan propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

 

Figura 39: Gráfico de barras del grado de condiciones laborales dentro 

del área estudiada antes y después de la aplicación del plan propuesto 

para optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis en el software Microsoft Excel. 

 

A través de la figura 39 se pudo observar que antes de la aplicación 

del plan propuesto el 100.00% de los trabajadores del área 

administrativa de recursos humanos de la empresa agroexportadora 

peruana aseguraron que el grado de condiciones laborales se 

encontraba en un nivel Medio, por otro lado también se pudo observar 

que después de la aplicación del plan propuesto el 13.33% de los 

trabajadores del área administrativa de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora peruana aseguraron que el grado de 

condiciones laborales se encontraba en un nivel Favorable, mientras 

que los otros 86.67% de los trabajadores restantes aseguraron que se 

encontraba en un nivel Muy Favorable. Por medio de dicho gráfico de 

barras se pudo observar que gracias a la aplicación del plan enfocado 

en el proceso de mejora continua dentro del área de trabajo se logró 

pasar de un grado de condiciones laborales medio a uno muy 

favorable.  
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Nivel de desempeño laboral dentro del área estudiada antes y 

después de la aplicación del plan propuesto para optimizar el área 

de trabajo. 

Tabla 12: Resumen de los indicadores para determinar el Nivel de 

desempeño laboral dentro del área estudiada antes y después de la 

aplicación del plan propuesto para optimizar el área de trabajo. 

RESUMEN DE LOS INDICADORES PARA DETERMINAR EL NIVEL DE 
DESEMPEÑO LABORAL DEL ÁREA ESTUDIADA   

INDICADORES ANTES DESPUÉS  

Grado de calidad del trabajo 74.48% 95.83%  

Grado de eficiencia 68.05% 95.83%  

Grado de eficacia 91.37% 100.00%  

Grado de efectividad 62.18% 95.83%  

Grado de objetivos alcanzados 63.04% 100.00%  

Fuente: Análisis en el software Microsoft Excel. 

 

A través del resumen de los indicadores presentados en la tabla 12 se 

pudo apreciar que antes de la aplicación del plan propuesto el nivel de 

desempeño laboral del área administrativa de recursos humanos de la 

agroexportadora estudiada era inadecuado, por otro lado también se pudo 

observar que después de la aplicación del plan propuesto el nivel de 

desempeño laboral del área administrativa de recursos humanos de la 

agroexportadora estudiada pasó a ser adecuado, se pudo obtener dichos 

resultados a través de la aplicación de un plan que optimizó el área de 

trabajo, donde los indicadores obtuvieron mejores resultados logrando así 

la mejora continua del área estudiada. Por medio de dicha tabla se pudo 

observar que el área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana fue optimizada gracias a la aplicación de un 

proceso de mejora continua.  
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• Grado de Calidad del trabajo antes y después de la aplicación del 

plan propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

 

Figura 40: Gráfico de barras del grado de Calidad del trabajo antes y 

después de la aplicación del plan propuesto para optimizar el área de 

trabajo. 

Fuente: Análisis en el software Microsoft Excel. 

Por medio de la figura 40 se pudo observar que antes de la aplicación del 

plan propuesto para optimizar el área de trabajo el grado de Calidad del 

trabajo dentro del área administrativa de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora peruana estudiada fue de 74.48%, mientras 

que después de la aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora 

continua dentro del área administrativa de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora peruana estudiada se logró tener un grado de 

Calidad del trabajo del 95.83%. Dicho resultado significó que gracias a la 

aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora continua dentro del 

área de trabajo se logró aumentar el grado de Calidad del trabajo en un 

28.67%. 
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• Grado de Eficiencia antes y después de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

 

Figura 41: Gráfico de barras del grado de eficiencia antes y después de 

la aplicación del plan propuesto para optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis en el software Microsoft Excel. 

 

Por medio de la figura 41 se pudo observar que antes de la aplicación del 

plan propuesto para optimizar el área de trabajo el grado de eficiencia 

dentro del área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana estudiada fue de 68.05%, mientras que 

después de la aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora 

continua dentro del área administrativa de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora peruana estudiada se logró tener un grado de 

eficiencia del 95.83%. Dicho resultado significó que gracias a la 

aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora continua dentro del 

área de trabajo se logró aumentar el grado de eficiencia en un 40.82%. 
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• Grado de Eficacia antes y después de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

Figura 42: Gráfico de barras del grado de eficacia antes y después de la 

aplicación del plan propuesto para optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis en el software Microsoft Excel. 

 

Por medio de la figura 42 se pudo observar que antes de la aplicación del 

plan propuesto para optimizar el área de trabajo el grado de eficacia 

dentro del área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana estudiada fue de 91.37%, mientras que 

después de la aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora 

continua dentro del área administrativa de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora peruana estudiada se logró tener un grado de 

eficacia del 100.00%. Dicho resultado significó que gracias a la aplicación 

del plan enfocado en el proceso de mejora continua dentro del área de 

trabajo se logró aumentar el grado de eficacia en un 9.45%. 
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• Grado de Efectividad antes y después de la aplicación del plan 

propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

 

Figura 43: Gráfico de barras del grado de efectividad antes y después de 

la aplicación del plan propuesto para optimizar el área de trabajo. 

Fuente: Análisis en el software Microsoft Excel.  

 

Por medio de la figura 43 se pudo observar que antes de la aplicación del 

plan propuesto para optimizar el área de trabajo el grado de efectividad 

dentro del área administrativa de recursos humanos de la empresa 

agroexportadora peruana estudiada fue de 62.18%, mientras que 

después de la aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora 

continua dentro del área administrativa de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora peruana estudiada se logró tener un grado de 

efectividad del 95.83%. Dicho resultado significó que gracias a la 

aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora continua dentro del 

área de trabajo se logró aumentar el grado de efectividad en un 54.12%. 
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• Grado de Objetivos alcanzados antes y después de la aplicación 

del plan propuesto para optimizar el área de trabajo: 

 

 

Figura 44: Gráfico de barras del grado de objetivos alcanzados antes y 

después de la aplicación del plan propuesto para optimizar el área de 

trabajo 

Fuente: Análisis en el software Microsoft Excel. 

 

Por medio de la figura 44 se pudo observar que antes de la aplicación del 

plan propuesto para optimizar el área de trabajo el grado de objetivos 

alcanzados dentro del área administrativa de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora peruana estudiada fue de 63.04%, mientras 

que después de la aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora 

continua dentro del área administrativa de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora peruana estudiada se logró tener un grado de 

objetivos alcanzados del 100.00%. Dicho resultado significó que gracias 

a la aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora continua dentro 

del área de trabajo se logró aumentar el grado de objetivos alcanzados 

en un 58.63%. 
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V. DISCUSIÓN  

• Se logró medir la situación inicial del área de trabajo que se pretendía optimizar 

a través de la aplicación de instrumentos de recolección de datos previamente 

aprobados, obteniendo como principales hallazgos que el nivel del 

cumplimiento del ciclo de Deming se encontraba en un nivel Medio, la gestión 

efectiva del área administrativa de recursos humanos no era adecuada, el nivel 

del clima organizacional experimentado era Medio y el desempeño laboral de 

los colaboradores no era adecuado. Con los resultados obtenidos se logró 

apreciar la necesidad del presente plan propuesto enfocado en el proceso de 

mejora continua para poder optimizar el área estudiada. 

Tras la medición de la situación inicial se logró determinar que el nivel del 

cumplimiento del ciclo de Deming se encontraba dentro del nivel Medio, siendo 

los indicadores que conformaron dicha dimensión el grado de cumplimiento de 

la etapa de planificación, el grado de cumplimiento de la etapa de realización, 

el grado de cumplimiento de la etapa de verificación y el grado de cumplimiento 

de la etapa de ejecución los cuales se encontraban en los grados Desfavorable, 

Medio, Medio y Medio respectivamente. Rojas (2017) en su tesis donde 

optimizó el área administrativa de TOPY TOP S.A. de San Juan De Lurigancho 

realizó la misma medición obteniendo como resultados que el nivel del 

cumplimiento del ciclo de Deming se encontraba dentro del nivel Medio, 

mientras que el grado de cumplimiento de la etapa de planificación, realización, 

verificación y ejecución se encontraban en los grados Medio, Medio, Medio y 

Medio respectivamente. Si se comparan dichos resultados se puede apreciar 

que en ambos casos el nivel del cumplimiento del ciclo de Deming era medio, 

mientras que los otros indicadores eran bajos y demostraban la necesidad de 

la aplicación de un plan que optimizara el área de trabajo. La medición inicial 

del nivel del cumplimiento del ciclo de Deming fue de gran importancia porque 

permitió saber cuáles eran las etapas que presentaban deficiencias y 

necesitaban ser atendidas.  

Tras la medición de la situación inicial por medio de una ficha técnica que 

contenía KPIs se logró determinar que el nivel de gestión efectiva del área de 

recursos humanos no era adecuada y requería ser mejorada, siendo los 

indicadores que conformaron dicha dimensión el índice de rotación, el índice 
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de retención de talentos, el índice de capacitación de personal, el tiempo 

promedio en alcanzar las metas, el tiempo promedio de vacantes no cubiertas, 

el índice de ausentismo laboral y el índice de accidentabilidad, los cuales se 

encontraban en -16.67%, 83.33%, 44.44%, 10.17 (días), 113 (días), 26.08% y 

31.25% respectivamente, esto reflejaba que el equipo de trabajo del área de 

recursos humanos de la empresa SSS operaba con poca eficiencia para lograr 

cumplir con sus metas y objetivos. Rojas (2017)  en su tesis donde buscó 

optimizar el área administrativa de recursos humanos de una Empresa 

Administradora de Fondos Colectivos a través de la aplicación de un plan de 

mejora continua, realizó también una medición de la gestión efectiva del área 

administrativa de recursos humanos por medio de indicadores claves de 

rendimiento, obteniendo como resultados que los indicadores claves de 

rendimiento eran sumamente bajos y preocupantes, por ejemplo, dentro del 

área de recursos humanos de la Empresa Administradora de Fondos Colectivos 

se tenía un índice de rotación del 189% en el año 2019 y del 232% en el año 

2020, esto reflejaba que el equipo de trabajo del área de recursos humanos de 

la Empresa Administradora de Fondos Colectivos operaba con poca eficiencia 

para lograr cumplir con sus metas y objetivos. Si se comparan dichos resultados 

se puede apreciar que en ambos casos el nivel de gestión efectiva del área de 

trabajo era inadecuada y preocupante demostrándose la urgente necesidad de 

un plan de mejora continua que optimizar el área de trabajo. La medición inicial 

del nivel de gestión efectiva del área de trabajo fue de gran importancia porque 

permitió visualizar la eficiencia con la cual el área de trabajo operaba para lograr 

cumplir con las metas trazadas.  

