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RESUMEN

El trabajo de investigacion fue desarrollado en el Colegio San Gabriel del Cusco, tuvo
como objetivo describir la Administracién de Recursos humanos en el Colegio San Gabriel,
Cusco -2019; la investigacion se desarrollé bajo a siguiente metodologia, tipo de investigacion
bésica, de alcance descriptivo y disefio no experimental, de enfoque cuantitativo; la poblacion de
estudio estuvo conformada por 56 colaboradores, docentes y administrativos que laboran en el
Colegio San Gabriel , la técnica de recoleccion de datos que se utilizé fue la encuesta y el
instrumento un cuestionario de 38 items. Los resultados encontrados de la variable Administracion
de Recursos Humanos, presenta un promedio de 2.6 que es calificada como mala; la dimensién
Obtener personas obtuvo un promedio de 2.59 calificada como mala; la dimension Preparar
Personas obtuvo un promedio 2.20, calificada como mala; la dimension Estimular personas obtuvo
un promedio 2.20, calificada como mala; la dimension Conservar personas obtuvo un promedio
de 3.42, calificada como buena.

Palabras Clave: Administracion de Recursos Humanos; Obtener personas, Preparar

Personas, Estimular personas, Conservar personas

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




turnitin /)
Recibo digital

Este recibo confirma quesu trabajo ha sido recibido por Turnitin. A continuacién podr

la informacion del recibo con respecto a su entrega.

La primera pagina de tus entregas se muestra abajo.

T - Ty -, ~
lamano ae
T+l RA3Acinas:
{otal paginas
Word count:
fotal de caracieres.

I e I L
Fecha de entrega:

L ~rmtifiracie i ko - A
ldentificador de [a entre..

Yolvi Augusto Guzman Candia

Tesis aministracion RR HH Colegio San Gabriel

revision 1 Tesis de Pregrado
ADM|NISTRACl0N_DE_RR.HH_COLEGIO_SAN_GABRlEL.docx
955.96K

99

21,824

119,112

01-feb.-2022 11:04a. m. (UTC-0500)

1752794588

UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO
FACULTAD DE CIENCIAS, ADMINISTRATIVAS, ECONOMICAS Y CONTABLES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

¢

ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS EN FL COLEGIO “SAN GABRIEL”
o JCUSCOIMIOY
Tesis presentada por:

Rachiller: Yolvi Augusta Guznvin Candia

Para optar al titulo de Licenciado en:

Asesora:

Lic. Haydee Ledn Nunez

CUSCO  PERU
021

Derechos de autor 2022 Turnitin. Todos los derechos reservados.

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS

a ver



Universidad . . . .
: Andina Repositorio Digital
del Cusco

IEVISIOI'11TeSIS de Pregrado e

|

INFORME DE ORIGINALIDAD

B 01, 2« 2

FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INDICE DE SIMILITUD Bl

FUENTESPRIMARIAS I

. www.endeavor.com.uy 1 %
Fuente de Internet 0

dspace.uniandes.edu.ec ’] %

Fuente de Internet

licenciaturadegerzainadvincula. brogspo .com 1 o
0

Fuente de Internet 4 ,2‘/’45

Www.gocongr.com

Fuente de Internet

WWW.unamosapuntes.t 1
Fuente de Internet %

Fuente de Internet

teoriadelaorganizacionucv.blogspot.com 1
%

Fuente de Internet

tendenciastalentohumano.blogspot.com ’|
%

Fuente de Internet

3
i
B
n bibliotecadigital.udea.edu.co 1 %
2
B
i

m.monografias.com 1
%

Fuente de Internet

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS Escaneado con CamScanner


https://digital-camscanner.onelink.me/P3GL/g26ffx3k

Universidad . . . .
Andina Repositorio Digital
del Cusco

revision 1 Tesis de Pregrado

por Yolvi Augusto Guzman Candia

Fecha de entrega: 01-feb-2022 11:04a.m. (UTC-0500)

Identificador de la entrega: 1752794588
Nombre del archivo: ADMINISTRACION_DE_RR.HH_COLEGIO_SAN_GABRIEL.docx (955.96K)

Total de palabras: 21824
Total de caracteres: 119112

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS Escaneado con CamScanner


https://digital-camscanner.onelink.me/P3GL/g26ffx3k

Universidad
Andina Repositorio Digital

del Cusco

UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO

CULTAD DE CIENCIAS, ADMINISTRATIVAS, ECONOMICAS Y CONTABLES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

.

ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS EN EL COLEGIO “SAN GABRIEL”
CUSCO0-2019”

Tesis presentada por:

Bachiller: Yolvi Augusto Guzmén Candia

Para optar al titulo de Licenciado en:

Administracion

Asesora:

Lic. Haydee Leén Niifiez

CUSCO - PERU
2021

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS Escaneado con Cams
amocanner



https://digital-camscanner.onelink.me/P3GL/g26ffx3k

Universidad
. Andina Repositorio Digital

del Cusco

CAPITULO |
INTRODUCCION
1.1. Planteamiento del Problema

El Recurso humano, es el elemento mas importante de las organizaciones, pues es
responsable de la realizacion de las tareas y procesos en busqueda del logro de objetivos
propuestos dentro de una organizacion, de la imagen que se proyecta y la preferencia o rechazo
de parte del pablico al que atienden; en ese entender, en la medida en que los directivos otorguen
importancia a la administracion del Recurso Humano en todos sus alcances, los resultados seran
alentadores; a nivel internacional el reconocimiento al rol que cumplen las personas en las
organizaciones es general; “El capital humano constituye un activo intangible que tiene la
capacidad de apoyar el incremento de la productividad, impulsar la innovacion y con ello la
competitividad” (Valencia, 2005), empresas importantes como Google tienen programas de
administracion de recursos humanos que motivan y fidelizan a los colaboradores promoviendo
su desarrollo y buen desempefio, siendo que es una de las empresas mejor valoradas por sus
propios colaboradores

La administracion de Recursos Humanos se define como la actividad esencial de las
personas para lograr los objetivos de la organizacion, consiste en contratar sus Servicios,
desarrollar sus habilidades y motivarlas para alcanzar altos niveles de desempefio, ademas de
asegurarse de que siguen manteniendo su compromiso con la organizacion. Se enfoca en cuatro
actividades: obtener personas, prepararlas, estimularlas, conservarlas (Flores Villpando, 2016, p.
65).

En el Pert de la apreciacion irrelevante de las areas de personal o de Recursos Humanos
que asigna roles menores vinculados a tramites administrativos , elaboracién de planillas,
registros, legajos, celebraciones sociales y tramites con Essalud y de beneficios sociales, se
observa un paulatino cambio que otorga al area de recursos humanos responsabilidades
vinculadas a la gestion del conocimiento, al desarrollo de las potencialidades ; el ambiente y
cultura organizacional y la gestion del desempefio otorgandose cada vez mayor importancia a
las personas, los colaboradores de las empresas e instituciones y dotando a estas areas de personal
competente y especializado vienen mostrando resultados positivos; empresas de servicio como
Interbank, Casa Andina, Hoteles Hilton entre otras resultaron ganadoras del concurso “El mejor

lugar donde trabajar “ por sus practicas para propiciar una gestion administrativa innovadora
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centrada en los colaboradores (Great Place To Work, 2019) o empresas educativas como el
Colegio Alpamayo, cuyo éxito se vincula a sus politicas para mantener el mejor personal
administrativo y educativo, mediante programas de bienestar y desarrollo permanentes por lo cual
ha sido calificado como el mejor colegio particular laico del Pert (Universidad del Pacifico, 2021)

La presente investigacion esta basada en la problematica observada en la Institucion
Educativa Privada “San Gabriel” creada en 2010, brinda servicios de Educacion basica Regular en
los niveles de Inicial, Primaria y Secundaria; esta integrado por 56 trabajadores; de los cuales 43
son docentes y 13, administrativos;

El colegio obtuvo reconocimiento inicial por la colectividad, atribuyéndose éste éxito
principalmente a las personas, al comportamiento, actitudes y desempefio, hechos que incidieron
directamente en el fortalecimiento y desarrollo de la Institucion Educativa que actualmente
cuenta con un local comodo, producto del rapido crecimiento que experimento; sin embargo en
los Gltimos afios se ha observado una notoria rotacion de personal, lo que habria ocasionado la
incomodidad de padres de familia y alumnos, algunos roces, reclamos que vienen creando una
atmosfera de tension y descontento .

De la entrevista preliminar con el personal se ha establecido que inicialmente los puestos
de trabajo fueron cubiertos Unicamente a decision del propietario, colocandoles en puestos afines
a su experiencia y/o formacion. Al comienzo trabajaron en forma disciplinada contribuyendo
positivamente a la consecucion de los objetivos del Colegio; sin embargo, en forma gradual,
debido probablemente a la presion del trabajo que es cada vez mas grande, los trabajadores fueron
desinteresandose en cumplir sus compromisos, conducta que pudiera atribuirse a la carencia
competencias especializadas necesarias; se observa duplicidad, descoordinacion y tension; no
existe un documento que regule lasresponsabilidades y atribuciones de cada cargo; por su parte,
la Direccion organizd algunos cursos de capacitacion que no logrd cambios sustanciales en
especial en referencia a la Administracion .

Respecto a la preparacion del personal se ha observado que la direccion del colegio realiza
cursos y talleres de capacitacion al parecer sin contar con un diagnéstico de las necesidades de
capacitacion del personal administrativo y docente; la permanencia de ellos es parcial durante el
desarrollo de los cursos o talleres debido a que no cuentan con el permiso necesario

consecuentemente.
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El colegio participa activamente en todos los eventos culturales, educativos que se
organizan a nivel de la Direccion Departamental del Cusco, en los cuales tiene una destacada
actuacién; ya que docentes y estudiantes, con el apoyo de los padres de familia trabajan arduamente
para ello, sin embargo, la Direccion no tiene establecidas politicas de reconocimiento y estimulo
para los docentes, lo que estaria generando descontento, desanimo y una fragil identificacion con
la Institucién educativa.

La alta rotacion en especial en los docentes pudiera interpretarse como que la Institucion
educativa no tiene interés en retener a los mejores trabajadores; debido a que, tan solo el 10%
permanece trabajando desde su inauguracion.

Aun conociendo las deficiencias descritas, el Colegio San Gabriel se muestra como una
experiencia exitosa en su rubro, con gran potencialidad de desarrollo; sin embargo, de no tomar
medidas correctivas a la situacién de la Administracion del Recurso Humano planteado, pudiera
incurrirse en serias deficiencias con perjuicio de los intereses de los estudiantes y de los
propietarios; por lo cual, se plantea el siguiente problema de investigacion.

1.2. Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General
- ¢Como es la Administracion de los Recursos humanos en el Colegio San Gabriel,
Cusco -2019?
1.2.2. Problemas Especificos
- PEL.- ;Cbémo es el proceso de obtencidn de personal en el Colegio San Gabriel -
Cusco 20197
- PE2.- ;Cbémo se prepara al personal en el Colegio San Gabriel, Cusco- 2019?
- PE3.- ;Como se estimulan los esfuerzos del personal en el Colegio San Gabriel,
Cusco 20197
- PEA4.- ;Cbémo se conserva al personal en el Colegio San Gabriel, Cusco - 2019?
1.3. Objetivos de la Investigacién
1.3.1. Objetivo General
- Describir la Administracion de Recursos humanos en el Colegio San Gabriel,
Cusco -2019.
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1.3.2. Objetivos Especificos
- OEL. Describir el proceso de obtencion de personal en el Colegio San Gabriel,
Cusco- 2019
- OE2. Describir la preparacion que se brinda al personal en el Colegio San
Gabriel, Cusco — 2019.
- OES3. Describir la forma en que se estimulan los esfuerzos del personal en el
Colegio San Gabriel — Cusco — 2019.
- OEA4. Describir la forma en la que se conserva al Personal en que el Colegio San
Gabriel, Cusco — 2019,
1.4. Justificacion de la Investigacion
1.4.1. Relevancia Social
La presente investigacion tiene relevancia social debido a que los resultados obtenidos
serviran para que la Direccién del Colegio San Gabriel determine las acciones necesarias para la
mejora en la administracion de los recursos humanos docentes y administrativos en beneficio de
la comunidad educativa, de los estudiantes y padres de familia del plantel y la sociedad que
demanda la mejor gestion de las organizaciones.
1.4.2. Implicancias Précticas
La presente investigacion tiene implicancias practicas debido a la informacién obtenida,
servira para alcanzar las recomendaciones para dar solucién al problema que acontece en el
Colegio San Gabriel.
1.4.3. Valor Teorico
Para la realizacion de la presente investigacion se analizaron diversas teorias que sustentan
los autores acerca de la administracién de recursos humanos, lo que contribuy6 a lograr un mejor
entendimiento acerca del tema y sus implicancias
1.4.4. Utilidad Metodoldgica
El presente trabajo de investigacion tiene utilidad metodoldgica debido a que para su
realizacion se aplico la metodologia cientifica y el proceso sistematico que implica: se elabor6 el

instrumento para la medicidn de dimensiones e indicadores de la variable de estudio.
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1.4.5. Viabilidad o Factibilidad
La presente investigacion fue factible, debido a que el investigador tuvo acceso a la
informacidn para la aplicacion de técnicas e instrumentos, ademas de disponer del tiempo, recursos
financieros y materiales para su realizacion.
1.5. Delimitacién de la Investigacion
1.5.1. Delimitacion Temporal
El desarrollo del trabajo abarca informacion del periodo comprendido durante los meses
de enero a noviembre del afio 2019
1.5.2. Delimitacién Geogréafica
El &mbito fisico - geografico de la investigacion comprende las instalaciones del Colegio
San Gabriel, ubicado en Avenida 3, manzana B —Lote 9-3, distrito de San Jerénimo — Provincia y
departamento de la Region Cusco.
1.5.3. Delimitacion Conceptual
La delimitacion conceptual ha fijado sus parametros conceptuales dentro de la Gestion de
Recursos Humanos, para ello se utilizaran libros, paginas web, articulos cientificos, los mismos

que ayudaran a desarrollar las bases tedrico-cientificas del presente estudio.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes Internacionales
Antecedente 1

La investigacion Gestion del talento humano en base a Competencias laborales requeridas
aplicadas a la empresa “Duramas” Cia. Ltda. Presentada por Coronel y Farez (2010) de la
Universidad de Cuenca Ecuador en el afio 2010, en la cual se llegé a las siguientes conclusiones:

1. Las organizaciones deben dar mayor importancia al talento humano que poseen,
considerando que es un factor primordial para el funcionamiento, desarrollo y para el
cumplimiento de los objetivos planteados.

2. La gestion del talento humano de las empresas, en la actualidad se realizan en forma
tradicional; es decir, no se da la mayor importancia al talento de las personas dejando
de lado sus habilidades, destrezas, conocimientos que podrian tener un mejor
aprovechamiento para el beneficio de la empresa y de su personal.

3. En la empresa DURAMAS CIA. LTDA.,, la gestion del talento humano estad poco
desarrollado debido a la reciente creacion de la Jefatura de Recursos Humanos.