Tras la medición de la situación inicial se logró determinar que el nivel del clima 

organizacional se encontraba dentro del nivel Medio, siendo los indicadores que 

conformaron dicha dimensión el grado de realización personal, el grado de 

involucramiento laboral, el grado de supervisión, el grado de comunicación y el 

grado de condiciones laborales, los cuales se encontraban en los grados Medio, 

Medio, Medio y Medio respectivamente. Medina (2018) en su tesis donde buscó 

optimizar el área administrativa de la Universidad San Pedro de Chimbote 

realizó la misma medición a través de la aplicación del cuestionario realizado 

por la reconocida investigadora Sonia Palma Carrillo, obteniendo como 
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resultados que el nivel del cumplimiento del clima organizacional se encontraba 

con un nivel medio a 27,5%, el 5% era muy desfavorable y 32,3% desfavorable, 

mientras que el grado de cumplimiento de realización personal fue 0,5% muy 

desfavorable, 38.1% medio y un 28.6% desfavorable, el grado de 

involucramiento laboral fue 0.5% muy desfavorable, 23.3% desfavorable y el 

25.4% medio, el grado de supervisión fue de 1.6% muy desfavorable, 29.1% 

desfavorable y 30.2% medio, el grado de comunicación fue 1.1% muy 

desfavorable, 27.0% medio, 36.5% desfavorable, y el grado de condiciones 

laborales fue de 1.1% muy desfavorable, 20.6% desfavorable y 40.7% medio. 

Si se comparan dichos resultados se puede apreciar que en ambos casos el 

nivel del clima organizacional era preocupante, mientras que los otros 

indicadores eran bajos y demostraban la necesidad de la aplicación de un plan 

que optimizara el área de trabajo. La medición inicial del nivel del cumplimiento 

del clima organizacional fue de gran importancia porque permitió saber cuáles 

eran los aspectos del clima organizacional que presentaban deficiencias y 

necesitaban de ser atendidos. 

Tras la medición de la situación inicial por medio de una ficha técnica que 

comprendía diferentes indicadores de rendimiento se logró determinar que el 

nivel de desempeño laboral de los colaboradores no era adecuado y requería 

ser mejorado, siendo los indicadores que conformaron dicha dimensión el 

índice de grado de calidad del trabajo, el grado de eficiencia, el grado de 

eficacia, el grado de efectividad y el grado de objetivos alcanzados los cuales 

se encontraban en 74.48%, 68.05%, 91.37%, 62.18% y 63.04% 

respectivamente, esto reflejaba que las actividades laborales llevadas a cabo 

por el equipo de trabajo del área administrativa de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora no cumplían con los estándares establecidos. Ayra y 

Pacori (2022) en su tesis donde buscaron optimizar el área administrativa de la 

Empresa Constructora Meneses S.R.L. a través de la aplicación del ciclo de 

mejora continua, realizaron también una medición del desempeño laboral de 

los colaboradores dentro del área administrativa por medio de indicadores, 

obteniendo como resultados que los indicadores eran sumamente bajos y 

preocupantes siendo el grado de desempeño laboral un 54.55%, el grado de 

procedimientos bien ejecutados fue de 50.28% y el grado de cumplimiento de 
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objetivos fue de  57.22%, esto reflejaba que las actividades laborales llevadas 

a cabo por el equipo de trabajo del área administrativa de la Constructora 

Meneses S.R.L. no cumplía con los estándares establecidos. Si se comparan 

dichos resultados se puede apreciar que en ambos casos el nivel de 

desempeño laboral de los colaboradores era inadecuado y preocupante 

demostrándose la urgente necesidad de un plan de mejora continua que 

optimizar el área de trabajo. La medición inicial del nivel de desempeño laboral 

de los colaboradores fue de gran importancia porque permitió visualizar si es 

que el equipo de trabajo del área administrativa de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora cumplía o no con los estándares establecidos. 

• Se logró desarrollar un plan para optimizar el área de recursos humanos, plan 

el cual básicamente se realizó con el cumplimiento de un conjunto de pasos y 

actividades específicas para implementar un proceso de mejora continua 

dentro del área estudiada, donde lo primero que se hizo fue la composición del 

comité de mejora continua, luego se eligió al líder y se estableció la 

composición definitiva del comité, se determinaron ciertos puntos como la 

comunicación de los objetivos y la capacitación de los trabajadores 

(estableciéndose el respectivo plan de capacitación), además se tocaron 

puntos relacionados al comité responsable del proceso de mejora continua 

como temas referentes a la convocatoria y el proceso de reunión (toma de 

contacto, comienzo, introducción al tema, proceso dinámico, cierre y 

conclusiones, responsabilidades y compromisos y por último, evaluación del 

proceso de reunión), además se llevó a cabo el reconocimiento y comunicación 

dentro del área de trabajo a través de boletines y procedimientos de premiación 

de ideas y por último, se definieron los procesos dentro del área estudiada. 

Aguilar (2021) en su trabajo de investigación también aplicó el proceso de 

mejora continua dentro del área administrativa de la Corporación de Colegios 

de Ingeniería E.I.R.L. de Lima, el cual básicamente fue un conjunto de pasos 

secuenciales y actividades específicas que se realizaron para implementar la 

mejora continua dentro del área de trabajo, sin embargo, uno de los factores 

que aseguraron el éxito de la aplicación del plan de mejora continua fue el 

compromiso de los trabajadores del equipo laboral. Que los trabajadores de la 

empresa agroexportadora estudiada se encontraran comprometidos con la 



118 
 

aplicación del proceso de mejora continua fue fundamental ya que este fue un 

factor clave el cual influenció para que los integrantes del equipo de trabajo del 

área de recursos humanos se sintieran involucrados tanto con su trabajo como 

con los objetivos de la empresa agroexportadora. 

• Se logró medir la situación final del área de trabajo optimizada a través de la 

aplicación de instrumentos de recolección de datos previamente aprobados, 

obteniendo como principales hallazgos que el nivel del cumplimiento del ciclo 

de Deming se encontraba en un nivel Muy Favorable, la gestión efectiva del 

área administrativa de recursos humanos era adecuada, el nivel del clima 

organizacional experimentado era Muy Favorable y el desempeño laboral de 

los colaboradores era adecuado. Con los resultados obtenidos se logró apreciar 

la optimización del área de trabajo gracias a la aplicación del plan propuesto 

enfocado en el proceso de mejora continua. 

Tras la medición de la situación final se logró determinar que el nivel del 

cumplimiento del ciclo de Deming se encontraba dentro del nivel Muy 

Favorable, siendo los indicadores que conformaron dicha dimensión el grado 

de cumplimiento de la etapa de planificación, el grado de cumplimiento de la 

etapa de realización, el grado de cumplimiento de la etapa de verificación y el 

grado de cumplimiento de la etapa de ejecución los cuales se encontraban en 

los grados Muy Favorable, Muy Favorable, Muy Favorable y Muy Favorable 

respectivamente. Canchis (2018) en su tesis donde aplicó un proceso de 

mejora continua dentro del área administrativa de la Empresa San Martin 

Contratistas Generales de Lima, realizó también un diagnóstico final del 

cumplimiento del ciclo de Deming después de aplicar un plan de mejora 

continua dentro del área de trabajo, obteniendo resultados muy favorables que 

demostraban el éxito de la aplicación del plan propuesto dentro del área 

administrativa. Si se comparan dichos resultados se puede apreciar que en 

ambos casos los niveles del cumplimiento del ciclo de Deming eran Muy 

Favorables, mientras que los otros indicadores eran altos y demostraban el 

éxito de la aplicación del plan propuesto dentro de las determinadas áreas de 

trabajo. La medición final del nivel del cumplimiento del ciclo de Deming fue de 

gran importancia porque permitió comprobar si al final de la aplicación del plan 
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enfocado en el proceso de mejora continua se logró o no alcanzar los objetivos 

previstos.  

Tras la medición de la situación final por medio de una ficha técnica que 

comprendía KPIs se logró determinar que el nivel de gestión efectiva del área 

de recursos humanos era adecuado y logró ser mejorado, siendo los 

indicadores que conformaron dicha dimensión el índice de rotación, el índice 

de retención de talentos, el índice de capacitación de personal, el tiempo 

promedio en alcanzar las metas, el tiempo promedio de vacantes no cubiertas, 

el índice de ausentismo laboral y el índice de accidentabilidad, los cuales se 

encontraban en 6.67%, 106.67%, 100.00%, 4.14 (días), 28 (días), 6.25% y 

0.00% respectivamente, esto reflejaba que el equipo de trabajo del área de 

recursos humanos de la empresa SSS operaba con eficiencia para lograr 

cumplir con sus metas y objetivos. Namó (2018)  en su tesis donde optimizó el 

área administrativa de la Institución Educativa San José de Pacasmayo, realizó 

también una medición de la gestión efectiva del área administrativa, obteniendo 

como resultados que los indicadores claves de rendimiento eran altos y 

reflejaban que el equipo de trabajo del área de recursos humanos de la 

Institución Educativa San José de Pacasmayo operaba con eficiencia para 

lograr cumplir con sus metas y objetivos. Si se comparan dichos resultados se 

puede apreciar que en ambos casos el nivel de gestión efectiva del área de 

trabajo era adecuada después de la aplicación de un proceso de mejora 

continua que optimizó el área de trabajo. La medición final del nivel de gestión 

efectiva del área de trabajo fue de gran importancia porque permitió visualizar 

la eficiencia con la cual el área de trabajo operaba para lograr cumplir con las 

metas trazadas después de la aplicación del plan propuesto.  

Tras la medición de la situación final se logró determinar que el nivel del clima 

organizacional se encontraba dentro del nivel Muy Favorable, siendo los 

indicadores que conformaron dicha dimensión el grado de realización personal, 

el grado de involucramiento laboral, el grado de supervisión, el grado de 

comunicación y el grado de condiciones laborales, los cuales se encontraban 

en los grados Muy Favorable, Muy Favorable, Muy Favorable, Muy Favorable 

y Muy Favorable respectivamente. Mendoza (2018) en su tesis donde optimizó 

el área administrativa de una Distribuidora Comercial de Piura, realizó la misma 
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medición después de la aplicación de un plan de mejora con el cuestionario 

realizado por la reconocida investigadora Sonia Palma Carrillo obteniendo 

resultados muy favorables. Si se comparan dichos resultados se puede apreciar 

que en ambos casos el nivel del clima organizacional era muy favorable, 

mientras que los otros indicadores eran altos y demostraban el éxito de la 

aplicación de los planes que optimizaron las respectivas áreas de trabajo. La 

medición final del nivel del cumplimiento del clima organizacional fue de gran 

importancia porque permitió saber cuáles eran los aspectos del clima 

organizacional que fueron optimizados gracias a la aplicación del proceso de 

mejora continua dentro de la empresa agroexportadora. 

Tras la medición de la situación final por medio de una ficha técnica que 

comprendía diferentes indicadores de rendimiento se logró determinar que el 

nivel de desempeño laboral de los colaboradores era adecuado y logró ser 

mejorado, siendo los indicadores que conformaron dicha dimensión el índice 

de grado de calidad del trabajo, el grado de eficiencia, el grado de eficacia, el 

grado de efectividad y el grado de objetivos alcanzados, los cuales se 

encontraban en 95.83%, 95.83%, 100.00%, 95.83% y 100.00% 

respectivamente, esto reflejaba que las actividades laborales llevadas a cabo 

por el equipo de trabajo del área administrativa de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora cumplía con los estándares establecidos. Gaytan 

(2018) en su tesis donde optimizó el área administrativa de la Empresa de 

Arenado en Surco Lima Sur, realizó también una medición del desempeño 

laboral de los colaboradores dentro del área administrativa después de la 

aplicación de un proceso de mejora continua, obteniendo como resultados que 

los indicadores claves de rendimiento eran altos y reflejaba que las actividades 

laborales llevadas a cabo por el equipo de trabajo del área administrativa de la 

Empresa de Arenado en Surco Lima Sur cumplía con los estándares 

establecidos. Si se comparan dichos resultados se puede apreciar que en 

ambos casos el nivel de desempeño laboral de los colaboradores era 

adecuado, lo cual demostró el éxito de la aplicación de los planes de mejora 

continua que optimizaron las respectivas áreas de trabajo. La medición final del 

nivel de desempeño laboral de los colaboradores fue de gran importancia 

porque permitió visualizar si es que el equipo de trabajo del área administrativa 
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de recursos humanos de la empresa agroexportadora cumplía o no con los 

estándares establecidos después de la aplicación del plan propuesto. 

Cuando se realizó la comparación del antes y después del área administrativa 

de recursos humanos de la empresa SSS con respecto a la aplicación del plan 

enfocado en el proceso de mejora continua para optimizar el área de trabajo se 

obtuvo como resultado que el nivel del cumplimiento del ciclo de Deming pasó 

de Medio a Muy Favorable, el nivel de gestión efectiva del área de trabajo pasó 

de inadecuado a adecuado, el nivel de clima organizacional pasó de Medio a 

Muy Favorable y el desempeño laboral de los colaboradores pasó de 

inadecuado a adecuado. Teves (2021) en su tesis donde optimizó el área 

administrativa de una universidad de Lima por medio de la aplicación de un plan 

estratégico de mejora, el autor logró encontrar la mejor manera de realizar una 

actividad, para que el área de trabajo estudiada pueda mejorar constantemente 

sus procesos para así poder ser más eficiente y tener un mejor rendimiento. La 

aplicación de un plan de mejora continua permitió mantener al equipo de 

recursos humanos de la empresa estudiada sincronizado, eficiente y productivo 

de acuerdo con los objetivos y prioridades establecidos por los líderes de área. 

Se logró aplicar un proceso de mejora continua para optimizar el área de recursos 

humanos de una empresa agroexportadora casmeña, la metodología utilizada fue 

una investigación aplicada de tipo preexperimental, donde se tuvo como variable 

dependiente al “Proceso de Mejora Continua” y variable dependiente a las 

“Condiciones Laborales”, tomándose a toda la población para aplicar fichas 

técnicas y encuestas como instrumentos de recolección de datos. Entre las 

fortalezas de la metodología aplicada se puede mencionar que se permitió el medir 

y analizar los datos recolectados, la autora de la investigación logró ser más 

objetiva y se permitió realizar la comparación de las mediciones en distintos 

periodos (antes y después de la aplicación del plan propuesto), mientras que en las 

debilidades se puede mencionar que se emplearon técnicas menos flexibles las 

cuales requerían de un mayor tiempo de inversión debido a la complejidad del 

procesamiento de la información, donde eran necesarios conocimientos de nivel 

intermedio para el adecuado manejo del software IBM SPSS Statistics. La 

relevancia de la investigación en relación con el contexto científico social en el que 

se desarrolla es que la actual investigación es de gran relevancia para las áreas de 
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recursos humanos ya que, sirvió de precedente de como por medio de la aplicación 

de un proceso de mejora continua se logró optimizar dicha área de trabajo, además, 

en el actual proyecto se benefició a los trabajadores del área de recursos humanos 

de la empresa SSS, esto a través de la aplicación de un proceso de mejora continua 

para optimizar el área de trabajo.  El aporte de la presente investigación en relación 

a otros estudios fue que en la actual investigación se evidenció el cumplimiento de 

procesos científicos para llevar a cabo su desarrollo, sirviendo de apoyo para 

futuras investigaciones de temáticas similares 
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VI. CONCLUSIONES  

1. Se midió la situación inicial del área de trabajo que se pretendía optimizar, 

obteniendo como principales hallazgos que el nivel del cumplimiento del ciclo 

de Deming se encontraba en un nivel medio (estando inicialmente los grados 

de planificación, realización, verificación y ejecución en un nivel 

desfavorable, medio, medio y medio respectivamente), la gestión efectiva del 

área administrativa de recursos humanos no era adecuada (obteniendo 

como datos iniciales que los indicadores de rotación, retención de talentos, 

capacitación de personal, tiempo promedio en alcanzar las metas, tiempo 

promedio de vacantes no cubiertas, ausentismo laboral y accidentabilidad se 

encontraban en -16.67%, 83.33%, 44.44%, 10.17 (días), 113 (días), 26.08% 

y 31.25% respectivamente), el nivel del clima organizacional experimentado 

era medio (estando inicialmente los grados de realización personal, 

involucramiento laboral, comunicación, supervisión y condiciones laborales 

en un nivel medio, medio, medio, medio y medio respectivamente) y el 

desempeño laboral de los colaboradores no era adecuado (obteniendo como 

datos iniciales que los indicadores de grado de calidad del trabajo, grado de 

eficiencia, grado de eficacia, grado de efectividad y grado de objetivos 

alcanzados se encontraban en 74.48%, 68.05%, 91.37%, 62.18% y 63.04% 

respectivamente). Con los resultados obtenidos en la medición inicial del 

área administrativa de recursos humanos de la empresa SSS se pudo 

apreciar la latente necesidad de la aplicación de un proceso de mejora 

continua que permitiera optimizar el área de trabajo. 

2. Se desarrolló un plan para optimizar el área de recursos humanos de la 

empresa agroexportadora casmeña SSS, el cual tuvo un costo monetario 

mensual total de S/.925.40 y se basó en un conjunto de pasos y actividades 

específicas que se realizaron para implementar un proceso de mejora 

continua, dicho plan se aplicó en los meses de septiembre a octubre del 2023 

y lo primero que se hizo fue la composición del comité de mejora continua, 

luego se eligió al líder y se estableció la composición definitiva del comité, 

se determinaron ciertos puntos como la comunicación de los objetivos y la 

capacitación de los trabajadores, además se tocaron puntos relacionados al 

comité responsable del proceso de mejora continua como temas referentes 



124 
 

a la convocatoria y el proceso de reunión, se llevó a cabo el reconocimiento 

y comunicación dentro del área de trabajo y por último, se definieron los 

procesos dentro del área estudiada. 

3. Se comparó los resultados del proceso de optimización aplicado, para esto 

primero se midió la situación final del área de trabajo que se optimizó, 

obteniendo como principales hallazgos que el nivel del cumplimiento del ciclo 

de Deming se encontraba en un nivel muy favorable (estando finalmente los 

grados de planificación, realización, verificación y ejecución en un nivel muy 

favorable, muy favorable, muy favorable y muy favorable respectivamente), 

la gestión efectiva del área administrativa de recursos humanos era 

adecuada (obteniendo como datos finales que los indicadores de rotación, 

retención de talentos, capacitación de personal, tiempo promedio en 

alcanzar las metas, tiempo promedio de vacantes no cubiertas, ausentismo 

laboral y accidentabilidad se encontraban en 6.67%, 106.67%, 100.00%, 

4.14 (días), 28 (días), 6.25% y 0.00% respectivamente), el nivel del clima 

organizacional experimentado era muy favorable (estando finalmente los 

grados de realización personal, involucramiento laboral, comunicación, 

supervisión y condiciones laborales en un nivel muy favorable, muy 

favorable, muy favorable, muy favorable y muy favorable respectivamente) y 

el desempeño laboral de los colaboradores era adecuado (obteniendo como 

datos finales que los indicadores de grado de calidad del trabajo, grado de 

eficiencia, grado de eficacia, grado de efectividad y grado de objetivos 

alcanzados se encontraban en 95.83%, 95.83%, 100.00%, 95.83% y 100% 

respectivamente). 