4. En el diagnostico del talento humano se ha podido constatar que el sistema
administrativo es de tipo autoritario provocando un clima laboral inestable, pérdidas
de empleados por contraofertas, ademas, la carencia de herramientas necesarias para
la evaluacion y desarrollo de su personal.

5. Las competencias laborales son una herramienta con la cual se puede mejorar la
gestion del talento humano en las empresas mediante la ubicacién de la persona
adecuada en el puesto requerido.

6. El modelo de gestion del talento humano por competencias laborales va permitir a la
empresa identificar sus competencias laborales, determinar perfiles, asignar a las
personas los cargos y elaborar planes de desarrollo,

Antecedente 2
Ghiglione (2015) en la tesis “Gestion De RR. HH Del Personal De Planta Permanente De

La Honorable Camara De Diputados (Provincia De La Pampa). Desafios Para Una Adecuada
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Evaluacion De Desempefio” de la Universidad Nacional De La Pampa- Argentina, Facultad de
Ciencias Econémicas y Juridicas —Maestria en Gestion Empresaria, presenta las conclusiones:

1. En primer lugar, hemos observado que la importancia del rol de los Recursos Humanos
dentro de la sociedad en general, y las organizaciones en particular, ha cobrado mayor
relevancia con el paso de los afios. Esto estd sustentado por los recursos, 1éase tiempo
y esfuerzos intelectuales, que las ciencias sociales le han dedicado a la comprension y
desarrollo de teorias que interpretan el comportamiento de los seres humanos, como asi
también sus necesidades y motivaciones.

2. En segundo lugar, podemos afirmar que los Recursos Humanos son el active mas
importante dentro de las organizaciones publicas y representan el factor clave de éxito
o fracaso. Los responsables de la Direccién de Recursos Humanos de la Honorable
Camara de Diputados de la provincia de La Pampa son conscientes de la necesidad de
desarrollar un sistema integral de gestion de Recursos Humanos, que posibilite estimar
el aporte real de los trabajadores a la organizacion, mediante evaluaciones periodicas de
desempefio, asi como plantear objetivos y acciones de mejora continua. Sin embargo, al
dia de la fecha no cuentan con las herramientas necesarias para abordar tal desafio. Los
directivos, saben que planificar en forma estratégica e integral, sin dudas, permitira
mejorar los resultados a mediano y largo plazo y cuentan con la intencién de empezar a
implementar el sistema de gestion de Recursos Humanos.

3. Por otra parte, el uso de la herramienta Tablero de Comando permite, a través de la
seleccion de indicadores agrupados en subsistemas, establecer un diagndstico de
situacion, detectar inconvenientes en la planificacion y ejecucion de las estrategias
organizacionales, identificar las interrelaciones e interacciones que influyen y/o afectan
el desempefio del personal y, a su vez, proponer pautas basicas y objetivos a mediano
plazo, que contribuyan a mejorar los indicadores de gestion.

4. De la investigacion surgen tres indicadores con valores preocupantes que deben ser
atendidos de inmediato. Estos son: Tiempo promedio de cobertura de las vacantes
(50%), Cantidad de personas capacitadas (48,72%) y Relacion altas / bajas (42,92%).
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2.1.2. Antecedentes Nacionales
Antecedente 1
Aoun (2017) autor de la tesis “Gestion del talento humano percibido por el personal que
labora en el Puericultorio Pérez Aranibar, Lima, 2017” de la Universidad Cesar Vallejo para optar
al grado de Maestro en Gestion publica, arribo a las siguientes conclusiones

1. Respecto al objetivo general describir la gestién de talento humano percibido por el
personal que labora en el Puericultorio Pérez Aranibar, Lima, 2017, se obtuvo que el
59% fue calificado de nivel regular, 24% con nivel bueno y finalmente fue de 17% de
nivel malo, es decir mas de la mitad de personal considero que es regular, porque hace
falta de un fomento de cultura de consecucion de objetivos por lo tanto debe crearse
en incrementar la gestion de talento humano hasta llegar a la totalidad de los
trabajadores

2. Respecto al primer objetivo describir la atraccidn de los recursos humanos percibido
por el personal que labora en el Puericultorio Pérez Aranibar, Lima, 2017, esta
dimension fue calificada por el personal con 40% de nivel regular, 33% de nivel bueno
y 27% de nivel malo, consideran que falta induccién en la mision, vision y valores de
la institucion.

3. Respecto al segundo objetivo describir el desarrollo de los recursos humanos percibido
por el personal que labora en el Puericultorio Pérez Aranibar, Lima, 2017, 37% de los
trabajadores calificaron con un nivel regular, seguido por 36% con nivel bueno y
finalmente fue de 27% de nivel malo, esto responde que hace falta establecer
comunicacion entre directivo y trabajador del Puericultorio Pérez Aranibar.

4. Respecto a describir la retencion de los recursos humanos percibido por el personal
que labora en el Puericultorio Pérez Aranibar, Lima, 2017, fue calificado con 45%
nivel bueno, 35% nivel regular y 21% de nivel malo, dado que existen mecanismos

alternos para compensar las horas extras del trabajador.
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Antecedente 2:
2.1.3. Antecedentes Locales
Antecedente 1:

Chavez (2014) en la Tesis “Administracion del Talento Humano en el Arzobispado del
Cusco —2014” de la Universidad Andina del Cusco, para optar al titulo de Licenciado en
Administracion, llegé a las siguientes conclusiones:

1. EIl 82.25% del personal que labora en el Arzobispado del Cusco, considera que la
Administracion del Talento Humano es bajo, mientras que el 12% de los
colaboradores lo considera como regular y un 3.20% como deficiente, a través de la
encuesta realizada podemos conocer el objetivo general y mencionar que en el
Arzobispado del Cusco, el encargado del personal no emplea en su totalidad los seis
procesos béasicos lo cuales son proceso para integrar, organizar, recompensar,
desarrollar, retener y auditar personas, los cuales son aspectos esenciales para que los
colaboradores sientan el desarrollo y satisfaccion personal.

2. En el Arzobispado del Cusco se determino que el 94.20 % del personal encuestado
considera que a veces se realiza el proceso para integrar personas; por lo tanto, este
proceso es bajo; mientras que un 5,80% del personal afirma que es deficiente.

3. Esto incluyendo el reclutamiento y la seleccion de personal, lo que evidencia que
dentro del reclutamiento no se emplee el uso de la mayoria de los medios de
comunicacion , ni se mantiene convenios con Universidades o Institutos , mientras
que en la seleccién de personal no se aplican diferentes técnicas de seleccién, lo
que genera diferencias entre colaboradores ya que el proceso que se emplea por lo
general no es el mismo para otro postulante , lo que conlleva a una simple entrevista
y no se midan los diferentes aspectos de los colaboradores.

4. En el Arzobispado del Cusco, se determind que el 82.70% del personal encuestado
considera que el proceso para organizar personas es bajo; mientras que, el 17.30% lo
considera como regular. Esto incluyendo disefio de puestos Yy evaluacion de
desempefio, lo que genera que esta informacion describa que dentro de la evaluacion
de desempefio no se tome en cuenta un plan de seguimiento a los colaboradores de las
actividades que realizan, lo que genera retrasos, pérdida de documentos, errores e

inseguridad en el trabajo, dicho esto ya que parte de los colaboradores no cuentan con
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una carrera profesional concluida, donde hay una falta de programacion por parte de
los jefes de area que no miden el tiempo necesario para darles el seguimiento de las
actividades y objetivos que pueden llegar a obtener

5. En el Arzobispado del Cusco se determino que el 94.20% considera como a veces el
proceso para recompensar personas; por lo tanto, este proceso es bajo, mientras que el
3.80% lo considera como deficiente. Esto incluyendo remuneracion e incentivos lo que
describe que las necesidades del personal de alguna manera no son tomadas en cuenta
en su totalidad debido a la ausencia de un interés hacia el colaborador.

6. En el Arzobispado del Cusco se determino que, el 90.40 % de encuestados considera
que el proceso para desarrollar personas es bajo, el 9.60% lo considera como
deficiente. Esto incluyendo formacién y desarrollo, lo que demuestra que el area de
talento humano no cuenta con un plan de capacitacion necesario y especifico para cada
area o0 puesto que exista, ni se empleen los diferentes modelos de formacién como son
asignacion como asistentes, charlas entre colaboradores o trabajos en linea, lo cual no
ocurre con los jefes de area porque ellos si tienen capacitaciones especificas y viajes
fuera de la Ciudad del Cusco. En cuanto al desarrollo de habilidades de la mayoria de
los colaboradores, también se va dejando de lado y no reciben el espacio necesario que
merece.

Antecedente 2
Zambrano (2019) en la Tesis “Gestion de talento humano percibido por el personal de
Hoteles Garcilaso en la ciudad del Cusco — 2019 de la Universidad Andina del Cusco, para optar
al titulo de Licenciado en Administracion, presenta las siguientes conclusiones:

1. Encuanto a la gestion de talento humano los trabajadores perciben que la integracion
de las personas, la orientacion de las personas y la compensacion fueron calificados
como malos, mientras que el desarrollo de las personas se consider6 como muy malo
y las Unicas dimensiones calificadas como regulares fueron la retencion y la
supervision de las personas; por lo cual con una calificacién promedio de 2.48, la
gestion de talento humano es mala.

2. La integracion de las personas con una calificacion promedio de 2.45 es malo,
habiéndose analizado los indicadores reclutamiento y seleccién concluyo que la

empresa tiene una gran debilidad al captar posibles candidatos para ocupar las
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vacantes de sus puestos de trabajo, a consecuencia de que no se esta difundiendo por
medios de comunicacion masivos sus convocatorias, otro punto importante es que no
se realizan convocatorias internas para ocupar estas vacantes, eso en cuanto al
reclutamiento.

3. Encuanto al proceso de seleccidn no se estan aplicando diversas pruebas para filtrar
a los candidatos, debido a esto no siempre elijen al mejor, la mayoria de los
encuestados perciben que el proceso se realiza de manera imparcial pero que no todos
concuerdan en que la empresa considera la experiencia laboral como factor
importante al momento de la seleccion.

4. La organizacion de las personas con una calificacion promedio de 2.33 es malo,
habiéndose analizado los indicadores de orientacién de las personas, disefio de cargos
y evaluacion de desempefio concluyo que en la empresa se estd dando una induccion
solamente verbal, carecen de documentos de gestion que ayuden a los trabajadores a
identificar sus funciones, jefes superiores inmediatos, etc.

5. Encuanto al disefio de cargos la mayoria de los trabajadores perciben que la empresa
ha previsto todos los cargos que se requieren para el correcto cumplimiento del
servicio, por otro lado, también manifiestan que no estan ubicados en los puestos de
trabajo para lo que estdn mejor preparados.

6. El punto mas débil es la evaluacidn de desempefio, ya que no se esta evaluando a los
trabajadores de manera constante, debido a esto no se estad retroalimentando su
trabajo diario.

7. La compensacién de las personas con una calificacién promedio de 2.18 es malo,
habiéndose analizado los indicadores remuneracién, programa de incentivos y
prestaciones y servicios concluyo que la mayoria de los trabajadores perciben que el
salario que reciben no es de acuerdo al mercado, por otro lado, casi en su totalidad
los trabajadores manifestaron que la empresa no paga puntualmente los salarios lo
que genera descontento e incomodidad en ellos. La empresa no tiene un programa de
incentivos, pero si estd cumpliendo con el pago de la prestacion de los servicios
sociales.

8. El desarrollo de las personas con una calificacion promedio de 1.77 es muy malo,

habiéndose analizado los indicadores capacitacion, desarrollo personal y desarrollo
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organizacional concluyo que la empresa no esta invirtiendo en la mejora de los
perfiles de sus trabajadores, debido a este punto, ellos consideran que no se estan
desarrollando ni personal ni profesionalmente ya que no estan mejorando sus
habilidades ni ampliando sus conocimientos. Por otro lado, no sienten que son
coparticipes de los cambios que se implementan en sus actividades diarias y que la
empresa no toma en consideracion sus puntos de vista ni sugerencias en beneficio del
desarrollo organizacional.

9. La retencion de las personas con una calificacion promedio de 2.89 es regular,
habiéndose analizado los indicadores de relaciones con los empleados y seguridad,
higiene y calidad de vida concluyo que los trabajadores perciben que hay una buena
comunicacion entre administracién y ellos, por otra parte si consideran que se toma
en cuenta sus sentimientos, emociones y reacciones.

10. En cuanto a la seguridad, higiene y calidad de vida los trabajadores perciben que no
todas las areas de trabajo cuentan con los equipos y muebles necesarios para el
desarrollo de sus actividades, y que no todas las instalaciones que ocupan son
ergondmicas y sienten temor que a la larga genere alguna enfermedad laboral. Sin
embargo, la mayoria sefiala que en la empresa se cuida la seguridad y se evitan los
accidentes.

11. La supervision de las personas con una calificacion promedio de 3.28 es regular,
habiéndose analizado los indicadores de base de datos y sistemas de informacién
concluyo que esta fue la dimensidn que obtuvo mejor calificacion debido a que si se
cuenta con una base de datos de los trabajadores y que esta se actualiza
constantemente, también la empresa cuenta con sistemas de informacién como
camaras de seguridad y control biométrico de asistencia, pero no se estan utilizando
eficientemente en pro de retroalimentar y acompafar las actividades de los
trabajadores.

2.2. Bases Teoricas
2.2.1. La Administracion de Recursos Humanos
Se define como las actividades esenciales de las personas para lograr los objetivos de la

organizacion, consiste en contratar sus servicios, desarrollar sus habilidades y motivarlas para
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alcanzar altos niveles de desempefio, ademas de asegurarse de que siguen manteniendo su
compromiso con la organizacion. (Decenzo & Robbins, 2001)
De acuerdo a Villapando (2016) La administracion de recursos humanos se

enfoca en cuatro actividades:

e Obtener personas

e Prepararlas

e Estimularlas

e Conservarlas (pag. 3)

“Por tanto, la administracion de los recursos humanos es la maxima responsable de la
estancia y trayectoria del personal de una organizacion” (Villapando, 2016, pag. 3)

De acuerdo a Chiavenato (2017) “Es el conjunto de politicas y practicas necesarias para
dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos
reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de desempeno” (pag.134)

Para Alles (2008)

La administracion de recursos humanos implica diferentes funciones desde el inicio hasta
el fin de la relacidn laboral: reclutar y seleccionar personal, mantener la relacién laboral contractual
dentro de las normas vigentes del pais, formar al personal, desarrollar sus carreras y evaluar su
desempefio, vigilar la correcta paga, higiene y seguridad del empleado y cuando es necesario,
despedir a los empleados (pag.35).