Comparando los resultados se puede apreciar que el nivel del cumplimiento 

del ciclo de Deming pasó de un nivel medio a muy favorable (el grado de 

planificación pasó de desfavorable a muy favorable, el grado de realización 

pasó de medio a muy favorable, el grado de verificación pasó de medio a 

muy favorable y el grado de ejecución pasó de medio a muy favorable) la 

gestión efectiva del área administrativa de recursos humanos pasó de 

inadecuada a adecuada (el índice de rotación pasó de -16.67% a 6.67%, el 

índice de retención de talentos pasó de 83.33% a 106.67%, el índice de 

capacitación de personal pasó de 44.44% a 100.00%, el tiempo promedio en 
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alcanzar las metas pasó de 10.17 (días) a 4.14 (días), el tiempo promedio 

de vacantes no cubiertas pasó de 113 (días) a 28 (días), el índice de 

ausentismo laboral pasó de 26.08% a 6.25% y el índice de accidentabilidad 

pasó de 31.25% a 0.00%), el nivel del clima organizacional experimentado 

pasó de ser medio a muy favorable (el grado de realización personal pasó 

de ser medio a muy favorable, el grado de involucramiento laboral pasó de 

ser medio a muy favorable, el grado de comunicación pasó de ser medio a 

muy favorable, el grado de supervisión paso de ser medio a muy favorable y 

el grado de condiciones laborales paso de ser medio a muy favorable) y el 

desempeño laboral de los colaboradores pasó de inadecuado a adecuado 

(el grado de calidad del trabajo pasó de 74.48% a 95.83%, el grado de 

eficiencia pasó de 68.05% a 95.83%, el grado de eficacia pasó de 91.37% a 

100.00%, el grado de efectividad pasó de 62.18%  a 95.83% y el grado de 

objetivos alcanzados pasó de 63.04% a 100.00%). Con los resultados 

obtenidos de la medición final del área administrativa de recursos humanos 

de la empresa SSS y la comparación del antes y después de la aplicación 

del plan propuesto se pudo apreciar que se logró optimizar el área estudiada 

gracias a la aplicación de un proceso de mejora continua. 
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VII. RECOMENDACIONES 

• Se les recomienda a futuras investigaciones de temáticas similares 

recolectar data que tenga mínimo 6 meses de antigüedad antes de la 

aplicación de un proceso de mejora continua a un área administrativa de 

recursos humanos, esta acción permitirá la obtención de datos confiables y 

sustanciosos en información para su análisis estadístico, de esta manera se 

podrán tomar mejores decisiones basadas en datos dentro del área 

estudiada, se podrá obtener un panorama completo de la situación analizada 

para poder responder preguntas importantes para la investigación, evaluar 

los resultados obtenidos y anticipar futuras tendencias que ocurran dentro 

del área de recursos humanos estudiada.  

• Se les recomienda a futuros investigadores que quieran aplicar un proceso 

de mejora continua dentro de un área administrativa de recursos humanos 

buscar el compromiso y participación de la población estudiada 

(colaboradores del equipo de trabajo del área de recursos humanos 

estudiada), ya que este es un factor de suma importancia para el desarrollo 

de este tipo de investigaciones. El compromiso y la participación de la 

población estudiada en el desarrollo de este tipo de investigaciones 

garantiza que los trabajadores tomen conciencia, se involucren con los 

objetivos perseguidos y apliquen al máximo sus habilidades para sacar 

adelante las tareas encomendadas.  

• Se le recomienda al área administrativa de recursos humanos de la empresa 

SSS verificar de manera constante a través de reuniones y juntas de trabajo 

si los resultados obtenidos en la aplicación del proceso de mejora continua 

están en función a los objetivos planteados, para que a partir de esto se 

puedan aplicar las acciones correctivas y de mejora correspondientes, de no 

ser así se corre el riesgo de que el área de trabajo no pueda mejorar 

constantemente sus procesos, sea menos eficiente, pierda rendimiento, no 

pueda identificar y eliminar errores, no pueda adaptarse más rápido a los 

cambios, entre otras cosas.  
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ANEXOS 

Anexo 01: Tabla de operacionalización de variables. 

VARIABLES 
DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIÓN INDICADORES 
ESCALA DE 
MEDICIÓN 

 

Variable 
independiente: 

Proceso de 
mejora 

continua 

Según Ojeda (2018) la 
aplicación de un proceso 

de mejora continua 
dentro de un área 
administrativa de 

personal es la actividad 
de analizar todos sus 
procesos, esto con la 

finalidad de revisarlos y 
realizar adecuaciones 

dentro del lugar de 
trabajo, permitiendo tener 

una mejor gestión 
efectiva. De acuerdo con 

Stefanescu y Marin 
(2020) el proceso de 
mejora continua se 
desarrolla según las 

cuatro fases del ciclo de 
Deming, planificar, hacer, 

analizar y ejecutar. 

El proceso de mejora 
continua fue medido 

mediante las 
dimensiones: Evaluar el 
cumplimiento del ciclo de 

Deming y Evaluar la 
gestión efectiva del área 
de recursos humanos, 

por medio de la 
aplicación de un 
cuestionario a los 

trabajadores del área de 
recursos humanos de 

una empresa 
agroexportadora 

casmeña y la realización 
de un análisis 

documental de los 
registros del área de 

trabajo. 

Evaluar el 
cumplimiento del 
Ciclo de Deming 

Grado de cumplimiento de la etapa de planificación (Cuestionario – Anexo 
02) 

Ordinal 

 

Grado de cumplimiento de la etapa de realización (Cuestionario – Anexo 02)  

Grado de cumplimiento de la etapa de verificación (Cuestionario – Anexo 02)  

Grado de cumplimiento de la etapa de ejecución (Cuestionario – Anexo 02)  

Evaluar la gestión 
efectiva del área de 
recursos humanos 

Índice de rotación 

Í𝑛𝑑𝑖𝑐𝑒 𝑑𝑒 𝑟𝑜𝑡𝑎𝑐𝑖ó𝑛 (%) =  (
𝑃𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛𝑎𝑠 𝑐𝑜𝑛𝑡𝑟𝑎𝑡𝑎𝑑𝑎𝑠 − 𝑃𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛𝑎𝑠 𝑑𝑒𝑠𝑝𝑒𝑑𝑖𝑑𝑎𝑠 𝑦 𝑞𝑢𝑒 𝑟𝑒𝑛𝑢𝑛𝑐𝑖𝑎𝑟𝑜𝑛

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑖𝑛𝑖𝑐𝑖𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑒𝑚𝑝𝑙𝑒𝑎𝑑𝑜𝑠
) ∗ 100 

 

Razón 

 

Retención de talentos 

𝑇𝑎𝑠𝑎 𝑑𝑒 𝑟𝑒𝑡𝑒𝑛𝑐𝑖ó𝑛 𝑑𝑒 𝑡𝑎𝑙𝑒𝑛𝑡𝑜 (%) = (
𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑎𝑑𝑜𝑟𝑒𝑠 𝑎𝑙 𝑓𝑖𝑛𝑎𝑙 𝑑𝑒𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑖𝑜𝑑𝑜

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑎𝑑𝑜𝑟𝑒𝑠 𝑎𝑙 𝑖𝑛𝑖𝑐𝑖𝑜 𝑑𝑒𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑖𝑜𝑑𝑜
) ∗ 100 

 

 

Capacitación de personal 

𝐶𝑢𝑚𝑝𝑙𝑖𝑚𝑖𝑒𝑛𝑡𝑜 𝑑𝑒𝑙 𝑝𝑟𝑜𝑔𝑟𝑎𝑚𝑎 𝑑𝑒 𝑐𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑡𝑎𝑐𝑖ó𝑛 (%) = (
𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑐𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑡𝑎𝑐𝑖𝑜𝑛𝑒𝑠 𝑒𝑗𝑒𝑐𝑢𝑡𝑎𝑑𝑎𝑠

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑐𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑡𝑎𝑐𝑖𝑜𝑛𝑒𝑠 𝑝𝑙𝑎𝑛𝑖𝑓𝑖𝑐𝑎𝑑𝑎𝑠
) ∗ 100 

 

Tiempo promedio en alcanzar las metas 

𝑇𝑖𝑒𝑚𝑝𝑜 𝑝𝑟𝑜𝑚𝑒𝑑𝑖𝑜 𝑒𝑛 𝑎𝑙𝑐𝑎𝑛𝑧𝑎𝑟 𝑙𝑎𝑠 𝑚𝑒𝑡𝑎𝑠 (𝐷í𝑎𝑠)  =  (
𝐷í𝑎𝑠 𝑟𝑒𝑞𝑢𝑒𝑟𝑖𝑑𝑜𝑠 𝑝𝑎𝑟𝑎 𝑎𝑙𝑐𝑎𝑛𝑧𝑎𝑟 𝑙𝑎𝑠 𝑚𝑒𝑡𝑎𝑠 𝑡𝑟𝑎𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑚𝑒𝑡𝑎𝑠 𝑎𝑙𝑐𝑎𝑛𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠
) 

 

 

Tiempo promedio de vacantes no cubiertas 

𝑇𝑖𝑒𝑚𝑝𝑜 𝑝𝑟𝑜𝑚𝑒𝑑𝑖𝑜 𝑑𝑒 𝑣𝑎𝑐𝑎𝑛𝑡𝑒𝑠 𝑛𝑜 𝑐𝑢𝑏𝑖𝑒𝑟𝑡𝑎𝑠  (𝐷í𝑎𝑠) =  (
𝐷í𝑎𝑠 𝑟𝑒𝑞𝑢𝑒𝑟𝑖𝑑𝑜𝑠 𝑝𝑎𝑟𝑎 𝑐𝑢𝑏𝑟𝑖𝑟 𝑙𝑎𝑠 𝑣𝑎𝑐𝑎𝑛𝑡𝑒𝑠

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑣𝑎𝑐𝑎𝑛𝑡𝑒𝑠 𝑐𝑒𝑟𝑟𝑎𝑑𝑎𝑠
) 

 

 

Ausentismo laboral 

𝐴𝑢𝑠𝑒𝑛𝑡𝑖𝑠𝑚𝑜 𝑙𝑎𝑏𝑜𝑟𝑎𝑙  (%) =  (
𝐻𝑜𝑟𝑎𝑠 𝑑𝑒 𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑜 𝑞𝑢𝑒 𝑠𝑒 𝑝𝑒𝑟𝑑𝑖𝑒𝑟𝑜𝑛

𝐻𝑜𝑟𝑎𝑠 𝑞𝑢𝑒 𝑑𝑒𝑏𝑖𝑒𝑟𝑜𝑛 𝑑𝑒 𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑎𝑟𝑠𝑒
) ∗ 100 

 



 

 

Accidentes laborales 

𝐴𝑐𝑐𝑖𝑑𝑒𝑛𝑡𝑎𝑏𝑖𝑙𝑖𝑑𝑎𝑑  (%) =  (
𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑎𝑐𝑐𝑖𝑑𝑒𝑛𝑡𝑒𝑠

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑝𝑟𝑜𝑚𝑒𝑑𝑖𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑎𝑑𝑜𝑟𝑒𝑠
) ∗ 100 

 

Variable 
Dependiente: 
Optimización 
del área de 

trabajo 

Según (Ruíz Gómez 
2021) la optimización de 

un área de recursos 
humanos es obtenida 

gracias a la aplicación de 
un proceso de mejora 

continua, mejorando así 
las condiciones del 

ambiente de trabajo en el 
área administrativa, como 

la eficiencia del clima 
organizacional. De 

acuerdo con (Pacherrez 
Riva y Marrufo 

Fernández 2020) la 
optimización del área 

administrativa de 
recursos humanos se ve 
evidenciada en la mejoría 

de las condiciones del 
ambiente de trabajo, lo 
cual, a su vez, se ve 

evidenciada en el 
aumento del desempeño 

laboral de los 
trabajadores. 

El proceso de mejora 
continua fue medido 

mediante las 
dimensiones: Evaluar el 
clima organizacional y 
Evaluar el desempeño 
laboral, por medio de la 

aplicación de un 
cuestionario a los 

trabajadores del área de 
recursos humanos de 

una empresa 
agroexportadora 

casmeña y la realización 
de un análisis 

documental de los 
registros del área de 

trabajo. 

Evaluar el clima 
organizacional 

Grado de realización personal (Cuestionario – Anexo 04) 

Ordinal 

 

Grado de involucramiento laboral (Cuestionario – Anexo 04)  

Grado de supervisión (Cuestionario – Anexo 04)  

Grado de comunicación (Cuestionario – Anexo 04)  

Grado de condiciones laborales (Cuestionario – Anexo 04)  

Evaluar el 
desempeño laboral 

Calidad del trabajo 

𝐶𝑎𝑙𝑖𝑑𝑎𝑑 𝑑𝑒𝑙 𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑜 (%) = (
𝐶𝑎𝑛𝑡𝑖𝑑𝑎𝑑 𝑑𝑒 𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑜𝑠 𝑏𝑖𝑒𝑛 𝑒𝑗𝑒𝑐𝑢𝑡𝑎𝑑𝑜𝑠

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑜𝑠 𝑟𝑒𝑎𝑙𝑖𝑧𝑎𝑑𝑜𝑠
) ∗ 100 

Razón 

 

Eficiencia 

𝐸𝑓𝑖𝑐𝑖𝑒𝑛𝑐𝑖𝑎 (%) = ( 
(𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑎𝑟𝑒𝑎𝑠 𝑟𝑒𝑎𝑙𝑖𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠 − 𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑎𝑟𝑒𝑎𝑠 𝑚𝑎𝑙 ℎ𝑒𝑐ℎ𝑎𝑠)

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑎𝑟𝑒𝑎𝑠 𝑝𝑙𝑎𝑛𝑒𝑎𝑑𝑎𝑠
) ∗ 100 

 

Eficacia 

𝐸𝑓𝑖𝑐𝑎𝑐𝑖𝑎 (%) = ( 
𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑎𝑟𝑒𝑎𝑠 𝑟𝑒𝑎𝑙𝑖𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑎𝑟𝑒𝑎𝑠 𝑝𝑙𝑎𝑛𝑒𝑎𝑑𝑎𝑠
) ∗ 100 

 

Efectividad 

𝐸𝑓𝑒𝑐𝑡𝑖𝑣𝑖𝑑𝑎𝑑 (%) = (
(𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑎𝑟𝑒𝑎𝑠 𝑟𝑒𝑎𝑙𝑖𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠 − 𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑎𝑟𝑒𝑎𝑠 𝑚𝑎𝑙 ℎ𝑒𝑐ℎ𝑎𝑠)

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑎𝑟𝑒𝑎𝑠 𝑝𝑙𝑎𝑛𝑒𝑎𝑑𝑎𝑠
∗

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑎𝑟𝑒𝑎𝑠 𝑟𝑒𝑎𝑙𝑖𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑎𝑟𝑒𝑎𝑠 𝑝𝑙𝑎𝑛𝑒𝑎𝑑𝑎𝑠
) ∗ 100 

 

Objetivos alcanzados 

𝑂𝑏𝑗𝑒𝑡𝑖𝑣𝑜𝑠 𝑎𝑙𝑐𝑎𝑛𝑧𝑎𝑑𝑜𝑠 (%) = (
𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑜𝑏𝑗𝑒𝑡𝑖𝑣𝑜𝑠 𝑎𝑙𝑐𝑎𝑛𝑧𝑎𝑑𝑜𝑠

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑜𝑏𝑗𝑒𝑡𝑖𝑣𝑜𝑠 𝑝𝑙𝑎𝑛𝑒𝑎𝑑𝑜𝑠
) ∗ 100 

 

 

Fuente: Elaboración Propia.



 

 

Anexo 02: Instrumento de recolección de datos (cuestionario) para la variable 

independiente (Proceso de mejora continua), dimensión 01 (Evaluar el 

cumplimiento del Ciclo de Deming). 

  

Nunca 
Casi 

Nunca 
Algunas 
Veces 

Casi 
Siempre 

Siempre 

 

Variable 01 
El proceso de mejora continua aplicado 
al área de recursos humanos de una 
empresa agroexportadora casmeña 

1 2 3 4 5 
 

 

Dimensión 
01 

Evaluar el cumplimiento del Ciclo de 
Deming   

 

Indicador 01 
Grado de cumplimiento de la etapa de 

planificación   
 

1 

¿En qué medida, considera usted que se 
efectúa una adecuada identificación de los 
objetivos dentro del área de recursos 
humanos?           

 

 

2 
¿Considera usted que se efectúa una 
correcta priorización de los problemas 
dentro del área de recursos humanos?           

 

 

3 

¿Según usted se efectúa un correcto 
análisis de las causas de los problemas 
que se dan dentro del área de recursos 
humanos?           

 

 

4 
¿Valora usted la planificación de acciones 
correctivas dentro del área de recursos 
humanos?           

 

 

Indicador 02 
Grado de cumplimiento de la etapa de 

realización   
 

5 
¿Valora usted la implementación de 
acciones de mejora dentro del área de 
recursos humanos?           

 

 

6 

¿Considera usted que se efectúa una 
adecuada supervisión de la ejecución de 
las actividades dentro del área de 
recursos humanos?           

 

 

7 
¿Considera que se efectúa una buena 
medición de los resultados dentro del área 
de recursos humanos?           

 

 

Indicador 03 
Grado de cumplimiento de la etapa de 

verificación   
 

8 
¿Considera usted que se realiza una 
adecuada comprobación de los resultados 
dentro del área de recursos humanos?           

 

 

9 
¿Según usted existe un adecuado 
feedback de los problemas solucionados 
en el área de recursos humanos?           

 

 

10 

¿Considera usted que se efectúa un 
análisis de los resultados de manera 
permanente, dentro del área de recursos 
humanos?           

 

 

Indicador 04 
Grado de cumplimiento de la etapa de 

ejecución   
 

11 

¿En qué medida considera usted que la 
detección de errores se realiza en forma 
adecuada dentro del área de recursos 
humanos?           

 

 

12 ¿Considera usted que se efectúa una 
adecuada documentación de los procesos           

 

 



 

 

realizados dentro del área de recursos 
humanos? 

13 
¿Valora usted las acciones para mejorar 
el desempeño dentro del área de recursos 
humanos?           

 

 

14 

¿Considera usted que la capacidad de los 
colaboradores en la generación de sus 
resultados laborales es eficiente dentro 
del área de recursos humanos?            

 

 

Fuente: Instrumento validado realizado por Rojas (2017) 

 

Anexo 03: Instrumento de recolección de datos (ficha técnica) para la variable 

independiente (Proceso de mejora continua), dimensión 02 (Evaluar la gestión 

efectiva del área de recursos humanos). 