2.2.2. Obijetivos

El area de Recursos Humanos debe tener una posicion estratégica dentro de la
organizacion. Hoy en dia, a las personas que tienen la capacidad de dirigir a un grupo de personas,
armando acciones que los llevan a la consecucion de sus objetivos, son considerados como
estrategas. (Villapando, 2016)

Una vez definidas las estrategias sobre el personal, RH debera plantear también las politicas
y los procedimientos para llevarlas a cabo. Las politicas son las normas que deben seguir todas las
personas para lograr la estrategia. EI procedimiento es el conjunto de acciones concretas que se
realizan al interior de cada area, en concordancia con lo que se ha establecido en la estrategia y la
politica. (Villapando, 2016)
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Figura 1. Estrategias de recursos humanos
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2.2.3. Importancia

El area de Recursos Humanos es el enlace entre las estrategias de la direccién y las
necesidades del personal. Asi cuando los ejecutivos toman decisiones fundamentales que afectan
a la organizacion y a su gente, el area se recursos humanos esta presente para expresar el punto de
vista de los trabajadores. (Palmero, 2017)

En este sentido, la administracion de recursos humanos debe anticiparse a los hechos. Su
funcion no s6lo consiste en reaccionar frente a las decisiones que dicta la direccién general de la
organizacion, también la apoya en el disefio de dichas estrategias basadas en informacion sobre la
realidad del personal y la visién de la organizacion (Arias & Heredia, 2015)

2.2.4. Obtencion de personas

De acuerdo a la Real Academia de la Lengua espafiola La palabra obtencion proviene del
latin obtentio-onis, significa accidn y efecto de obtener que a su vez significa alcanzar, conseguir
y lograr algo que se merece, solicita o pretende, de acuerdo a esta definicion para el presente
estudio, se entenderd el término obtencién de personas como el proceso de reclutamiento,
seleccion, contratacion e introduccion del personal

En todas las organizaciones se realizan selecciones con el fin de obtener personas,
preferentemente, los mejores candidatos a los puestos de trabajo vacantes; en funcion a los
objetivos y metas que se proponen lograr, se elegirdn aquellos que favorezcan de mejor manera

este propdsito (Chiavenato, 2017)
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2.2.5. Reclutamiento

Para Chiavenato (2017) el reclutamiento y la seleccidn son dos fases de un mismo proceso:
consecucién de recursos humanos para la organizacion. El reclutamiento tiene como objetivo
especifico suministrar materia prima para la seleccion: los candidatos. El objetivo especifico de la
seleccion es escoger Yy clasificar los candidatos mas adecuados para satisfacer las necesidades de
la organizacion (p.129)

Conjunto de procedimientos que tienden a atraer candidatos potencialmente cualificados y
capaces de ocupar cargos en una organizacion; EI mercado de recursos es un lugar donde se
encuentran los candidatos que cubriran las vacantes que las organizaciones requieren cubrir.

Los medios de reclutamiento son:

a. Reclutamiento interno es cuando la empresa cubre sus vacantes con sus mismos
empleados, ya sea por transferencia de personal, ascenso o transferidos con
ascenso.

b. Reclutamiento externo, se busca fuera de la empresa a los candidatos que cubriran
la vacante solicitada, a través de las técnicas de reclutamiento.

c. Reclutamiento mixto; “este proceso se podra realizar primero externo y luego
interno, primero interno y luego externo o simultaneo” (Chiavenato, 2017,
p.132).

2.2.6. Medios de Reclutamiento

Las fuentes de reclutamiento son las areas del mercado de recursos humanos explorados
por los mecanismos de reclutamiento. En otras palabras, el mercado de recursos humanos presenta
diversas fuentes de RH que deben diagnosticarse y localizarse para después influir en ellas por
medio de mdaltiples técnicas de reclutamiento que atraigan a candidatos para atender sus
necesidades. Los candidatos empleados, reales o potenciales, trabajan ya en alguna empresa,
incluso en la propia. A esto se deben los dos medios de reclutamiento: el interno y externo
(Chiavenato, 2017, p.133)

a. Reclutamiento interno

El reclutamiento interno ocurre cuando la empresa trata de llenar una determinada vacante
mediante el reacomodo de sus empleados, con ascensos (movimiento vertical) o transferencias
(movimientos horizontales), o transferencias con ascensos (movimiento diagonal). Asi el

reclutamiento interno implica:
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a) Transferencias

b) Ascensos

c) Transferencias con ascensos

d) Programas de desarrollo personal

e) Planes de carrera para el personal

El reclutamiento interno exige una intensa y continua coordinacién e integracion entre el
departamento de reclutamiento y el resto de los departamentos de la empresa, e implica varios
sistemas y bases de datos. Muchas organizaciones utilizan bancos de talentos y personas
capacitadas para el reclutamiento interno.

Por tanto, el reclutamiento interno se basa en datos e informaciones relacionadas con otros
subsistemas:

a) Resultados del candidato interno en los examenes cuando ingreso a la
organizacion.

b) Resultados en las evaluaciones de desempefio del candidato interno.

c) Resultados en los programas de capacitaciones y entrenamiento en los
medios en los que participo el candidato interno.

d) “Analisis y descripcidn tanto el puesto actual del candidato interno como
del puesto considerado, con objeto de evaluar las diferencias entre ambos
y los requerimientos adicionales necesarios” (Chiavenato, 2017, p.135).

Ventajas del reclutamiento interno

El reclutamiento interno es un procedimiento o movilizacion interna de recursos humanos.
Las ventajas principales del reclutamiento interno son:

a) Es mas econdmico: evita gastos en anuncios de periddicos u honorarios a
empresas de reclutamiento, costos de atencion a candidatos, de admision,
gastos de integracion del nuevo candidato, etc.

b) Es maés rapido: evita las demoras frecuentes del reclutamiento extremo,
la espera del dia en que se publiquen el anuncio en el periddico, la espera
a que lleguen los candidatos, la posibilidad de que el candidato elegido
tenga que trabajar en su actual empleo durante un periodo, la espera a que

Ileguen los candidatos, la posibilidad de que candidato elegido tenga que
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trabajar en su actual empleo durante un periodo previo a su separacion y
la demora natural del propio proceso de ingreso, entre otras tardanzas.

c) Presenta un indice mayor de validez y de seguridad: ya se conoce al
candidato, ya se le evaluo6 durante un tiempo y sometio a la valoracion de
los jefes, la mayoria de las veces no necesita un periodo experimental ni
de integracion e induccion en la organizacidn, ni de verificacion de datos
personales.

d) Esuna fuente poderosa de motivacion para los empleados: vislumbran la
posibilidad de crecimiento dentro de la organizacidon gracias a las
oportunidades de ascensos. Cuando la empresa desarrolla una politica
congruente de reclutamiento interno, esta estimulada en su personal la
actitud de mejoramiento constante y de autoevaluacion, con objeto de
aprovechar las oportunidades o incluso de crearlas.

e) Aprovecha las invenciones en la empresa en la capacitacion del personal:
esto es atil cuando el empleado llega a ocupar puestos mas elevados y
complejos.

f) Desarrolla un saludable espiritu de competencias entre el personal: “los
empleados estdn conscientes de las oportunidades que se presentan a
quienes demuestran aptitudes para merecerlas” (Chiavenato, 2017,
p.135).

Desventajas del reclutamiento interno
Sin embargo, el reclutamiento interno presenta algunas desventajas:

a) Exige que los nuevos empleados tengan cierto potencial de desarrollo
para ascender a un nivel superior al del puesto al que ingresan, ademas de
motivacion suficiente para llegar ahi.

b) Puede generar conflicto de intereses, pues, al ofrecer la oportunidad de
crecimiento, crea unas aptitudes negativas en los empleados que no son
contemplados. Cuando se trata de jefaturas que no conseguiran ascender
en la organizacion o no tienen potencial de desarrollo, estas pasan a
ocupar el puesto subalterno con personal de potencial limitado para evitar

las futuras competencias por las nuevas oportunidades.
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c) Cuando se administra incorrectamente, se puede llegar a una situacion que
Lawrence Peter denomina “principio de Peter”: Al promover
continuamente a sus empleados, la empresa los eleva hasta nivel en el que
demuestran su maximo de incompetencia. Asi en la medida en el que el
empleado demuestra competencia a un puesto, la organizacion lo asciende
hasta que llega a un nivel que muestra su incompetencia.

d) “Cuando se realiza continuamente, lleva a los empleados a limitarse cada
vez mas a las politicas y estrategias de la organizacion. Esto los lleva a

perder creatividad y actitudes de innovacion” (Chiavenato, 2017, p.136).

b. Reclutamiento Externo
De acuerdo a Chiavenato (2017)El reclutamiento externo funciona con
candidatos que provienen de afuera. Cuando hay una vacante, la organizacion trata
de cubrirla con personas ajenas; es decir, con candidatos externos atraidos mediante
las técnicas de reclutamiento. El reclutamiento externo incide en candidatos reales o
potenciales disponibles o0 empleados en otras organizaciones, mediante una 0 mas de
las técnicas de reclutamiento siguientes:
a) Archivos de candidatos que se presentaron espontdneamente o0 en
reclutamientos anteriores.
b) Recomendacion de candidatos por parte de los empleados de la empresa.
c) Carteles o anuncios en la puesta de la empresa.
d) Contactos con sindicatos o asociaciones de profesionales.
e) Contactos con universidades, escuelas, asociaciones de estudiantes,
instituciones académicas y centro de vinculacion empresa-escuela.
f) Conferencias y ferias de empleo en universidades y escuelas.
g) Convenios con otras empresas que actuan en el mismo mercado en
términos de cooperacion mutua
h) Anuncios en periddicos y revistas
i) Agencias de colocacion de empleo
J) Viajes de reclutamiento en otras localidades

k) Reclutamiento por internet
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Las técnicas de reclutamiento citadas son los metodos por medio de los cuales
la organizacion divulga la existencia de una oportunidad de trabajo en las fuentes de
RH maés pertinentes. Se les denomina medios de reclutamiento porque son canales de
comunicacion.

Las principales técnicas de reclutamiento externo son las siguientes:

a) Consulta de los archivos de candidatos: de los candidatos que se
presentaron por iniciativa propia o de quienes no fueron seleccionados en
reclutamientos anteriores, el departamento de reclutamiento debe
conservar y archivar un curriculo vitae o una solicitud de empleo. El
sistema de archivo puede ser por puesto o por area de actividades, lo cual
depende del tipo de puestos que existen. Independientemente del sistema
adoptado, es atil archivar los candidatos en orden alfabético, segin género,
fecha de nacimiento y otras caracteristicas pertinentes.

b) Recomendacion de candidatos por parte de los empleados de la empresa:
es también un sistema de reclutamiento de bajo costo, alto rendimiento y
poco tiempo. La organizacion que estimula a sus empleados a presentar o
recomendar candidatos a utilizar un medio de los mas eficientes y de
amplio espectro de cobertura, pues con él se llega al candidato por medio
del empleado.

c) Carteles o anuncios en la puesta de la empresa: también es un sistema de
bajo costo, pero cuyo rendimiento y rapidez de resultados depende de
diversos factores, como la localizacion de la empresa, la cercania con
lugares concurridos, facilidad de acceso, etcétera.

d) Contactos con sindicatos o asociaciones de profesionales: aunque no
presentan el rendimiento de las técnicas ya enunciadas, tienen la ventaja
de participar con otras instituciones sin elevar los costos.

e) Contactos con universidades, escuelas, asociaciones de estudiantes,
instituciones académicas y centro de vinculacion empresa-escuela: la
finalidad es divulgar las oportunidades ofrecidas por la empresa. Aunque
no haya vacantes por el momento, algunas empresas mantienen este

sistema de forma institucional para intensificar la presentacién de

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
. Andina Repositorio Digital

del Cusco

candidatos. Muchas empresas elaboran programas de reclutamiento
mediante una gran cantidad de material de comunicacién en las
instituciones citadas.

f) Conferencias y ferias de empleo en universidades y escuelas: su objetivo
es promover a la empresa y crear un ambiente favorable con informacion
sobre lo que hace la organizacion, sus objetivos, estructura y las
oportunidades que ofrece, para ello emplea recursos audiovisuales.

g) Convenios con otras empresas que actGan en el mismo mercado en
términos de cooperacién mutua: en algunos casos €sos convenios inter
empresariales se convierten en asociaciones de reclutamiento o
departamentos de reclutamiento financiados por un grupo de empresas que
permiten mayor amplitud de accion que si actuarian de forma aislada.

h) Anuncios en periodicos y revistas: el anuncio en periddico se considera
una de las técnicas de reclutamiento més eficientes para atraer candidatos.
Es mas cuantitativa que cualitativa, por que dirige a un publico general
abarcado por el medio y su discriminacion depende de su selectividad
deseado.

i) Agencias de colocacion de empleo: con objeto de atender a empresas
pequefias, medianas o grandes surgié una infinidad de organizaciones
especializadas en reclutamiento del personal. Se dedican a personal de
nivel alto, medio o bajo o a personal de ventas, bancos o mano de obra.
Algunas se especializan en reclutamientos de ingenieros, otras, en personal
para procesamientos de datos. El reclutamiento por medio de esta técnica
es uno de los mas caros, si bien se compensa por los factores de tiempo y
rendimiento.

J) Viajes de reclutamiento en otras localidades: cuando el mercado de
recurso local ya estd explorado, la empresa puede echar mano de
reclutamiento otras ciudades o localidades. Para esto el personal de
reclutamiento realiza viajes, se instala en algin hotel y hace promocion a

través de radio y de la prensa local. Debe trasladarse a los candidatos a
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donde se sitla la empresa mediante la oferta de prestaciones y garantias,
después de un periodo de prueba.

k) Reclutamiento por internet: internet presenta un importante canal de
contacto entre la organizacion y el candidato. Los sitios web para la
busqueda de empleos se multiplican dia a dia. Las organizaciones apuestan
a este medio para reclutar talentos y reducir costos de los procesos de
integracion de recursos humanos al mismo tiempo que amplia los
horizontes de reclutamiento y les facilita la tarea a los candidatos.

I) Programas de capacitacion (training): muchas empresas desarrollan
programas de capacitacion con el fin de reclutar, seleccionar y preparar
jovenes egresados de las universidades para que ocupen plazas de nivel
gerencial o muy técnicas, después de un periodo de practicas debidamente
supervisados.

m)La mayoria de las veces se emplea una combinacion de estas técnicas de
reclutamiento, los factores costo y tiempo son importantes en la eleccién
de la técnica o del medio mas indicado para el reclutamiento externo. De
manera general, entre mayor sea la limitacidn de tiempo, es decir, entre
mayor sea la urgencia para reclutar un candidato, mayor sera el costo de la
técnica de reclutamiento. Si el reclutamiento externo se desarrolla de
manera continua y sistematica, la organizacion dispondra de candidatos a
un costo de reclutamiento mucho menor (Chiavenato, 2017, p.145)

Ventajas

El reclutamiento externo ofrece las siguientes ventajas:

Lleva sangre y experiencia fresca a la organizacion: la entrada de recursos humanos
ocasiona una importacion de ideas novedosas, con diferentes enfoques a los problemas internos de
la organizacion y casi siempre una revision de la manera en la que los asuntos se conducen dentro
de ella. Mediante el reclutamiento externo la organizacion se mantiene actualizada respecto del
ambiente externo y de lo que ocurre en las empresas.