Variable 01 
El proceso de mejora continua aplicado al área de recursos humanos de una 

empresa agroexportadora casmeña 
 

Dimensión 02 Evaluar la gestión efectiva del área de recursos humanos  

Indicador 1 Índice de rotación  

Formula: 

Í𝑛𝑑𝑖𝑐𝑒 𝑑𝑒 𝑟𝑜𝑡𝑎𝑐𝑖ó𝑛 (%) =  (
𝑃𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛𝑎𝑠 𝑐𝑜𝑛𝑡𝑟𝑎𝑡𝑎𝑑𝑎𝑠 − 𝑃𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛𝑎𝑠 𝑑𝑒𝑠𝑝𝑒𝑑𝑖𝑑𝑎𝑠 𝑦 𝑞𝑢𝑒 𝑟𝑒𝑛𝑢𝑛𝑐𝑖𝑎𝑟𝑜𝑛

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑖𝑛𝑖𝑐𝑖𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑒𝑚𝑝𝑙𝑒𝑎𝑑𝑜𝑠
) ∗ 100 

 

 

 

 

 

Periodo   

Número inicial de empleados   

Personas contratadas   

Personas despedidas y que renunciaron   

Índice de rotación (%)   

Indicador 2 Retención de talentos  

Formula: 

𝑇𝑎𝑠𝑎 𝑑𝑒 𝑟𝑒𝑡𝑒𝑛𝑐𝑖ó𝑛 𝑑𝑒 𝑡𝑎𝑙𝑒𝑛𝑡𝑜 (%) = (
𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑎𝑑𝑜𝑟𝑒𝑠 𝑎𝑙 𝑓𝑖𝑛𝑎𝑙 𝑑𝑒𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑖𝑜𝑑𝑜

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑎𝑑𝑜𝑟𝑒𝑠 𝑎𝑙 𝑖𝑛𝑖𝑐𝑖𝑜 𝑑𝑒𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑖𝑜𝑑𝑜
) ∗ 100 

 

 

 

 

 

Periodo   

Número de trabajadores al inicio del periodo   

Número de trabajadores al final del periodo   

Tasa de retención de talento (%)   

Indicador 3 Capacitación de personal  

Formula: 

𝐶𝑢𝑚𝑝𝑙𝑖𝑚𝑖𝑒𝑛𝑡𝑜 𝑑𝑒𝑙 𝑝𝑟𝑜𝑔𝑟𝑎𝑚𝑎 𝑑𝑒 𝑐𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑡𝑎𝑐𝑖ó𝑛 (%) = (
𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑐𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑡𝑎𝑐𝑖𝑜𝑛𝑒𝑠 𝑒𝑗𝑒𝑐𝑢𝑡𝑎𝑑𝑎𝑠

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑐𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑡𝑎𝑐𝑖𝑜𝑛𝑒𝑠 𝑝𝑙𝑎𝑛𝑖𝑓𝑖𝑐𝑎𝑑𝑎𝑠
) ∗ 100 

 

 

 

 

 

Periodo   

Número de capacitaciones planificadas   

Número de capacitaciones ejecutadas   

Cumplimiento del programa de capacitación (%)   

Indicador 4 Tiempo promedio en alcanzar las metas  

Formula: 

𝑇𝑖𝑒𝑚𝑝𝑜 𝑝𝑟𝑜𝑚𝑒𝑑𝑖𝑜 𝑒𝑛 𝑎𝑙𝑐𝑎𝑛𝑧𝑎𝑟 𝑙𝑎𝑠 𝑚𝑒𝑡𝑎𝑠 (𝐷í𝑎𝑠)  =  (
𝐷í𝑎𝑠 𝑟𝑒𝑞𝑢𝑒𝑟𝑖𝑑𝑜𝑠 𝑝𝑎𝑟𝑎 𝑎𝑙𝑐𝑎𝑛𝑧𝑎𝑟 𝑙𝑎𝑠 𝑚𝑒𝑡𝑎𝑠 𝑡𝑟𝑎𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑚𝑒𝑡𝑎𝑠 𝑎𝑙𝑐𝑎𝑛𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠
) 

 

 

 



 

 

 

 

Periodo   

Número de metas alcanzadas   

Días requeridos para alcanzar las metas trazadas   

Tiempo promedio en alcanzar las metas (Días)   

Indicador 5 Tiempo promedio de vacantes no cubiertas  

Formula: 

𝑇𝑖𝑒𝑚𝑝𝑜 𝑝𝑟𝑜𝑚𝑒𝑑𝑖𝑜 𝑑𝑒 𝑣𝑎𝑐𝑎𝑛𝑡𝑒𝑠 𝑛𝑜 𝑐𝑢𝑏𝑖𝑒𝑟𝑡𝑎𝑠  (𝐷í𝑎𝑠)  =  (
𝐷í𝑎𝑠 𝑟𝑒𝑞𝑢𝑒𝑟𝑖𝑑𝑜𝑠 𝑝𝑎𝑟𝑎 𝑐𝑢𝑏𝑟𝑖𝑟 𝑙𝑎𝑠 𝑣𝑎𝑐𝑎𝑛𝑡𝑒𝑠

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑣𝑎𝑐𝑎𝑛𝑡𝑒𝑠 𝑐𝑒𝑟𝑟𝑎𝑑𝑎𝑠
) 

 

 

 

 

 

Periodo   

Número de vacantes cerradas   

Días requeridos para cubrir las vacantes   

Tiempo promedio de vacantes no cubiertas (Días)   

Indicador 6 Ausentismo laboral  

Formula: 

𝐴𝑢𝑠𝑒𝑛𝑡𝑖𝑠𝑚𝑜 𝑙𝑎𝑏𝑜𝑟𝑎𝑙  (%)  =  (
𝐻𝑜𝑟𝑎𝑠 𝑑𝑒 𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑜 𝑞𝑢𝑒 𝑠𝑒 𝑝𝑒𝑟𝑑𝑖𝑒𝑟𝑜𝑛

𝐻𝑜𝑟𝑎𝑠 𝑞𝑢𝑒 𝑑𝑒𝑏𝑖𝑒𝑟𝑜𝑛 𝑑𝑒 𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑎𝑟𝑠𝑒
) ∗ 100 

 

 

 

 

 

Periodo   

Horas que debieron de trabajarse   

Horas de trabajo que se perdieron   

Ausentismo laboral (%)   

Indicador 7 Accidentes laborales  

Formula: 

𝐴𝑐𝑐𝑖𝑑𝑒𝑛𝑡𝑎𝑏𝑖𝑙𝑖𝑑𝑎𝑑  (%) =  (
𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑎𝑐𝑐𝑖𝑑𝑒𝑛𝑡𝑒𝑠

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑝𝑟𝑜𝑚𝑒𝑑𝑖𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑎𝑑𝑜𝑟𝑒𝑠
) ∗ 100 

 

 

 

 

 

Periodo   

Número de promedio de trabajadores   

Número de accidentes   

Accidentabilidad (%)   

Fuente: Elaboración Propia. 

 

Anexo 04: Instrumento de recolección de datos (cuestionario) para la variable 

dependiente (Optimización del área de trabajo), dimensión 02 (Evaluar el clima 

organizacional).  

  

Nunca 
Casi 

Nunca 
Algunas 
Veces 

Casi 
Siempre 

Siempre 

 

Variable 02 
Optimización del área de recursos 

humanos de una empresa 
agroexportadora casmeña 

1 2 3 4 5 
 

 

Dimensión 
01 

Evaluar el clima organizacional 
  

 

Indicador 01 Grado de realización personal    

01 Existe oportunidad de progresar dentro 
del área de recursos humanos.           

 

 

02            



 

 

El jefe del área de recursos humanos se 
interesa por el éxito de sus empleados  

03 
Se participa en definir los objetivos 
dentro del área de recursos humanos y 
las acciones para lograrlo.           

 

 

04 
Se valora los altos niveles de 
desempeño dentro del área de recursos 
humanos           

 

 

05 El jefe del área de recursos humanos 
expresa reconocimiento por los logros.           

 

 

06 
Las actividades en las que se trabaja 
dentro del área de recursos humanos 
permiten aprender y desarrollarse.            

 

 

07 
El jefe del área de recursos humanos 
promueve las capacitaciones que se 
necesitan.            

 

 

08 El área de recursos humanos promueve 
el desarrollo personal.           

 

 

09 
Se promueve la generación de ideas 
creativas o innovadoras dentro del área 
de recursos humanos.           

 

 

10 
En el área de recursos humanos se 
reconocen los logros obtenidos en el 
trabajo.           

 

 

Indicador 02 Grado de involucramiento laboral    

11 Se siente comprometido con el éxito del 
área de recursos humanos.           

 

 

12 
Cada trabajador asegura sus niveles de 
logro en el trabajo dentro del área de 
recursos humanos.           

 

 

13 
Cada empleado se considera un factor 
clave para el éxito del área de recursos 
humanos.           

 

 

14 Los trabajadores están comprometidos 
con el área de recursos humanos.           

 

 

15 En el área de recursos humanos se 
hacen mejor las cosas cada día.           

 

 

16 
Cumplir con las tareas diarias dentro del 
área de recursos humanos permite el 
desarrollo personal.            

 

 

17 
Cumplir con las actividades laborales 
dentro del área de recursos humanos es 
una tarea estimulante.           

 

 

18 Los servicios del área de recursos 
humanos son motivo de orgullo.           

 

 

19 
Hay una clara definición de visión, 
misión y valores dentro del área de 
recursos humanos.           

 

 

20 
El área de recursos humanos es una 
buena opción para alcanzar una calidad 
de vida laboral.            

 

 

Indicador 03 Grado de supervisión    

21 
El jefe del área de recursos humanos 
brinda su apoyo para superar los 
obstáculos que se presenten.            

 

 

22 
En el área de recursos humanos se 
mejoran continuamente los métodos de 
trabajo.           

 

 



 

 

23 
La evaluación que se hace del trabajo 
dentro del área de recursos humanos 
ayuda a mejorar las tareas.           

 

 

24 
Se recibe la preparación necesaria para 
realizar el trabajo dentro del área de 
recursos humanos.           

 

 

25 
Sus responsabilidades dentro de su 
puesto en el área de recursos humanos 
están claramente definidas.           

 

 

26 

Se dispone de un sistema para el 
seguimiento y control de las actividades 
realizadas dentro del área de recursos 
humanos.           

 

 

27 
Existen normas y procedimientos como 
guías de trabajo dentro del área de 
recursos humanos.           

 

 

28 
Los objetivos de trabajo dentro del área 
de recursos humanos están claramente 
definidos.           

 

 

29 
El trabajo se realiza en función a 
métodos o planes establecidos dentro 
del área de recursos humanos.           

 

 

30 Existe un trabajo justo dentro del área 
de recursos humanos.           

 

 

Indicador 04 Grado de comunicación    

31 

Se cuenta con acceso a la información 
necesaria para cumplir con los trabajos 
designados dentro del área de recursos 
humanos.           

 

 

32 En el área de recursos humanos, la 
información fluye adecuadamente.           

 

 

33 
En el grupo de trabajo del área de 
recursos humanos existe una relación 
armoniosa.           

 

 

34 
Existen suficientes canales de 
comunicación dentro del área de 
recursos humanos.           

 

 

35 
Es posible la interacción con personas 
de mayor jerarquía dentro del área de 
recursos humanos.           

 

 

36 En el área de recursos humanos se 
afrontan y superan los obstáculos.            

 

 

37 El área de recursos humanos fomenta y 
promueve la comunicación interna.           

 

 

38 
El jefe del área de recursos humanos 
escucha los planteamientos que se le 
hacen.            

 

 

39 Existe colaboración entre el personal del 
área de recursos humanos           

 

 

40 Se conocen los avances obtenidos en el 
área de recursos humanos            

 

 

Indicador 05 Grado de condiciones laborales    

41 Los compañeros de trabajo del área de 
recursos humanos cooperan entre sí.            

 

 

42 Los objetivos de trabajo dentro del área 
de recursos humanos son retadores.           

 

 

43            



 

 

Los trabajadores del área de recursos 
humanos tienen la oportunidad de tomar 
decisiones en tareas de sus 
responsabilidades.  

44 
El grupo con el que trabaja dentro del 
área de recursos humanos, funciona 
como un equipo bien integrado.           

 

 

45 
Se cuenta con la oportunidad de realizar 
el trabajo lo mejor que se pueda, dentro 
del área de recursos humanos.           

 

 

46 
Existe una buena administración de los 
recursos dentro del área de recursos 
humanos.           

 

 

47 

La remuneración percibida dentro del 
área de recursos humanos es atractiva 
en comparación con la de otras 
organizaciones.           

 

 

48 
Los objetivos de trabajo guardan 
relación con la visión del área de 
recursos humanos.           

 

 

49 
Se dispone de tecnología en el área de 
recursos humanos que facilite el trabajo 
que se realiza.           

 

 

50 
La remuneración percibida dentro del 
área de recursos humanos está de 
acuerdo al desempeño y los logros.            

 

 

Fuente: Instrumento validado realizado por Palma (2004). 

Anexo 05: Instrumento de recolección de datos (ficha técnica) para la variable 

dependiente (Optimización del área de trabajo), dimensión 02 (Evaluar el 

desempeño laboral). 

Variable 02 
Optimización del área de recursos humanos de una empresa 
agroexportadora casmeña 

 

Dimensión 02 Evaluar el desempeño laboral  

Indicador 1 Calidad del trabajo  

Formula: 

𝐶𝑎𝑙𝑖𝑑𝑎𝑑 𝑑𝑒𝑙 𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑜 (%) = (
𝐶𝑎𝑛𝑡𝑖𝑑𝑎𝑑 𝑑𝑒 𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑜𝑠 𝑏𝑖𝑒𝑛 𝑒𝑗𝑒𝑐𝑢𝑡𝑎𝑑𝑜𝑠

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑜𝑠 𝑟𝑒𝑎𝑙𝑖𝑧𝑎𝑑𝑜𝑠
) ∗ 100 

 

 

 

 

 

Periodo    

Número total de trabajos realizados    

Cantidad de trabajos bien ejecutados    

Calidad del trabajo (%)   

Indicador 2 Eficiencia   

Formula: 

𝐸𝑓𝑖𝑐𝑖𝑒𝑛𝑐𝑖𝑎 (%) = ( 
(𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑎𝑟𝑒𝑎𝑠 𝑟𝑒𝑎𝑙𝑖𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠 − 𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑎𝑟𝑒𝑎𝑠 𝑚𝑎𝑙 ℎ𝑒𝑐ℎ𝑎𝑠)

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑎𝑟𝑒𝑎𝑠 𝑝𝑙𝑎𝑛𝑒𝑎𝑑𝑎𝑠
) ∗ 100 

 

 

 

 

 

Periodo    

Número de tareas planeadas    

Número de tareas realizadas    

Número de tareas mal hechas    

Eficiencia (%)   

Indicador 3 Eficacia   

 



 

 

Formula: 

𝐸𝑓𝑖𝑐𝑎𝑐𝑖𝑎 (%) = ( 
𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑎𝑟𝑒𝑎𝑠 𝑟𝑒𝑎𝑙𝑖𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑎𝑟𝑒𝑎𝑠 𝑝𝑙𝑎𝑛𝑒𝑎𝑑𝑎𝑠
) ∗ 100 

 

 

 

 

Periodo    

Número de tareas planeadas    

Número de tareas realizadas    

Eficacia (%)   

Indicador 4 Efectividad  

Formula: 

𝐸𝑓𝑒𝑐𝑡𝑖𝑣𝑖𝑑𝑎𝑑 (%) = (
(𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑎𝑟𝑒𝑎𝑠 𝑟𝑒𝑎𝑙𝑖𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠 − 𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑎𝑟𝑒𝑎𝑠 𝑚𝑎𝑙 ℎ𝑒𝑐ℎ𝑎𝑠)

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑎𝑟𝑒𝑎𝑠 𝑝𝑙𝑎𝑛𝑒𝑎𝑑𝑎𝑠
∗

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑎𝑟𝑒𝑎𝑠 𝑟𝑒𝑎𝑙𝑖𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑎𝑟𝑒𝑎𝑠 𝑝𝑙𝑎𝑛𝑒𝑎𝑑𝑎𝑠
) ∗ 100 

 

 

 

 

 

Periodo    

Número de tareas planeadas    

Número de tareas realizadas 
   

Número de tareas mal hechas    

Eficiencia (%)   

Indicador 5 Objetivos alcanzados  

Formula: 

𝑂𝑏𝑗𝑒𝑡𝑖𝑣𝑜𝑠 𝑎𝑙𝑐𝑎𝑛𝑧𝑎𝑑𝑜𝑠 (%) = (
𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑜𝑏𝑗𝑒𝑡𝑖𝑣𝑜𝑠 𝑎𝑙𝑐𝑎𝑛𝑧𝑎𝑑𝑜𝑠

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑜𝑏𝑗𝑒𝑡𝑖𝑣𝑜𝑠 𝑝𝑙𝑎𝑛𝑒𝑎𝑑𝑜𝑠
) ∗ 100 

 

 

 

 

 

Periodo    

Número total de objetivos planeados    

Número de objetivos alcanzados    

Objetivos alcanzados (%)   

Fuente: Elaboración Propia. 

  



 

 

Anexo 06: Primer certificado de validez del instrumento (cuestionario) que evalúa 
el cumplimiento del Ciclo de Deming. 

 
Fuente: Formato brindado por la Universidad César Vallejo – Juicio de Experto.   



 

 

Anexo 07: Segundo certificado de validez del instrumento (cuestionario) que evalúa 
el cumplimiento del Ciclo de Deming. 

 
Fuente: Formato brindado por la Universidad César Vallejo – Juicio de Experto.   



 

 

Anexo 08: Tercer certificado de validez del instrumento (cuestionario) que evalúa el 
cumplimiento del Ciclo de Deming. 

 
Fuente: Formato brindado por la Universidad César Vallejo – Juicio de Experto.   



 

 

Anexo 09: Primer certificado de validez del instrumento (ficha técnica) que evalúa 
la gestión efectiva del área de recursos humanos. 
 

 
Fuente: Formato brindado por la Universidad César Vallejo – Juicio de Experto.   



 

 

Anexo 10: Segundo certificado de validez del instrumento (ficha técnica) que evalúa 
la gestión efectiva del área de recursos humanos. 
 

 

 
Fuente: Formato brindado por la Universidad César Vallejo – Juicio de Experto.   



 

 

Anexo 11: Tercer certificado de validez del instrumento (ficha técnica) que evalúa 
la gestión efectiva del área de recursos humanos. 
 

 

 
Fuente: Formato brindado por la Universidad César Vallejo – Juicio de Experto.   



 

 

Anexo 12: Primer certificado de validez del instrumento (cuestionario) que evalúa 
el clima organizacional. 

 

 



 

 

 
Fuente: Formato brindado por la Universidad César Vallejo – Juicio de Experto.  
 
Anexo 13: Segundo certificado de validez del instrumento (cuestionario) que evalúa 
el clima organizacional. 
 

 



 

 

 
Fuente: Formato brindado por la Universidad César Vallejo – Juicio de Experto.   



 

 

Anexo 14: Tercer certificado de validez del instrumento (cuestionario) que evalúa el 
clima organizacional. 
 

 



 

 

 
Fuente: Formato brindado por la Universidad César Vallejo – Juicio de Experto.  
 
Anexo 15: Primer certificado de validez del instrumento (ficha técnica) que evalúa 
el desempeño laboral. 

 



 

 

 
Fuente: Formato brindado por la Universidad César Vallejo – Juicio de Experto.  
 
Anexo 16: Segundo certificado de validez del instrumento (ficha técnica) que 

evalúa el desempeño laboral. 

 



 

 

 
Fuente: Formato brindado por la Universidad César Vallejo – Juicio de Experto.  
 
Anexo 17: Tercer certificado de validez del instrumento (ficha técnica) que evalúa 
el desempeño laboral. 

 
 



 

 

 
Fuente: Formato brindado por la Universidad César Vallejo – Juicio de Experto. 
 
 

Anexo 18: Validación del primer experto a los formatos para llevar a cabo el proceso 

de reunión para la aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora continua 

para optimizar el área de recursos humanos de una empresa agroexportadora 

casmeña.  

 



 

 

 

Fuente: Formato brindado por la Universidad César Vallejo – Juicio de Experto. 

 

  



 

 

Anexo 19: Validación del segundo experto a los formatos para llevar a cabo el 

proceso de reunión para la aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora 

continua para optimizar el área de recursos humanos de una empresa 

agroexportadora casmeña. 

 



 

 

 

Fuente: Formato brindado por la Universidad César Vallejo – Juicio de Experto. 

 

Anexo 20: Validación del tercer experto a los formatos para llevar a cabo el proceso 

de reunión para la aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora continua 

para optimizar el área de recursos humanos de una empresa agroexportadora 

casmeña. 

 



 

 

 

Fuente: Formato brindado por la Universidad César Vallejo – Juicio de Experto  



 

 

Anexo 21: Data recolectada de la prueba Piloto del Cuestionario para Evaluar el 
cumplimiento del Ciclo de Deming. 

  

  

 
Fuente: Data recolectada de la encuesta realizada a los trabajadores del área de 
recursos humanos de una empresa agroexportadora casmeña. 
 
  



 

 

Anexo 22: Resultados de la Prueba de Confiabilidad (Alfa De Cronbach) realizada 
al Cuestionario para Evaluar el cumplimiento del Ciclo de Deming. 
 

 
 
Fuente: Resultados de la prueba de confiabilidad obtenidos por medio del Software 
IBM SPSS Statistics. 
 