Renueva y enriquece los recursos humanos de la organizacion: sobre todo cuando la

politica es admitir personal de categoria igual 0 mayor a la que existe en la empresa.
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Aprovecha las investigaciones en capacitacion y desarrollo de personal de otras empresas
o de los mismos candidatos: eso no significa que la empresa deje de hacerlas, sino que aprovecha
de inmediato la ganancia de las inversiones ajenas.

“Por esta razdn, muchas empresas, prefieren en el reclutamiento externo, ademas de pagar
salarios mas elevados, para evitar los gastos adicionales de la capacitacion y desarrollo, con lo que
obtienen resultados de desempefio en el corto plazo” (Chiavenato, 2017, p.147).

Desventajas

De igual forma el reclutamiento externo presenta algunas desventajas:

a)  Por lo general es méas tardado que el reclutamiento interno: el tiempo que se invierte
en la eleccién y puesta en marcha de las técnicas mas adecuadas para influir en las
fuentes de reclutamiento (atraccion y presentacion de candidatos, recepcion y
seleccion inicial, desarrollo de la seleccion, examenes médicos, documentos,
liberacion del candidato del empleo anterior e ingreso) no es breve, cuanto mas elevado
es el nivel del puesto, tanto méas extenso sera el periodo y la empresa debe prever con
mayor anticipacion la emisién de la requisitoria de empleo a fin de no presionar el
reclutamiento por los factores de tiempo y urgencia en la obtencion del candidato.

b) Es mas caro y exige inversiones y gastos inmediatos: se pagan en anuncios en
periodicos, honorarios de agencias de reclutamiento, gastos operativos relativos a
salarios y prestaciones sociales del equipo de reclutamiento, materiales de oficina,
formularios, etc.

c)  En principio, es menos seguro que el reclutamiento interno: los candidatos externos
son desconocidos, tiene origenes y trayectorias profesionales que la empresa no puede
verificar y confirmar con exactitud. A pesar de las técnicas de seleccion de prediccion,
las empresas aceptan al personal con un contrato por un periodo experimental o de
prueba debido a la inseguridad del proceso.

d) Puede provocar barreras internas: cuando se monopolizan las vacantes y las
oportunidades dentro de la empresa, esto puede frustrar al personal que ve barreras
para su crecimiento profesional, las cuales escapan a su control. Los empleados pueden
percibir el monopolio del reclutamiento externo como una politica de deslealtad de la

empresa en relacién con su persona.
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e) Suele afectar a la politica de la empresa: asimismo puede influir en los niveles
salariales internos, en especial cuando la oferta y la demanda de recursos humanos no
estan en equilibrio (Chiavenato, 2017, p.151).

2.2.7. Seleccion de Personal

Seleccionar no implica escoger a unos discriminando a otros, sino que la seleccion brinda
la posibilidad de orientar y clasificar a las personas en funcién de sus potencialidades, y contribuir
a la formacion y desarrollo de los candidatos en la necesaria interrelacion hombre-trabajo. El
problema ético no esta en seleccionar, sino en como se realiza la seleccion, ahi estriba el
comportamiento ético del proceso, en las politicas, en los objetivos, en el proceder de las personas;
esto enfatiza la necesidad de contar con principios que guien el proceso de seleccién personal, que
tienen entre sus objetivos fundamentales los siguientes:

a)  Evaluar, clasificar, orientar, seleccionar y contratar a los candidatos en funcion de la

formacién y desarrollo de los mismos.

b)  Suministrar a las organizaciones la fuerza de trabajo con la calidad necesaria que le

permita alcanzar los objetivos de la organizacion.

c)  Optimizar la interrelacién hombre- trabajo con la finalidad de lograr niveles

superiores deficiencia, eficacia y satisfaccion laboral.
2.2.8. Seleccion de Recursos Humanos

La seleccion de recursos humanos puede definirse como la escogencia del individuo
adecuado para el cargo adecuado o, en un sentido mas amplio, escoger entre los candidatos
reclutados a los mas adecuados, para ocupar los cargos existentes en la Empresa, tratando de
mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento del personal.

El criterio de seleccion se fundamenta en los datos y en la informacion que se posean
respecto del cargo que va a ser proveido.

Las condiciones de seleccion se basan en las especificaciones del cargo, cuya finalidad es
dar mayor objetividad y precision a la seleccion de personal para ese cargo. La seleccidn se
configura como un proceso de comparacién y de decision; puesto que, de un lado, estan el analisis
y las especificaciones del cargo que proveera y, del otro, candidatos profundamente diferenciados
entre si, los cuales compiten por el empleo (Chiavenato, 2011, p.171).

La seleccion como proceso de decision
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De acuerdo a Chiavenato (2017) una vez que se establece la comparacion
entre las caracteristicas exigidas por el cargo y las que poseen los candidatos, puede
suceder que algunos de ellos cumplan con las exigencias y merezcan ser postulados,
para que el organismo requirente los tenga en cuenta como candidatos para ocupar el
cargo vacante. El organismo de seleccidn no puede imponer al organismo solicitante
que acepte los candidatos aprobados durante el proceso de comparacion; debe
limitarse a prestar un servicio especializado, aplicar técnicas de seleccién vy
recomendar a aquellos candidatos que considere mas idoneos para el cargo. La
decision final de aceptar o rechazar a los candidatos es siempre una responsabilidad
del organismo solicitante. De este modo, la seleccion es responsabilidad de linea (de
cada jefe) y funcion de staff (Chiavenato, 2017, p.173).

Técnicas de seleccion

Como la seleccion de recursos humanos es un sistema de comparacion y de toma de
decision, para que tenga alguna validez es necesario que se apoye en un patron 0 en un
comportamiento determinado, el cual se toma con frecuencia a partir de las alternativas de
informacién (Chiavenato, 2017, p.175).

Recoleccion de informacion acerca del cargo

Para recoger informacion acerca del cargo que se pretende suplir, puede hacerse a

través de:

- Anadlisis del cargo: inventario de los aspectos intrinsecos (contenido del cargo) y
extrinsecos (requisitos que debe cumplir el ocupante del cargo) del cargo.
Cualquiera sea el método empleado, lo importante para la seleccién es con
respecto a los requisitos y a las caracteristicas que debe poseer el aspirante del
cargo.

- Reclutamiento y seleccion: La planificacion de los recursos humanos ayuda a
determinar las necesidades de personal en una organizacion. Junto con el analisis
del puesto de trabajo, indica cuantas personasy de qué tipo habra que reclutar. El
reclutamiento ejerce influencia sobre el conjunto de solicitantes de un puesto, lo
que, a su vez, influye en las necesidades de seleccion y colocacién (Chiavenato,
2011, p.176).
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Seleccion de Personal
“Es el proceso mediante el cual una organizacion elige, entre una lista de candidatos,
la persona que satisface mejor los criterios exigidos para ocupar el cargo disponible, considerando
las actuales condiciones del mercado” (Chiavenato, 2011).
Ibafiez (2011) sefiala “Es un procedimiento técnico cientifico para encontrar a la persona
que reune los requisitos, habilidades, conocimientos, experiencias y demas cualidades para cubrir

el puesto determinado”.
Figura 2. La seleccion del personal como una comparacion

X Y

Especificaciones del
puesto o
competencias
deseadas

Caracteristicas del
candidato

: - Frentea —»
Lo que requiere el Lo que ofrece el

puesto o las candidato
competencias
deseadas

Analisis y descripcion Técnicas de seleccion
del puesto para saber para saber cuales de
cudles son los las condiciones para
requisitos que el ocupar el puesto o de
puesto exige de su la competencia
ocupante o definicion deseada tiene la
de competencias. persona.

Nota: Chiavenato (2009)
2.2.9. Preparacion de personas
La preparacion o formacion es el conocimiento de un individuo respectoa algun asunto.

La formacion se ha convertido en un factor clave en el éxito de las empresas, el contar con un
proceso continuo de formacion es la clave para que las personas que forman parte de la
organizacion respondan de manera adecuada ante los cambios, y permite que se desarrollen las

competencias necesarias en el desempefio del trabajo.
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Las empresas exigen que las personas posean conocimientos suficientes, contar con las
habilidades necesarias y manejen los procedimientos que consideran necesario para alcanzar el
éxito. Este éxito dependera de la efectividad de todos para alcanzar los objetivos de la empresa y
esto solo se logra contando con las personas que tienen esos conocimientos, las destrezas y conocen
los métodos para realizar su trabajo. La formacion debe ser realizada de forma continua.
(Chiavenato, 2017)

La formacion de personal debe ser de prioridad en toda empresa. El recurso mas valioso
que todo ser humano tiene es su misma persona. Y el recurso mas valioso de una empresa es el
factor humano. Si se incrementa y perfecciona el factor humano, tanto el individuo como la
empresa salen altamente beneficiados.

La formacién es el desarrollo de capacidades nuevas mientras que el entrenamiento es la
mejora de capacidades ya en ejercicio. La formacién y el entrenamiento comparten los objetivos
de mejorar las capacidades, los conocimientos y las actitudes y aptitudes de las personas para
cumplir el proposito por el que fueron elegidas (Chiavenato, 2017).

En la Formacion de Personal de destacan el Adiestramiento, Capacitacion y Desarrollo de
Personal.

El adiestramiento

Se considera como el proceso mediante el cual la empresa estimula al trabajador o
empleado a incrementar sus conocimientos, destrezas y habilidades para aumentar la eficiencia en
la ejecucidn de la tarea, y asi contribuir a su propio bienestar y al de la institucion; ademas de,
completar el proceso de seleccidn, ya que orienta al nuevo empleado sobre las caracteristicas y
particularidades propias del trabajador.

Sus objetivos son:

- Incrementar la productividad.

- Promover la eficiencia del trabajador, sea obrero, empleado o funcionario.

- Proporcionar al trabajador una preparacion que le permita desempefar puesto de

mayor responsabilidad.

- Promover un ambiente de mayor seguridad en el empleo.

- Promover el mejoramiento de los sistemas y procedimientos.

- Contribuir a reducir los movimientos de personal, tales como renuncias, destituciones

y otros.
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- Reducir el costo del aprendizaje.

- Promover el mejoramiento de las relaciones publicas de la institucion, y de los

sistemas de comunicacion internos.

- Contribuir a reducir las quejas del empleado y a proporcionar una moral de trabajo

mas elevada.

- Facilitar la supervision de personal.

- Promover los ascensos sobre la base del mérito personal.

- Contribuir a la reduccion de los accidentes de trabajo.

- Reducir el costo de operacion (Chiavenato, 2017, p.201).

La capacitacion

Es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, por
medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en
funcion de objetivos definidos. la capacitacion entrafia la transmision de conocimientos especificos
relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente, asi
como desarrollo de habilidades y competencias.

La capacitacion del personal es un proceso que se relaciona con el mejoramiento y el
crecimiento de las aptitudes de los individuos y de los grupos, dentro de la organizacién. Al
educarse el individuo invierte en si mismo, incrementa su capacidad. La importancia de la
capacitacion no se puede subestimar (Chiavenato, 2011)

Sus Objetivos son:
a)  Incrementar la productividad.
b)  Promover la eficiencia del trabajador
c)  Proporcionar al trabajador una preparacion, que le permita desempefiar puestos de
mayor responsabilidad.
d)  Promover un ambiente de mayor seguridad en el empleo.
e) Impulsa el mejoramiento de sistemas y procedimientos administrativos.
f) Promueve el ascenso, sobre la base del mérito personal.
g)  Contribuir a la reduccion del movimiento de personal, como renuncias.
h)  Mejora las relaciones humanas en la organizacion (Chiavenato, 2011, pag. 152)

Principios Fundamentales del proceso de Capacitacion
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Los responsables de las areas, por estar en contacto directo con el personal y tener la
responsabilidad de lograr ciertos objetivos, estan en mejor disposicion para
a) Establecer competencias o los comportamientos necesarios en los trabajos tipo o
sea para disefiar el perfil de alto desempefio
b) Observar cotidianamente dichos comportamientos
c) Detectar las necesidades de capacitacion
d) Determinar los cambios en el comportamiento posteriores a la capacitacion

La elevacion de la competitividad de la empresa constituye una obligacion de todos, pero
en especial, de los directivos; por tanto, en la medida en que la capacitacion contribuya a ello,
recae también bajo su cargo (Arias & Heredia, 2015).

Desarrollo de personas

La capacitacion, el entrenamiento y el aprendizaje organizacional, hacen parte de los
aspectos que mas se destacan dentro del enfoque de la gestion por competencias, ya que demuestra
claramente que sélo las organizaciones aprenden a través de individuos que aprenden; lo cual
indica que no existe aprendizaje organizacional sin aprendizaje individual; sin embargo, es
importante tener en cuenta que el aprendizaje individual no garantiza un aprendizaje
organizacional segin Pardo, 2007 (citado por Enciso & Diaz,2014).

Desde esta manera, se debe tener en cuenta que cada persona aprende a su ritmo y de formas
diferentes, no obstante, las organizaciones disefian esquemas generales para desarrollar
competencias en su capital humano, basado en los esquemas de aprendizaje que potencializan sus
procesos cognitivos. Es asi que el aprendizaje distribuido es mas efectivo que el aprendizaje
masivo (Bohlander y Scott, 2009); ya que, el espaciar los contenidos en diferentes momentos de
secuencias cortas, muestran mayor efectividad que realizar una capacitacion de mayor nimero de
horas en solo momento.

No obstante, las empresas con el animo de reducir costos invierten en programas de, por
ejemplo, 8 horas en un solo dia, sobre los de dos horas diarias a lo largo de una semana, lo cual
garantizard un mayor nivel de apropiacion y aplicacién del conocimiento. Por lo tanto, el nivel de
aprendizaje de las personas y su aplicacion en la organizacion esta determinado en gran medida,
en la posibilidad que tiene el individuo de aplicarlo en su contexto, la motivacion que tenga para
hacerlo y el nivel de filiacién y compromiso organizacional. Es asi que, el desarrollo del capital

humano es también un tema de actitud, tanto de la organizacion como del colaborador.
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“En este sentido, el capital humano es intangible que no puede administrarse de la misma
manera en que la organizacién administra los puestos, los productos y las tecnologias™ (Bohlanger
& Snell, 2012, pag. 34)por lo tanto, las actividades que se desarrollen en este sentido , estaran
centradas en mejorar a las personas en busqueda de los resultados para la organizacion que se
promueven para consolidar el cambio en ella (Chiavenato, Administracion del Talento Humano,
2011)

Diagnostico de las necesidades de capacitacion

Se enfoca en realizar un inventario de las necesidades de capacitacion que tiene la
organizacion (Chiavenato, 2011)La ejecucion de un inventario se hace en base a niveles:

- Anaélisis organizacional, se enfoca en toda la organizacion, basdndose en aspectos
como la mision, la vision y los objetivos estratégicos debe abordar el programa de
capacitacion.