Anexo 23: Data recolectada de la prueba Piloto del Cuestionario para Evaluar el 
Clima Organizacional. 

   

  



 

 

  

    



 

 

 

    
Fuente: Data recolectada de la encuesta realizada a los trabajadores del área de 
recursos humanos de una empresa agroexportadora casmeña. 
 
  



 

 

Anexo 24: Resultados de la Prueba de Confiabilidad (Alfa De Cronbach) realizada 
al Cuestionario para Evaluar el Clima Organizacional. 

 
Fuente: Resultados de la prueba de confiabilidad obtenidos por medio del Software 
IBM SPSS Statistics. 
 
Anexo 25: Certificado de consentimiento informado.  

 
Fuente: Formato brindado por la Universidad César Vallejo – Consentimiento 
Informado de la empresa SSS. 



 

 

 
Anexo 26: Carta de autorización para el desarrollo del proyecto de investigación.  

 
Fuente: Autorización del departamento administrativo de la empresa SSS. 
 

Anexo 27: Carta de autorización para la ejecución del proyecto de investigación 
(Tesis).  

 
Fuente: Autorización de la gerente general de la empresa SSS. 
 
  



 

 

Anexo 28: Autorización de Publicación en Repositorio Institucional.  

 
Fuente: Formato brindado por la Universidad César Vallejo – Autorización de la 
autora. 
 
Anexo 29: Autorización de la organización para publicar su identidad en los 
resultados de las investigaciones.   

 
Fuente: Formato brindado por la Universidad César Vallejo – Autorización de la 
empresa SSS. 



 

 

Anexo 30: Porcentaje de similitud de la investigación según el Turnitin.  

 
Fuente: Feedback Studio – Turnitin. 
 
 
Anexo 31: Procesamiento de los Resultados obtenidos de la aplicación del 
Cuestionario para Evaluar el cumplimiento del Ciclo de Deming antes de la 
aplicación del plan propuesto para optimizar el área de trabajo. 

 



 

 

 
Fuente: Data recolectada de la encuesta realizada a los trabajadores del área de 
recursos humanos de una empresa agroexportadora casmeña 



 

 

 Anexo 32: Resultados de la aplicación de la Ficha Técnica para Evaluar la gestión 
efectiva del área de recursos humanos antes de la aplicación del plan propuesto 
para optimizar el área de trabajo. 
 

 
 
Fuente: Departamento administrativo del área de recursos humanos de la empresa 
SSS. 
 
Anexo 33: Procesamiento de los Resultados obtenidos de la aplicación del 
Cuestionario para Evaluar el clima organizacional antes de la aplicación del plan 
propuesto para optimizar el área de trabajo. 
 

 



 

 

 
 

 

 
 



 

 

 

 
 



 

 

 
Fuente: Data recolectada de la encuesta realizada a los trabajadores del área de 
recursos humanos de una empresa agroexportadora casmeña. 



 

 

Anexo 34: Resultados de la aplicación de la Ficha Técnica para Evaluar el 
desempeño laboral antes de la aplicación del plan propuesto para optimizar el área 
de trabajo. 
 

 
 
Fuente: Departamento administrativo del área de recursos humanos de una 
empresa agroexportadora casmeña. 
 
 
Anexo 35:  Diagrama de Operaciones de Proceso sobre la aplicación del proceso 
de mejora continua dentro del área de recursos humanos de la empresa 
agroexportadora casmeña estudiada antes de la aplicación del plan propuesto para 
optimizar el área de trabajo.  
 

 
 
Fuente: Información brindada por el departamento administrativo del área de 
recursos humanos de la empresa SSS. 
 



 

 

Anexo 36: Costo de la aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora 
continua para optimizar el área estudiada. 

 
Fuente: Análisis realizado por la autora. 
 
Anexo 37: Composición del Comité para la aplicación del plan enfocado en el 
proceso de mejora continua para optimizar el área estudiada. 

 
Fuente: Departamento administrativo del área de recursos humanos de la empresa 
SSS. 



 

 

Anexo 38: Organigrama del área administrativa de recursos humanos la empresa 
agroexportadora casmeña estudiada. 

 
Fuente: Departamento administrativo del área de recursos humanos de la empresa 
SSS. 
 
Anexo 39: Registro de Análisis de Problemas dentro del área de recursos humanos 
la empresa agroexportadora casmeña estudiada. 

 
Fuente: Angulo (2018). 
 

ÁREA:

FECHA: N°:

REGISTRO DE ANÁLISIS DE PROBLEMAS 

OBSERVACIONES:

FECHA:FIRMA DEL RESPONSABLE: 

SEGUIMIENTO:

ANÁLISIS DE DIAGRAMA CAUSA EFECTO:

CAUSAS QUE POSEEN MAYOR IMPACTO:

POSIBLES SOLUCIONES:

ACCIONES A TOMAR:

FECHARESPONSABLE (CARGO)ACCIÓN

OBSERVACIÓN DEL PROBLEMA:

POSIBLES CAUSAS:



 

 

Anexo 40: Registro para la Generación de Ideas dentro del área de recursos 
humanos de la empresa agroexportadora casmeña estudiada. 

 
Fuente: Angulo (2018) 
 

Anexo 41: Evaluación del comité encargado de la aplicación del plan enfocado en 
el proceso de mejora continua para optimizar el área de recursos humanos de la 
empresa agroexportadora casmeña estudiada. 

 
Fuente: Angulo (2018). 
 
  

GENERADOR(ES) DE LA IDEA (CARGO):

ÁREA: FECHA:

REGISTRO DE IDEAS DE MEJORA

OBJETIVO:

SITUACIÓN PROPUESTA:

CONCLUSIÓN/OBSERVACIÓN:

FECHA

SITUACIÓN ACTUAL:

APROBADA POR EL COMITÉ: RECHAZADA POR EL COMITÉ:

FIRMA DEL RESPONSABLE: FECHA:

SEGUIMIENTO:

VENTAJAS DE LA PROPUESTA: DESVENTAJAS DE LA PROPUESTA:

ACCIONES A TOMAR:

ACCIÓN RESPONSABLE (CARGO)

ÁREA DE TRABAJO:

FECHA DE LA EVALUACIÓN:

EVALUACIÓN DEL COMITÉ ENCARGADO DE LA APLICACIÓN DEL PLAN  ENFOCADO EN EL 

PROCESO DE MEJORA CONTINUA

IneficazAceptableOptimoCriterios De Evaluación

Igual o Menor a 

1

De 10 a Más 

Mas del 80%

Igual o Mayor a 

4

Igual o Mayor a 

4
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Analizados.

Número de Reuniones 
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Reuniones.

Cero
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De 2 a 3

De 2 a 3
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Menos de 5 

Menos del 65%

Igual o Menor a 

1

FIRMA DEL RESPONSABLE:

Número de Problemas Resueltos.

Igual o Mayor a 

4
De 2 a 3

Igual o Menor a 

1

Número de Soluciones 

Presentadas.

Número de Presentaciones 

Realizadas

Mínimo 2



 

 

Anexo 42: Registros de Análisis de Problemas dentro del área de recursos 
humanos de la empresa agroexportadora casmeña estudiada presentados durante 
la aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora continua para optimizar el 
área estudiada. 

 
 

 
Fuente: Información recolectada durante la aplicación del plan propuesto.  
 
  



 

 

Anexo 43: Registros para la Generación de Ideas dentro del área de recursos 
humanos de la empresa agroexportadora casmeña estudiada presentados durante 
la aplicación del plan enfocado en el proceso de mejora continua para optimizar el 
área estudiada. 

 
 

 
Fuente: Información recolectada durante la aplicación del plan propuesto.  
 
 
  



 

 

Anexo 44: Evaluación del comité encargado de la aplicación del plan enfocado en 
el proceso de mejora continua para optimizar el área de recursos humanos de la 
empresa agroexportadora casmeña estudiada durante la aplicación del plan 
propuesto. 

 
Fuente: Información recolectada durante la aplicación del plan propuesto.  
 
 
 
Anexo 45: Fotos de evidencia de la aplicación del plan enfocado en el proceso de 
mejora continua para optimizar el área de recursos humanos de la empresa 
agroexportadora casmeña estudiada. 
 

 



 

 

 
 

Fuente: Fotografías tomadas por la autora.  
 

Anexo 46: Procesamiento de los Resultados obtenidos de la aplicación del 
Cuestionario para Evaluar el cumplimiento del Ciclo de Deming después de la 
aplicación del plan propuesto para optimizar el área de trabajo. 

 



 

 

 

 

 
Fuente: Data recolectada de la encuesta realizada a los trabajadores del área de 
recursos humanos de una empresa agroexportadora casmeña. 



 

 

 Anexo 47: Resultados de la aplicación de la Ficha Técnica para Evaluar la gestión 
efectiva del área de recursos humanos después de la aplicación del plan propuesto 
para optimizar el área de trabajo. 

 
Fuente: Departamento administrativo del área de recursos humanos de una 
empresa agroexportadora casmeña. 
 
Anexo 48: Procesamiento de los Resultados obtenidos de la aplicación del 
Cuestionario para Evaluar el clima organizacional después de la aplicación del plan 
propuesto para optimizar el área de trabajo. 



 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 
Fuente: Data recolectada de la encuesta realizada a los trabajadores del área de 
recursos humanos de una empresa agroexportadora casmeña. 
   

  



 

 

Anexo 49: Resultados de la aplicación de la Ficha Técnica para Evaluar el 
desempeño laboral después de la aplicación del plan propuesto para optimizar el 
área de trabajo. 

 
Fuente: Departamento administrativo del área de recursos humanos de una 
empresa agroexportadora casmeña.  
 
Anexo 50:  Diagrama de Operaciones de Proceso sobre la aplicación del proceso 
de mejora continua dentro del área de recursos humanos de la empresa 
agroexportadora casmeña estudiada después de la aplicación del plan propuesto 
para optimizar el área de trabajo.  

 
Fuente: Información brindada por el departamento administrativo del área de 
recursos humanos de la empresa SSS. 



 

 

Anexo 51: Diseño de la investigación. 

 

Fuente: Elaboración Propia. 