- Andlisis de los recursos humanos, se centra en determinar cudles son los
comportamientos, las actitudes, los conocimientos y las competencias necesarias para
que las personas puedan contribuir a lograr los objetivos estratégicos de la
organizacion

- analisis de la estructura de puestos, parte del estudio de los requisitos y las
especificaciones de los puestos, para saber cuéles son las habilidades, las destrezasy
las competencias que las personas deben desarrollar para desempefiar adecuadamente
sus trabajos.

- analisis de la capacitacion, hace énfasis en los objetivos y metas que se deberan
utilizar para evaluar la eficiencia y la eficacia del programa de capacitacion.

Disefio de Programa de Capacitacion

Se refiere a la planificacion de las acciones de capacitacion y debe tener un objetivo
especifico; es decir es necesario plantear la forma de atender esas necesidades en un programa
integral y cohesionado...basandose en interrogantes.

- ¢Quién debe ser capacitado?

- ¢Como capacitar?

- ¢En qué capacitar?

- ¢Quién capacitara?

- ¢Dénde se capacitara?
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- ¢Cuando capacitar?
- ¢Para qué capacitar?
Ejecucion del Programa de Capacitacion
La ejecucion del programa de capacitacion se centra en la conduccion, implantacion y
gjecucién del programa... asimismo, existe una sofisticada gama de tecnologias para la
capacitacion. También existen varias técnicas para transmitir la informacién necesaria y para

desarrollar las habilidades requeridas en el programa de capacitacion (Chiavenato, 2017, pag. 84)

Proceso de desarrollo de talento Humano

Figura 3. Proceso de desarrollo de talento humano

Evaluacion del
desempeno

Implementacion
de programas
de capacitacion
y/o desarrollo de
competencias

DESARROLLO
DEL TALENTO
HUMANO

Deteccion de
necesidades

Retroalimentacion

Nota: Enciso & Diaz (2014)
Como se puede observar, el proceso de desarrollo de talento humano es obra de un continuo

que parte de la evaluacion del desempefio, la cual permite gerenciar, dirigir y supervisar el equipo
de trabajo, en el que se pretende identificar el desarrollo personal y profesional de los
colaboradores, las necesidades de mejoramiento permanente y el aprovechamiento eficiente de los
recursos humanos (Alles, 2008)

De esta manera y mediante la indagacion permanente en el equipo, se llega a la deteccion
de necesidades de capacitacion y de mejoramiento de perfiles, para lo cual es necesaria la
retroalimentacion al colaborador, a fin de reconocer las potencialidades e identificar con él las

acciones de mejora que contribuyan a disefiar los programas de capacitacion y de desarrollo de
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competencias acordes con las necesidades actuales del cargo, los resultados organizacionales, el
plan estratégico y los requerimientos del entorno.

Visto de esta manera, las competencias, segiin como afirma (Mondy, 2005) incluyen una
amplia gama de conocimientos, habilidades, rasgos y comportamientos que pueden ser técnicos
por naturaleza, se relacionan con habilidades interpersonales o se orientan hacia los negocios. Sin
embargo, las empleadas para propoésitos de evaluacion del desempefio son aquellas que se
relacionan directamente con el éxito laboral. (Villapando, 2016, pag. 124)

La capacitacion y desarrollo es estimular las cualidades personales de los empleados de
manera que las mejoras que se lleven a cabo conduzcan hacia una mayor productividad en la
organizacion. Para que los trabajadores tengan éxito dentro de la organizacion deben capacitarse
y desarrollarse en tecnologia de punta y en habilidades relevantes para desempefiar sus funciones
actuales y futuras. Para esto los profesionales de administracion de recursos humanos deben
conocer los métodos de los adultos, relacionar la capacitacion con los propdsitos de la organizacién
y evaluar los resultados (Villapando, 2016, pag. 125)

2.2.10. Estimular a las personas

Para la Real Academia de la Lengua Espafiola (2014), “la palabra estimular significa incitar
auna personaa que realice una cosa, o avivar una actividad o funcion siendo sindnimas las palabras
siguientes: impulsar, motivar; éste tltimo término sera usado en el presente estudio”.

La motivacion, indica lo que mueve a hacer algo, en razon de, dar lugar a, ser causa de,
finalidad, causa, razon, fundamento, mdvil, asunto, tema, por qué

Los principios de la Motivacion se refieren al origen de los estimulos que hacen que un
individuo se active ; motivar significa: dar motivo para una cosa, impulsar a actuar, originar,
causar, incentivar, explicar. (Palmero, 2017)

En un ambiente de trabajo, el término motivacion ha llegado a tener las tres siguientes

conceptualizaciones:

a) Atender las necesidades de las personas que integran la empresa para que produzcan
mas.
b) Inyectar una carga emotiva a las personas que integran la empresa para que generen

y mantengan un sobreesfuerzo y produzcan mas.
C) “Aplicar diversas herramientas administrativas, especialmente del proceso de

direccion, como el liderazgo, la comunicacion, la remuneracion la delegacion, el
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apoyo y la capacitacion, para que las personas produzcan mas y mejor”
(Chiavenato, 2011).
Factores de influencia en la motivacion laboral
“El comportamiento humano es complejo y este se ve afectado por diferentes factores.
Unos de los elementos que tienen mas impacto en los factores tanto internos como externos son el
grupo o grupos con los que el individuo se relaciona, influyendo definitivamente” ( (Martinez ,
2012, pag. 221)

- Los roles y normas: EIl rol como patron de conducta o una funcién desempefiada (por
ejemplo: jefe, colega, subordinado, etc.).

- Los sentimientos, actividades e interacciones: los sentimientos son sensaciones y
emociones que afectan el comportamiento del individuo; Las actividades son una
manifestacion fisica desempefiada por la persona; las integraciones son una mezcla entre
los sentimientos y las actividades en una relacion social.

- Lastradiciones, usos y costumbres: Son conocimientos, practicas que se transmiten de una
generacion a otra, en forma oral o escrita.

= Los factores a su vez pueden ser divididos en externos e internos.

- Externos: Son los procedentes del entorno (la organizacion, los comparieros, el ambiente
laboral, etc.) que influyen al individuo tanto directa como indirectamente. Dentro los
Factores mas importantes se encuentran: La autonomia, la retribucion economica,
seguridad en el entorno laboral.

- Internos: Son los que nacen de su propia personalidad, la cual es la que se ve alterada y
esta se manifesto ante los demas. Como pueden ser algunos de los siguientes:

Estado de animo, tendencia a la creatividad, situaciones de estres, afan de
logro, etc.

Herramientas de motivacion
El dinero como factor motivador, tradicionalmente se vincula la motivacion con el dinero
que debemos dar a los empleados si hacen las cosas bien. Sin embargo, aunque el dinero es un
instrumento poderoso de motivacién no es el Unico eficaz en todos los casos. No todos los
empleados ven el dinero como factor motivador. El dinero solo cubre las necesidades de orden
inferior. Para que en un sistema de recompensas monetarias motive al trabajador, debe de reunir

una serie de condiciones: el empleado debe tener clara preferencia por el dinero, establecer una
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conexion clara entre el dinero y rendimiento: existe una relacion directa entre cantidad de dinero
y nivel de rendimiento exigido. Si la recompensa econémica llega en forma de rendimiento
exigido. Si la recompensa econdmica llega, Ilega en forma de crecimiento salarial al comienzo de
labores, el trabajo no percibird que ha sido el premio a la mejora de su rendimiento. La decision
de utilizar el dinero como herramienta de motivacion deberd tomarse después de haber realizado
un detallado analisis de costos y beneficios (Porret, 2010).

El incentivo es externo a la persona y su relacién con el trabajo, mientras que el motivo si
bien puede ser provocado por un factor exterior, lo mas probable es que sea creado por el propio
individuo a partir de procesos cognoscitivos o afectivos de forma tal que su accionar resulte
inducido por rasgos de su personalidad, por lo que piensa, cree o lo que percibe frente a una
situacion.

Incentivos monetarios y no monetarios

Incentivos monetarios

Se trata de un tipo de recompensa que no motiva a trabajar mejor, sino que actta como
acondicionador del comportamiento del empleado, en consecuencia, el dinero solamente podria
motivar en un mismo sentido a quienes ya estdn motivados, por lo cual, aun considerando sistemas
equitativos, ligados a resultados y desempefio, es necesario que la retribucion monetaria se
acomparie de incentivos no monetarios (Villapando, 2016)

Incentivos no monetarios

Si tenemos presente que los incentivos no monetarios pueden ser dirigidos a lo que es
intrinseco o extrinseco a la relacion del individuo con su trabajo, se puede inferir que para ambos
es posible generar politicas y practicas de gestion de Recursos Humanos que promuevan, a través
de diferentes instrumentos, la motivacion de las personas.

Entre las politicas orientadas a desarrollar los motivadores internos deberian destacarse
algunos incentivos no monetarios tales como: enriquecer los puestos de trabajo, respetar la
dignidad personal y profesional de las personas, impulsar el espiritu de equipo, alentar la
creatividad, la innovacién, orientar el trabajo hacia metas y permitir la participacion en la toma de
decisiones. Estas politicas procuran, a través de diferentes practicas de gestion, desarrollar las
necesidades de logro y de autorrealizacion que todas las personas tienen de una u otra forma.
(Villapando, 2016)
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2.3. Retener alas personas

Por movimiento del personal se entiende la suma de las separaciones voluntarias e
involuntarias entre los empleados y la empresa. Las personas se pueden retirar por voluntad propia,
ser despedidas, jubilarse o fallecer dentro de la organizacidn. Las acciones de retencion son
aquellas practicas administrativas orientadas a “no dejar ir”” a individuos ubicados en cargos claves
dentro de la empresa. Lejos de convertirse en acciones que busquen “hacer sentir bien” a los
empleados, segun Harvard, 2003 (citado por Gonzales Miranda, 2009) y por las acciones que las
organizaciones desarrollan para evitar la movilidad laboral.

Este proceso es uno de los mas importantes y estratégicos de la nueva Gestion del
Talento Humano utilizados para crear condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias para
las actividades de las personas, Incluyen administracion de la disciplina, higiene, seguridad y
calidad de vida, y mantenimiento de relaciones sindicales; Mantenimiento de personas, Division
de higiene y seguridad: ;Como retener a las personas en el trabajo? procesos utilizados para crear
condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las personas, incluye,
administracion de la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida y mantenimiento de las
relaciones sindicales (Prieto Bejarano, 2013).

Retener personas consiste en “aquellas practicas administrativas orientadas a 'no dejar ir'

a individuos ubicados en cargos claves dentro de la empresa” (Gonzales, 2009, p. 8).

Segun Wallace y Adams (citado por Lorenzo, 2006) “el talento estd formado por una
habilidad intelectual general alta, las aptitudes en un campo, un ambiente propicio y la oportunidad
de estar en el lugar conveniente en el momento apropiado”.

Villapando (2013) se refiere a: “Aptitudes mentales: mecanicas, numéricas, verbales.
Habitos o estilos de trabajo: perseverancia, tenacidad, constancia, precision, rapidez para decidir,
creatividad”.

Habilidades o actitudes para relaciones sociales, como: convivencia laboral, trato con
clientes, colaboracion con los compafieros de equipo, comunicacion, liderazgo. Actitudes de
compromiso Yy sintonizacion con la cultura y valores de la organizacion.

Caracteristicas
- En contextos corporativos, los talentos actian como emprendedores. Son personas
orientadas al logro, a ser estrellas y no a obtener un estatus politico.

- Tienen hambre de independencia.
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- Son la clave para el éxito en los negocios.

- Es el recurso méas escaso y mas valioso de una organizacion, por encima del capital
financiero.

- Marcan la diferencia en la organizacion, tienen valores y ejercen influencia.

Debido a sus caracteristicas para desempefiarse y orientacion al logro, pueden ser
dificiles de gestionar. Y, si se trata de futuros lideres que no deberiamos perder, los expertos
indican que estos suelen presentar las siguientes caracteristicas:

- Por el contrario, a otras personas, les gusta examinar a fondo los problemas

- Reducen la complejidad a sus causas fundamentales, descubren lo mas importante

- Se proyectan al futuro, visualizan como funcionarian diversos escenarios si €stos se
llevaran a la practica

- Muestran curiosidad, ganas de aprender

- Ayudan a otros a resolver los problemas

- Saben en qué son buenos y en qué no lo son

- Disfrutan con las ideas y opiniones de los demas

- Dirigeny se entusiasman con el cambio

- Experimentan con casi todo

- Son buenos comunicadores.

En cualquier caso, es asunto de los lideres de la organizacion y otros miembros del equipo
llevar a cabo el juicio evaluativo que determine quiénes son esos miembros tan importantes, (por
la raz6n 0 motivo que sea) y comprometidos con el logro de las aspiraciones de la organizacién.

En definitiva, es un asunto de calidad. Los de alto desempefio son aquellos empleados de
actuacién destacada que prefeririamos no perder; son quienes hacen que los objetivos se cumplan
y los que establecen la diferencia entre la competencia y nosotros. Ademas, frecuentemente
establecen el ritmo de trabajo, inspiran y motivan a los demas, haciendo que quienes se encuentren
a su alrededor, se esfuercen mas ( (Alles, 2008)

Por todo lo anterior, algunos autores como Herman (1993), citado por (Jackute, 2013)
opinan que el talento, alto desempefio, personal clave o personal con potencial, puede definirse de
la manera que se desee, al menos en el mundo empresarial. Tras lo visto hasta ahora, ese

pensamiento parece cobrar légica. La razon de ello es sencilla: cada organizacién persigue metas
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diferentes, por consiguiente, entenderd que una persona es talentosa, si posee las cualidades
necesarias para alcanzar dichas metas.

Para algunos ese nombre podra referirse a la habilidad técnica, para otros, se referird a la
dedicacion, la capacidad creativa, la experiencia o cualquier combinacion de estos y otros factores
(Jackute, 2013).

Atraer talentos a la organizacién y hacer que se queden es un paso necesario, pero no
suficiente; ya que, no basta con tener talentos en la organizacion, es necesario saber aplicarlos y
utilizarlos de la mejor manera posible. Lo que significa trabajar en equipos de alto desempefio en
un clima extremadamente democratico, agradable y participativo. Asi, atraer talentos a la
organizacion y conservarlos es apenas el primer paso. Lo importante es ofrecer condiciones de
trabajo que permitan a los talentos colaborar y contribuir eficazmente en el éxito de la organizacion
agregando valor y riqueza para los demas asociados (...). Para hacer del capital humano un activo
que produzca resultados y réditos significativos es necesario aplicarlo en un contexto
organizacional extremadamente favorable. Esto tiene mucho que ver con la organizacion y la
mentalidad (Chavez Flores, 2015)

Segun la Harvard Business School Press, (2006), (citado por Figueroa lzasa, 2014) “la
retencion empieza por reconocer al talento, por desarrollar las relaciones, desarrollar la confianza
demostrando su credibilidad, enorgulleciéndose de sus empleados, tratandolos con respecto y
justicia, fomentando el sentido de identidad del equipo, fomentar permanentemente el desarrollo
de habilidades” (1zasa, 2014, pag. 56).

Para ( Komm y otros, 2021) Conseguir que las mejores personas ocupen los roles mas
importantes requiere una mirada disciplinada sobre donde la organizacién realmente crea valor y
coémo contribuyen sus mejores talentos. Por ejemplo, el esfuerzo de Tesla por crear una cultura de
innovacion de rapido movimiento o el enfoque obsesivo de Apple en la experiencia del usuario.
Estas prelaciones culturales estan en el centro de las agendas de valor de estas empresas. Los roles
necesarios para convertir tales prioridades en valor a menudo estan relacionados conlal + D y
estan llenos de personas creativas y talentosas. Para gestionar este cambio, RR.HH. debe gestionar
el talento de forma rigurosa creando capacidad analitica para extraer datos necesarios para
contratar, desarrollar y retener a los mejores trabajadores. Los socios empresariales de RR.HH.,

quienes comunican estas necesidades de personal al equipo de direccidn ejecutiva, deben
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considerarse a si mismos proveedores de servicios internos que garantizan altos rendimientos de

las inversiones en capital humano.

2.4. Marco Conceptual
2.4.1 Capacitacion
“Es la adquisicion de conocimientos técnicos, tedricos y practicos que van a contribuir al
desarrollo del individuo en el desempeio de una actividad” (Cabral, 2013)
2.4.2 Desempefio
“Grado de desenvolvimiento que una persona tiene con respecto a un fin esperado”.
(Porret, 2010).
2.4.3 Desempefio laboral
“Es la ejecucion de las funciones por parte de los empleados de una organizacion de manera
eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas previamente establecidos” (Chiavenato,
2017).
2.4.4 Empleo
“Circunstancia que otorga a una persona la condicion de ocupado, en virtud de una relacion
laboral que mantiene con una instancia superior, sea ésta una persona o un cuerpo colegiado, lo
que le permite ocupar una plaza o puesto de trabajo” (STPS, 1997).
2.4.5 Evaluacion
“Es la determinacion sistematica del mérito, el valor y el significado de algo o alguien en
funcion de unos criterios respecto a un conjunto de normas” (Nebot, 2006).
2.4.6 Gestion de talento humano
Conjunto de actividades que ponen en funcionamiento, desarrollan y movilizan a las
personas dotadas de conocimientos, habilidades y competencias de las cuales una organizacion
necesita para lograr sus objetivos. Laboral. Se refiere a la labor de las personas, o a su trabajo o
actividad legal remunerada. Productividad. Medida de la eficiencia con la cual se utiliza un recurso
(humano o fisico) considerando su rendimiento o resultados. (Chiavenato, 2017)
2.4.7 Salario nominal
“Es el monto de dinero establecido en el contrato y que corresponde a un puesto de trabajo
que ocupa la persona” (Arias & Heredia, 2015).

2.4.8 Salario real
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Es la cantidad de bienes que el empleado pueda adquirir con el referido monto de dinero y
es equivalente al poder adquisitivo de ese salario.
2.4.9 Seleccion de personal
“Es la seleccion de la persona més adecuada entre los candidatos reclutados, aquellos mas
adecuados a los cargos existentes en la empresa, con miras a mantener o aumentar la eficiencia 'y
el desempeifio del personal” (Chiavenato, 2011).
2.4.10 Trabajo
“Es cualquier esfuerzo habitual del ser humano ordenado a un fin que se tiene previsto”
(Grados, 2013).
2.4.11 Trabajo en equipo
“Un equipo de trabajo es un conjunto de personas que se organizan de una forma
determinada para lograr un objetivo comin” (Chiavenato, 2017).
2.5. Variable
2.5.1. ldentificacion de la Variable
Variable de Estudio: Administracion de Recursos Humanos
2.5.2. Conceptualizacion de la Variable
La administracion de recursos humanos se define como las actividades esenciales de las
personas para lograr los objetivos de la organizacion, consiste en contratar sus Servicios,
desarrollar sus habilidades y motivarlas para alcanzar altos niveles de desempefio, ademéas de
asegurarse de que siguen manteniendo su compromiso con la organizacion
La administracion de recursos humanos se enfoca en cuatro actividades:
- Obtener personas
- Prepararlas
- Estimularlas

- Conservarlas (Villapando, 2016, pp. 3-4)
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Tabla 1
Matriz de conceptualizacion de la variable
Variable Dimensiones Indicadores
Administracion de Obtener personas: La seleccion u obtencion de personal forma parte del proceso

recursos humanos

La administracion de
recursos humanos se define
como las actividades esenciales
de las personas para lograr los
objetivos de la organizacion,

consiste en contratar  sus
Servicios, desarrollar sus
habilidades y motivarlas para
alcanzar altos niveles de
desempefio, ademas de
asegurarse de que siguen

manteniendo su compromiso con
la organizacion
La administracion de
recursos humanos se enfoca en
cuatro actividades:
Obtener personas
Prepararlas
Estimularlas
Conservarlas
(Flores Villapando,
2016 pag-3-4)

de provision de personal, y viene luego del reclutamiento. Este y la seleccion de personal son
dos fases de un mismo proceso: consecucion de recursos humanos para la organizacion. El
reclutamiento es una actividad de divulgacién, de llamada, de atencién, de incremento en la
entrada; por tanto, es una actividad positiva y de invitacion. La seleccion es una actividad de
comparacion o confrontacién, de eleccidn, de opcidn y decision, de filtro de entrada, de
clasificacion y, por consiguiente, Restrictiva. (Bachenheimer, 2004)

Preparar personas

“esta tarea se realiza, mediante la ejecucion de acciones formativas orientadas a la
actualizacion, profundizacion y aprendizaje de conocimientos; desarrollo de habilidades y
destrezas; o la modificacion de las actitudes relacionadas con el cumplimiento de las tareas,
objetivos, desafios actuales y futuros™. (Ulloa Purcachi, 2004).

Estimular personas
La motivacién estimulacién o se entiende, como el grado de atraccién o interés
(motivos) que el trabajo genera en la persona que lo realiza; Mientras mas alta sea esta
atraccion mayor sera el compromiso del trabajador y su moral de trabajo, lo cual conlleva
mayor productividad y mejores beneficios para la empresa (metas).
estos motivos pueden ser de naturaleza tangible o intangible. si pueden
materializarse reciben el nombre de incentivos. todos estos motivos tienden a su vez a una
meta u objetivo. (Fernandez, 2008)-
Conservacién de personas
Conservar personas aquellas préacticas administrativas orientadas a 'no dejar ir' a
individuos ubicados en cargos claves dentro de la empresa” (Gonzales, 2009, p. 8). En el
proceso de retencion de los recursos humanos se realizan actividades con directa relacion a
este fin, como son:
e Higiene y seguridad en el trabajo
e  Orientacion
e Desarrollo (Davis, 2011)

-Localizacién e
Identificacion y
de candidatos

-Analisis de los
candidatos
-Eleccion.

-Diagnostico de las
Necesidades de Capacitacion
-Disefio del
Programa de Capacitacion
-Ejecucidn del
Programa de Capacitacion.

-Incentivos
monetarios
-Incentivos no
monetarios.

-Higiene y
seguridad en el trabajo
-Orientacion

- Desarrollo

Nota: Elaboracion propia
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2.5.3. Operacionalizacion de la Variable
Matriz de Operacionalizacién de la variable

Titulo de la Investigacion: “Administracion de Recursos Humanos en el Colegio San Gabriel, Cusco - 2019.”
Tabla 2

Matriz de Operacionalizacion de la variable

Variable Dimensién Indicador

Localizacion

Identificacion y atraccion de candidatos

capaces
Obtener personas

Analisis de candidatos

Eleccion
Orientacion
Administracion de recursos Diagnoéstico de las necesidades de
humanos capacitacion

Preparar personas

Disefio del Programa de Capacitacion

Ejecucion del Programa de capacitacion

_ Incentivos monetarios
Estimular personas

Incentivos no monetarios

Higiene y seguridad en el trabajo

Conservar personas ] _
Orientacion y Desarrollo

Nota: Elaboracion propia
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2.6 Marco Institucional
2.6.1 Localizacion
El Colegio San Gabriel del Cusco esta ubicado en Avenida 3 Mz B Lote 9-3, del distrito
de San Jeronimo, provincia y region del Cusco.
2.6.2 Resefia Historica
La institucion Educativa “San Gabriel” fue creada por R.D. N° 2676 del 18 de noviembre
del 2010, que autoriza su funcionamiento para brindar Educacién Basica Regular en los niveles de
Educacion Inicial, Primaria y Secundaria, funciona en su local propio con sede en la urbanizacion
Larapa, Av. Tres lotes B-9-3 del distrito de San Jeronimo, provincia y region del Cusco. Inicia su
funcionamiento el 1° de marzo del afio 2011 con la direccion del Prof. Dario Zamalloa, el Profesor
Juan Tomas Saavedra Parada como jefe de Normas educativas y coordinador general.
2.6.3 Mision
La institucion educativa “San Gabriel” — Larapa, garantiza la formacion integral de los
nifios, nifias y jovenes de los niveles de Inicial, Primaria y Secundaria, desarrollando y potenciado
su formacion cognitiva y afectiva, psicomotora, artistica y de socializacion con la practica y
consolidacion de los valores, en un ambiente familiar docente-alumno y la participacién activa de
los padres de familia: Nuestra comunidad educativa motiva y permite una relacion y respeto por
la naturaleza de toda nuestra labor, determinando un ambiente propicio para el aprendizaje.
2.6.4 Vision
En la LLE.P. “San Gabriel”, buscamos que nuestros estudiantes tengan acceso a una
educacion de calidad con una formacion humanista. Nuestros nifios, nifias y jovenes deben ser
investigadores, innovadores, emprendedores, que se apropien de valores y que respondan a una

demanda global al nivel de los estandares internacionales.
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CAPITULO I1I
METODOLOGIA
3.1. Tipo de Investigacion
La presente investigacion es Basica: La investigacion basica no tiene propositos aplicativos
inmediatos, pues solo busca ampliar y profundizar los conocimientos cientificos existentes acerca
de la realidad. Su objeto de estudio lo constituyen las teorias cientificas, las mismas que se analizan
para perfeccionar sus contenidos (Carrasco, 2019)
3.2. Nivel de la Investigacién
“El presente estudio es de alcance descriptivo, pretende Gnicamente puntualizar la realidad
de la situacion problematica” (Carrasco, 2019)
3.2.1. Disefio de la investigacion
No experimental: la investigacion de disefio no experimental es aquella que se realiza sin
manipular deliberadamente las variables —es decir es una investigacion en donde no se hace variar
intencionalmente las variables independientes, lo que se hace es simplemente observar fendmenos
tal y como se dan en su contexto natural para despues analizarlos (Hernandez Sampieri y otros,
2014)
3.3. Poblacion y Muestra
3.3.1. Poblacion
La poblacion de estudio — I.E.P. San Gabriel de CUSCO; 56 trabajadores

3.4. Técnicas e Instrumentos de Investigacion

Técnica Instrumento
Encuesta Cuestionario

3.5. Procesamiento y Analisis de Datos
El analisis de los datos se procesé con el software y programas Microsoft Excel y SPSS

con apoyo de una computadora.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
4.1. presentacion y Fiabilidad del Instrumento Aplicado
4.1.1. Presentacion del Instrumento
Para conocer como es la Administracion de Recursos Humanos en el colegio “San Gabriel”
Cusco - 2019, se aplicé un cuestionario a las personas involucradas, en el que se considera 38
items distribuidos de la siguiente manera:
Tabla 3

Distribucidn de los items del cuestionario

Variable Dimensién Indicador Items
Localizacion 1,2,
3
Identificacion y 4
atraccion de

candidatos capaces
Obtener personas

Andlisis de 5,6,7
candidatos
Eleccion 8,9,
- - - lO
Administracion : i
Orientacion 11
de recursos i i
Diagnostico de las 12,
humanos
necesidades de 13,1415,
capacitacion 16, 17
Disefio del Programa 18,
Preparar personas L
de Capacitacion 19
Ejecucion del 20,
Programa de 21,22,23
capacitacion
Estimular Incentivos 24,
personas monetarios 25
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Incentivos no 26,2728

monetarios

Higiene y seguridad 29, 30, 31,

Conservar en el trabajo 32,33
personas Orientacion y 34, 35, 36,
Desarrollo 37,38

Nota: Elaboracion propia
Para las interpretaciones de las tablas y figuras estadisticas se utiliz6 la siguiente
escala y tabla de interpretacion:
Tabla 4

Tabla de variacion

Tabla de variacion

Medida Nivel Interpretacion

Nunca 1-1.80 Muy mala

Rara vez 1.81- Mala
2.60

Frecuente 2.61 - Regular
3.40

Casi 341 - Buena

siempre 4.20
Siempre 421-5 Muy buena

Nota: Elaboracion propia
4.1.2. Fiabilidad del Instrumento Aplicado

Para evaluar la fiabilidad interna del cuestionario que mide la Administracién de Recursos
Humanos en el colegio “San Gabriel” Cusco 2019, se aplico el método del alpha de Cronbach, el
cual estima las correlaciones de los items considerandolo aceptable cuando su valor es superior a
0.80, para esta investigacion el alpha de Cronbach dio 0.819, lo que confirma que el cuestionario
es fiable y proporcionara resultados favorables para la investigacion.

Tabla 5
Estadisticos de fiabilidad

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N° de
cronbach elementos
0.819 38
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Nota: Elaboracion propia

4.2. Caracteristicas de la Muestra

4.2.1. Datos Generales

A. Cargo
Tabla 6
Cargo del personal en el colegio San Gabriel — Cusco 2019
F %
Docente 43 76.8
Administrativo 13 23.2
Total 56 100.0

Nota: Elaboracion propia

Figura 4. Cargo del personal en el colegio San Gabriel — Cusco 2019.
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Docente Administrativo

Nota: Elaboracién propia
Analisis e interpretacion
El personal del Colegio San Gabriel estd compuesto por Docentes en un 76.8% y un

23.2% administrativo.

B. Sexo
Tabla 7
Sexo del personal en el colegio San Gabriel — Cusco 2019
F %
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Femenino 28 53.6

Masculino 28 46.4

Total 56 100.0

Nota: Elaboracion propia

Figura 5. Cargo del personal en el colegio San Gabriel — Cusco 2019.

54.0
52.0
50.0
48.0
46.0
44.0
42.0

porcentaje

Femenino Masculino

Nota: Elaboracién propia
Analisis e interpretacion

La mayor proporcion de trabajadores docentes/ administrativos en el Colegio San Gabriel
son de sexo femenino, siendo en total el 53.6% de los trabajadores, mientras que el personal
masculino alcanzé el 46.4%
4.3. Resultados por Dimensiones

Para conocer como son las dimensiones que miden la administracion de Recursos Humanos
en el colegio “San Gabriel”. Se considero las siguientes dimensiones: Obtener personas, Preparar
personas, Estimular personas, Conservar personas.

Los resultados se presentan a continuacion:

A. Obtener personas

Para describir como es la Obtencion de personas, se consideraron los siguientes
indicadores: Localizacion, ldentificacion y Atraccion de candidatos capaces, Analisis de

candidatos, Eleccion.
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Tabla 8

Dimension Obtencion de personas en la administracion de Recursos Humanos en el colegio “San
Gabriel” Cusco — 2019.

f %
Muy mala 0 0
Mala 43 76.8
Regular 8 14.3
Buena 5 8.9
Muy buena 0 0
Total 56 100.0

Nota: Elaboracién propia

Figura 6. Dimensién Obtencion de personas en la administracion de Recursos Humanos

en el colegio “San Gabriel” Cusco —2019.

76.8

80
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Muy mala Mala Regular Buena Muy buena
OBTENER PERSONAS

Nota: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion
La mayor proporcion de personal encuestado en el Colegio San Gabriel, opina que la
practica de obtener personas en el Colegio San Gabriel es Malo con un 76.8 %;Regular 14.3%
; Buena 8.9% , Regular en un 14.3 % , Buena en un 8.9% y ninguno opind que es muy buena
debido a que la Institucion no ha identificado correctamente los lugares de publicacion , no
difunde masivamente sus convocatorias, la comunicacion por las redes sociales es insuficiente

y la convocatoria publica asi como la publicacién de perfiles no es suficiente por lo que la
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obtencion de personas no alcanza a convocar masivamente a los posibles candidatos y la seleccion

no es la mas idonea por lo que ocurre frecuente rotacion de personal; quejas, disconformidades

por parte de estudiantes y padres de familia.

Tabla

9

Indicadores de la dimension Obtencion de personas en la administracion de Recursos Humanos

en el colegio “San Gabriel” Cusco — 2019.

Identificacion y

Analisis de
Localizacion atraccion de ) Eleccion
) candidatos
candidatos capaces
f % f % f % f %
Muy mala 0 0 0 0 0 0 0 0
Mala 33 589 15 26.8 18 321 33 58.9
Regular 6 10.7 36 64.3 19 339 11 19.6
Buena 17 304 5 8.9 19 339 12 214
Muy buena 0 0 0 0 0 0 0 0
Total 56 100.0 56  100.0 56 1000 56 100.0

Nota: Elaboracion propia
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Figura 7. Indicadores de la dimension Obtencion de personas en la administracion de
Recursos Humanos en el colegio “San Gabriel” Cusco — 2019.
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Nota: Elaboracién propia
Analisis e interpretacion

Para el indicador localizacién se obtuvo un 58,9 %Mala; 30.4%Buena y
10.7%;Para la Identificacion y atraccion de candidatos es Regular 64.3%; 26.8% Mala y
8.9% Buena ; El analisis de los Candidatos fue calificado como 33.9% Regulary mala y
32.1% Mala ; La Eleccién es de acuerdo a los encuestados Mala en un 58.9% , Regular
19.6 % y Buena 21.4%, se concluye que la Dimensién Obtener Personas fue calificada
como Mala habiendo alcanzado en promedio 2.59 , lo que indica que las estrategias que
asegurarian una convocatoria y seleccion a los candidatos mas idéneos no son las mas
efectivas y que el Colegio deberd replantearlas para lograr convocar a los mejores

candidatos .
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Tabla 10
Comparacion promedio de los indicadores de la dimensién Obtencidn de personas en la
administracion de Recursos Humanos en el colegio “San Gabriel” Cusco — 2019.

N Media Calificacién

Localizacién 56 2.30 Mala
Identificacion y Atraccion de candidatos 56 2.89 Regular
Anaélisis de los candidatos 56 2.90 Regular
Eleccion 56 2.30 Mala
Obtener personas 56 2.59 Mala

Nota: Elaboracion propia
Figura 8. Comparacién promedio de los indicadores de la dimensién Obtencion de

personas en la administracion de Recursos Humanos en el colegio “San Gabriel” Cusco — 2019.

3
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Comparacion de los indicadores de la dimensién Obtencion
de personas

promedio
N

-

Nota: Elaboracién propia
Andlisis e interpretacion
Dentro de la comparacion promedio de los indicadores de la dimension Obtencién de
Personas, la Localizacion y Eleccion de personas alcanzaron en promedio 2.3 ,calificada como
Malas , calificaciones mas bajas que muestran debilidad en las estrategias empleadas; los
indicadores ldentificacion y atraccion de candidatos alcanzaron en promedio 2.89 calificados
como Regular y el analisis de candidatos en promedio 2,9. calificado como Regular , resultados

gue muestran que las estrategias ejecutadas hasta el momento no han rendido los resultados
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esperados considerando que una buena estrategia de Obtencidn de personas permitiria identificar
los candidatos mas idéneos y poder seleccionar entre ellos.

Resultados de la dimension Preparar Personas

Para describir como es Preparar Personas en la administracion de Recursos Humanos en el
colegio “San Gabriel”, se consideraron los siguientes indicadores: Diagnostico de las necesidades
de capacitacidn, Disefio del programa de capacitacion, Ejecucion del Programa de Capacitacion.

Tabla 11
Dimension Preparar Personas en la administracion de Recursos Humanos en el colegio
“San Gabriel” Cusco — 2019

f %
Muy mala 0 0
Mala 40 71.4
Regular 12 21.4
Buena 4 7.1
Muy buena 0 .0
Total 56 100.0

Nota: Elaboracion propia

Figura 9. Dimension Preparar Personas en la administracion de Recursos Humanos en

el colegio “San Gabriel” Cusco — 2019.
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Nota: Elaboracién propia

Analisis e interpretacion
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De los resultados obtenidos se observa que la dimension Preparar Personas muestra una

percepcién mala enun 71.4 %; Regular un 21.4 % ; Buena un 7.1 % , ninguno la calific6 muy

buena, , resultados que muestran que en el Colegio San Gabriel los trabajadores no estan

capacitados y que no estdn en proceso continuo de formacion que contribuyan al desarrollo de

las competencias necesarias en el desempefio del trabajo y el manejo de los procedimientos y

métodos con efectividad.
Tabla 12

Indicadores de la dimension Preparar Personas en la administracion de Recursos Humanos en

el colegio “San Gabriel” Cusco — 2019.

Diagndstico de las
Necesidades de

Capacitacion

Disefio del
Programa de

Capacitacion

Ejecucion del
Programa de

capacitacion

f % f % f %
Muy mala 0 0 0 0 0 0
Mala 38 679 36 64.3 26 46.4
Regular 16 28.6 10 17.9 8 14.3
Buena 2 3.6 10 17.9 22 39.3
Muy buena 0 .0 0 .0 0 0
Total 56 100.0 56 100.0 56 100.0

Nota: Elaboracion propia
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Figura 10. Indicadores de la dimension Preparar Personas en la administracion de

Recursos Humanos en el colegio “San Gabriel” Cusco — 2019.
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Nota: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion
De acuerdo a los encuestados, el diagnostico de las necesidades de capacitacion alcanza
una calificacién Malo por un 67.9%; Regular por un 28.6% y Bueno por un 3.6% lo que indica
que la Direccion del Colegio San Gabriel no tiene precisadas las necesidades de capacitacion de

su personal, usualmente realizan capacitaciones programadas a criterio del Director.

El Disefio del Programa de capacitacion en opinion del 64.3% es Malo; para el 17.9 %
es Regular y Malo debido a que se programan capacitaciones muy extensas, se pretende abarcar
muchos temas y los tiempos asignados son pocos

La Ejecucion de Programas de Capacitacion ha sido calificada como Mala por el 46.4% de
los encuestados; Buena para el 39,3% y Regular para el 14.3%, se concluye que la ejecucion de
programas de ejecucion es tediosa, muy extensa y se programa en tiempos en los que se debe
atender a los estudiantes, asi mismo los capacitadores elegidos no siempre logran motivar a los

asistentes.
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Tabla 13
Comparacion promedio de los Indicadores de la dimensién Preparar Personas en la

administracion de Recursos Humanos en el colegio “San Gabriel” Cusco — 20109.

N Media Calificacion
Diagndstico de las 56 1.85 Mala
necesidades de capacitacion
Disefio del programa de 56 2.24 Mala
capacitacion
Ejecucion del programa de 56 2.50 Mala
capacitacion
Preparar Personas 56 2.20 Mala
Nota: Elaboracion propia
25
2
o
= 15
()
5
5 1
0.5
0
Diagnostico de las Disefio del programa Ejecucion del
necesidades de de capacitacion programa de
capacitacion capacitacion
Comparacion promedio de los indicadores de la dimension
Preparar Personas

Nota: Elaboracion propia
Analisis e interpretacion

De la Dimension preparar personas, proceso subsecuente de la primera dimensidn Obtener
personas, se obtuvo que en promedio el diagnostico de las necesidades de capacitacion alcanzo
el menor promedio 1,85 , lo que indica la mayor debilidad de la dimension , mientras que el
disefio de los programas de capacitacion obtuvo el 2.24 'y la Ejecucion del Programa de
Capacitacién obtuvo el mayor promedio 2.5; se ha demostrado que la mayor dificultad esta en
que la Institucion no efectia un diagnostico previo a la programacion y ejecucion de las

actividades de capacitacion , lo que muestra improvisacién, desconocimiento de las necesidades
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y insuficiencia en la capacitacion que en el futuro redunda en la calidad del servicio ofrecido ,
quejas y reclamos
B. Resultados de la dimension Estimular Personas
Para describir como es Estimular Personas en la administracion de Recursos Humanos en
el colegio “San Gabriel”, se considerd los siguientes indicadores: Incentivos monetarios,
Incentivos no monetarios.
Tabla 14
Dimension Estimular Personas en la administracion de Recursos Humanos en el colegio “San

Gabriel” Cusco — 2019

f %

Muy 0 0
mala

Mala 46 82.1

Regular 4 7.1

Buena 6 10.7

Muy 0 0
buena

Total 56 100.0

Nota: Elaboracion propia

Figura 11. Dimensién Estimular Personas en la administracion de Recursos Humanos en
el colegio “San Gabriel” Cusco — 2019
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Nota: Elaboracion propia
Analisis e interpretacion
Los encuestados, trabajadores del Colegio San Gabriel calificaron en su mayoria 82.1%
que la dimensién Estimular Personas es Mala; el 10.7% Buena, el 7.1% Regular, ninguno lo
califico como muy buena lo que muestra una Direccidn vertical que no cumple con el pago
convenido en forma oportuna , mientras que se ha manifestado que no existen politicas de
estimulo no monetario por parte del Colegio , que ocurre esporadicamente y que se trata de
felicitaciones en caso de un logro .
Tabla 15
Indicadores de la Dimension Estimular Personas en la administracion de Recursos Humanos en
el colegio “San Gabriel” Cusco — 2019

Incentivos monetarios Incentivos no monetarios
f % f %

Muy 0 0 0 0
mala

Mala 34 60.7 25 44.6

Regular 22 39.3 7 12.5

Buena 0 0 24 42.9

Muy 0 0 0 0
buena

Total 56 100.0 56 100.0

Nota: Elaboracion propia
Figura 12. Indicadores de la Dimension Estimular Personas en la administracion de

Recursos Humanos en el colegio “San Gabriel” Cusco — 2019
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Nota: Elaboracién propia

Andlisis e interpretacion

Del analisis de los indicadores seleccionados para la dimension Estimular Personas se
obtuvo que los incentivos monetarios son considerados Malos en un 60.7 %y 39.3% Regulares
; Respecto a los incentivos No monetarios fueron calificados como malos en un 44.6%, Buenos
en un 42.9% y Malos en un 12.5 % lo que demuestra la disconformidad con los pagos que ofrece
la Institucion , asi mismo respecto a los incentivos no monetarios, las politicas de incentivo a las
personas en el Colegio San Gabriel , no se aplican uniformemente, estan dedicadas solo a las
personas que gozan de la confianza de los directivos por lo que el personal se muestra descontento.

Tabla 16
Comparacion promedio de los indicadores de la Dimension Estimular Personas en la

administracion de Recursos Humanos en el colegio “San Gabriel” Cusco — 2019

N Media Calificacién

Incentivos monetarios 56 1.95 Mala
Incentivos no monetarios 56 2.50 Mala
Estimular Personas 56 2.20 Mala

Nota: Elaboracién propia

Figura 13. Comparacion promedio de los indicadores de la Dimension Estimular

Personas en la administracion de Recursos Humanos en el colegio “San Gabriel” Cusco —2019
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promedio
H

Incentivos Incentivos no
monetarios monetarios

Comparacion promedio de los indicadores de la
dimensién Estimular Personas

Nota: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion

En opinion de los encuestados, el indicador mas débil de la Dimension Estimular
Personas son los Incentivos Monetarios que obtuvieron 1.05 en promedio, mientras que los
incentivos no monetarios alcanzaron en promedio 2.5, Resultado que demuestra el general
descontento por los incentivos monetarios , sin embargo respecto a los incentivos no monetarios
se observan opiniones divididas debido al trato diferenciado que se observa y que mantiene
contentos a unos y descontentos a otros .

Resultados de la dimension Conservar personas

Para describir como es Conservar Personas en la administracion de Recursos Humanos en
el colegio “San Gabriel”, se considerd los siguientes indicadores: Higiene y seguridad en el trabajo,

Orientacién y desarrollo.
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Tabla 17
Dimension Conservar personas en la administracion de Recursos Humanos en el colegio “San

Gabriel” Cusco — 2019

f %
Muy mala 0 0
Mala 18 32.1
Regular 6 10.7
Buena 32 37.1
Muy buena 0 0
Total 56 100.0

Nota: Elaboracion propia

Figura 14. Dimension Conservar personas en la administracion de Recursos Humanos

en el colegio “San Gabriel” Cusco — 2019
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Nota: Elaboracién propia
Analisis e interpretacion
La dimensién Conservar Personas muestra que en opinion de los encuestados se el 57.1%
de los encuestados , personal del Colegio San Gabriel manifiestan que la Dimensién Conservar
Personas es Buena ; el 32.1% Malay el 10.7% ; ninguno la consideré muy buena , lo que demuestra

que la mayor parte de los encuestados reconoce que la Institucion se esfuerza por brindar
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condiciones de Higiene y seguridad en el Trabajo y Orientacion y Desarrollo que procuran
mantener y conservar a las personas laborando al interior de la Institucion educativa

Figura 15
Indicadores de la Dimension Conservar personas en la administracion de Recursos Humanos en

el colegio “San Gabriel” Cusco —2019.

Higiene y seguridad en el trabajo  Orientacion y desarrollo

f % f %
Muy mala 0 0 0 0
Mala 16 28.6 24 42.9
Regular 10 17.9 6 10.7
Buena 30 53.6 26 46.4
Muy buena 0 0 0 .0
Total 56 100.0 56 100.0

Nota: Elaboracion propia

Figura 16. Indicadores de Dimension Conservar personas en la administracion de

Recursos Humanos en el colegio “San Gabriel” Cusco — 2019
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Nota: Elaboracion propia
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Analisis e interpretacion

De los indicadores Higiene y Seguridad en el trabajo que fueron calificados como Buenos
por un 53.6% , 28.6 como Malos; 17.9% como regular , ninguno los consideré como muy buenos
ni muy malos, mientras que los indicadores Orientacion y Desarrollo fueron calificados como
Buenos en un 46.4% ;Malos 42.9% y Regulares 10.7%, ninguno los consider6 como muy buenos
ni muy malos, por lo que se concluye que en la Institucion educativa San Gabriel la mayor
atencion se centra en la Higiene y Seguridad en el trabajo, mientras que la orientacién y desarrollo
obtuvo menor porcentaje ya que la Orientacion y desarrollo generalmente se promueven en forma
individual .

Tabla 18
Comparacion promedio de los indicadores de Dimension Conservar personas en la

administracion de Recursos Humanos en el colegio “San Gabriel” Cusco — 2019

N Media Calificacion
Higiene y 56 3.45 Buena
seguridad en el
trabajo
Orientacion y 56 3.40 Buena
Desarrollo
Conservar 56 3.42 Buena
Personas

Nota: Elaboracion propia
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Figura 17. Comparacion promedio de los indicadores de la Dimension Conservar

personas en la administracion de Recursos Humanos en el colegio “San Gabriel” Cusco — 2019

3.45
3.44
3.43
3.42
3.41
3.4
=33
3.38
3.37

orcentaje

Higiene y seguridad en el Orientacién y Desarrollo
trabajo

Comparacion promedio de la dimension Conservar personas

Nota: Elaboracién propia
Analisis e interpretacion
De acuerdo a los resultados obtenidos se observa que el indicador higiene y Seguridad
muestra en promedio 3.45 mientras que la Orientacion y Desarrollo alcanz6 en promedio 3.4 lo
que demuestra que desde la perspectiva de los encuestados, la Institucion centra sus esfuerzos
de retencion al personal en la Higiene y Seguridad en el trabajo , mientras que para la orientacion

y desarrollo, se limitan a cursos generales de capacitacion y desarrollo personal .

4.4. Resultados de la Variable

Tabla 19
Administracion de recursos Humanos en el colegio “San Gabriel” Cusco — 2019
f %
Muy mala 0 0
Mala 49 87.5
Regular 5 8.9
Buena 0 .0
Muy buena 2 3.6
Total 56 100.0

Nota: Elaboracion propia

Figura 18. Administracion de recursos Humanos en el colegio “San Gabriel” Cusco —

2019
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ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Nota: Elaboracion propia
Andlisis e interpretacion

De acuerdo a los resultados de la investigacion , en opinién de los encuestados |,
trabajadores del Colegio San Gabriel calificaron en su mayoria , 87.5% que es Mala; el 8.9% que
es regular y el 3.6% muy buena, mientras que ninguno la calific6 como muy mala ni muy buena
, producto del anélisis de las dimensiones : Obtener Personas con un promedio de 2.5 calificada
como Mala , Preparar personas con un 2.20 en promedio, calificada como Mala , Estimular
personas con un 2.20 en promedio, calificada como Mala y Conservar Personas con un 3.42,
calificada como Buena , lo que muestra que la Administracién de Recursos Humanos en el
Colegio San Gabriel no se esta conduciendo de manera que ésta cumpla con el rol mas importante
dentro de la gestion de la entidad educativa como es el de proveer , mantener y desarrollar a las
personas; administrativos y docentes que brindan el servicio educativo del plantel de manera que
éstos contribuyan al crecimiento del colegio y su productividad, por lo cual existe la necesidad
de contar con el mejor recurso humano, efectuar una apropiada seleccidn, una Preparacion eficaz
y pertinente, asi como mantener un sistema de incentivo o estimulacién a las personas que
propicie identidad y buen desempefio para conservarlasy fidelizarlas y asi evitar la rotacion y

el descontento de las personas que laboran en el Colegio San Gabriel .
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Tabla 20
Comparacion promedio de las dimensiones de la Administracion de recursos Humanos en el
colegio “San Gabriel” Cusco — 2019

N Media Calificacion
Obtener personas 56 2.59 Mala
Preparar Personas 56 2.20 Mala
Estimular personas 56 2.20 Mala
Conservar personas 56 3.42 Bueno
Administracion de Recursos Humanos 56 2.60 Mala

Nota: Elaboracion propia

Figura 19. Comparacion promedio de las dimensiones de la Administracién de recursos

Humanos en el colegio “San Gabriel” Cusco — 2019
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Comparacion promedio de las dimensiones de la
Administracion de Recursos Humanos

Nota: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion
Las dimensiones analizadas , Obtener personas con un 2.59 en promedio calificado
como Malo , Preparar Personas con un promedio de 2.2 calificado como Malo , estimular
personas con un promedio de 2.2, calificado como malo, conservar personas calificado como
Bueno conun 3.42 , demuestran que en opinidn de los encuestados la administracion de Personal
en la Institucion educativa San Gabriel es Mala con un promedio de 2.6 , donde la Unica
dimension calificada como Buena fue la de Conservar personas ; se demostrd que los procesos

y estrategias para obtener personas no son debidamente planificadas , tienen una difusion
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limitada y en consecuencia las personas que se incorporan al Centro Educativo, no rinden como
se espera , existe una importante rotacion , poca identidad ; asi mismo se demostrd que la
Institucién educativa capacita a su personal pero no realiza un diagnostico de las necesidades
de capacitacion y cuando efectla los procesos de capacitacion, los trabajadores asisten
parcialmente pues no disponen de tiempo suficiente para participar en los cursos o talleres;
Respecto a estimular personas se ha demostrado el descontento con la retribucion econémica que
se recibe ; existe un sistema de incentivos no monetarios que se aplica solo algunas de las
personas de confianza de la Direccion , Sin embargo en la dimension Conservar Personas se ha
manifestado que unavez que se ha demostrado capacidad y buen desempefio, existen formas
desde la Institucion que son reconocidas como positivas como las actividades de Higiene y

Seguridad Social en mayor proporcion .

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
. Andina Repositorio Digital

del Cusco

CAPITULO V
DISCUSION

5.1. Hallazgos méas Relevantes y significativos

Toda entidad educativa tiene como propdsito impartir el proceso de ensefianza y
aprendizaje de la forma mas Optima posible mediante el mejor desempefio de los recursos que
dispone en especial de los Recursos Humanos, para ello necesita de especialistas se desempefien
correctamente, motivados y  comprometidos, bajo las consideraciones que recomienda la
experiencia yteoria, todo esto en busqueda de los mejores resultados que se reflejan en la imagen
que proyectan, la preferencia de clientes vy trabajadores, en esta perspectiva, la presente
investigacién tuvo como objetivo describir la Administracién de Recursos Humanos en el Colegio
San Gabriel: los resultados muestran que en opinion de los trabajadores de la Institucion Educativa
es Mala habiendo obtenido en promedio 2.6

La dimension conservar personas, obtuvo en promedio 3.42 calificado como bueno ; lo
que demuestra que la mayor parte de los encuestados reconoce que la Institucion se esfuerza por
brindar condiciones de Higiene y seguridad en el Trabajo y Orientacion y Desarrollo que
procuran mantener y conservar a las personas laborando al interior de la Institucion educativa ,
cumpliéndose asi que quienes comunican las necesidades de personal al equipo de direccion
ejecutiva, cumplen el rol de proveedores de servicios internos que garantizan altos rendimientos
de las inversiones en capital humano destacado

Respecto a la dimensidn Preparar personas , que obtuvo en promedio 2.20 interpretada
como Mala por los participantes en la investigacion , muestra que la necesidad de que las
personas posean conocimientos suficientes, cuenten con las habilidades necesarias y manejen los
procedimientos que consideran necesario para alcanzar el éxito, no son atendidos; el monitoreo al
personal nuevo es irregular; las reuniones de coordinacion son poco frecuentes ; las capacitaciones
que se programan se realizan por decision de los directivos ; siendo éstas poco satisfactorias
debido a que no se ofrecen condiciones 6ptimas de infraestructura , equipos y materiales para la
capacitacion ;los especialistas no son idéneos, los horarios no son los adecuados dificultando
la asistencia del personal por que deben atender sus labores durante la capacitacion

Siendo la administracién de recursos humanos , eje principal mediante el cual se impulsa
el desarrollo de las organizaciones , las falencias descritas en los resultados pueden incidir

notoriamente en la gestién y resultados, a una inestabilidad , un clima organizacional hostil , una
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permanente rotacion laboral , baja productividad , descontento y retiro de los estudiantes, razones
que deberan ser tomados en consideracién para la toma de decisiones oportunas a fin de
resolver el problema de estudio .
5.2. Limitaciones del Estudio

La realizacion del presente estudio, tuvo inconveniente en la resistencia de alguno de los
trabajadores quienes temian ser calificados como infidentes; la accesibilidad a sus direcciones
virtuales, una vez presentado el objetivo de este estudio, accedieron a responder el cuestionario y
completar la muestra requerida
5.3. Comparacion con la literatura existente

Ghiglione (2015) en la Tesis Gestién De RR. HH Del Personal De Planta Permanente De
La Honorable Camara De Diputados (Provincia De La Pampa). Desafios Para Una Adecuada
Evaluacion De Desempefio” de la Universidad Nacional De La Pampa- Argentina, concluye que
los Recursos Humanos son el activo mas importante dentro de las organizaciones publicas y
representan el factor clave de éxito o fracaso. Los responsables de la Direccion de Recursos
Humanos de la Honorable Camara de Diputados de la provincia de La Pampa son conscientes de
la necesidad de desarrollar un sistema integral de gestion de Recursos Humanos, que posibilite
estimar el aporte real de los trabajadores a la organizacion, Los directivos, saben que planificar en
forma estratégica e integral, sin dudas, permitira mejorar los resultados a mediano y largo plazo y
cuentan con la intencion de empezar a implementar el sistema de gestion de Recursos Humanos;
en coincidencia con los resultados obtenidos en la presente investigacién en la cual se ha
establecido De acuerdo a los resultados obtenidos, se concluye que la Administracion de
Recursos Humanos en el Colegio San Gabriel -2019, es Mala , lo que demuestra que las
estrategias y acciones emprendidas desde la Direccion del Colegio San Gabriel , en opinion del
personal encuestado, no han logrado establecer una buena administraciony lo que explica la
alta rotacion del personal , quejas de los padres de Familia; la Administracion de Recursos
Humanos en el Colegio San Gabriel no se estd conduciendo de manera que ésta cumpla con el
rol mas importante dentro de la gestion de la entidad educativa como es el de proveer , mantener
y desarrollar a las personas; administrativos y docentes que brindan el servicio educativo del
plantel de manera que éstos contribuyan al crecimiento del colegio y su productividad, por lo cual
existe la necesidad de contar con el mejor recurso humano , efectuar una apropiada seleccion,

una Preparacion eficaz y pertinente, asi como mantener un sistema de incentivo o estimulacion
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a las personas que propicie identidad y buen desempefio para conservarlasy fidelizarlas y asi
evitar larotacion y el descontento de las personas que laboran en el Colegio San Gabriel

Por otra parte Zambrano (2019) en la tesis concluye :La integracion de las personas con
una calificacion promedio de 2.45 es malo, habiéndose analizado los indicadores reclutamiento y
seleccion concluyo que la empresa tiene una gran debilidad al captar posibles candidatos para
ocupar las vacantes de sus puestos de trabajo, a consecuencia de que no se esta difundiendo por
medios de comunicacién masivos sus convocatorias, otro punto importante es que no se realizan
convocatorias internas para ocupar estas vacantes, eso en cuanto al reclutamiento. En coincidencia
con los resultados de la presente investigacion en relacion con el proceso de Obtencion de
personas en el Colegio San Gabriel analizado desde losindicadores: Localizacion, Identificacion
y Atraccion de candidatos capaces, Anélisis de candidatos de lo cual se obtuvo que, la mayor
proporcién de personal encuestado en el Colegio San Gabriel, opina que la practica de obtener
personas en el Colegio San Gabriel es Malo con un 76.8 %;Regular 14.3% ; Buena 8.9% debido
a que la Institucion no ha identificado correctamente los lugares de publicacion , no difunde
masivamente sus convocatorias , la comunicacion por las redes sociales es insuficiente y la
convocatoria publica asi como la publicacidn de perfiles exigentes no es suficiente por lo que la
obtencion de personas no alcanza a convocar masivamente a los posibles candidatos, lo que tiene
incidencia en la calidad de personal nuevo seleccionado ; frecuente rotacion de personal ; quejas
, disconformidades por parte de estudiantes y padres de familia, conclusiones que a su vez
coinciden con Chavez (2014) enla Tesis “Administracion del Talento Humano en el Arzobispado
del Cusco —2014” de la Universidad Andina del Cusco, quien en su conclusion N°2  En el
Arzobispado del Cusco se determind que el 94.20 % del personal encuestado considera que a veces
se realiza el proceso para integrar personas; por lo tanto, este proceso es bajo; mientras que un
5,80% del personal afirma que es deficiente.

Esto incluyendo el reclutamiento y la seleccion de personal, lo que evidencia que dentro
del reclutamiento no se emplee el uso de la mayoria de los medios de comunicacién , ni se
mantiene convenios con Universidades o Institutos , mientras que en la seleccién de personal
no se aplican diferentes técnicas de seleccion, lo que genera diferencias entre colaboradores ya
que el proceso que se emplea por lo general no es el mismo para otro postulante , lo que conlleva
auna simple entrevista y no se midan los diferentes aspectos de los colaboradores. Esto incluyendo

el reclutamiento y la seleccién de personal, lo que evidencia que dentro del reclutamiento no se
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emplee el uso de la mayoria de los medios de comunicacion , ni se mantiene convenios con
Universidades o Institutos , mientras que en la seleccion de personal no se aplican diferentes
técnicas de seleccion, lo que genera diferencias entre colaboradores ya que el proceso que se
emplea por lo general no es el mismo para otro postulante, 1o que conlleva a una simple entrevista
y no se midan los diferentes aspectos de los colaboradores. Resultados que demuestran la falencia
en el primer proceso a cargo de la Administracion de Recursos Humanos ,cual es la seleccion
que es fundamental para contar con las personas mas idoneas lo que contribuye al logro de las
metas y objetivos propuestos .

Por otra parte , uno de los resultados de la presente investigacion radica en la percepcion
de los participantes, acerca de la practica de retencion en el Colegio San Gabriel, la cual ha sido
calificada como buena , en contraste con la calificacion obtenida en las otras dimensiones
investigadas; la retencion o aquellas acciones administrativas que tienen como proposito ““ no
dejar renunciar “ a las personas ubicadas en cargos importantes que cuentan con habilidades y
competencias . sin embargo el criterio de retencion no solo debe incluir a éstas personas sino
incluir consideraciones como el tiempo de permanencia conocimiento de la institucion , identidad

que significaria una pérdida de capital humano para la Institucion
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CONCLUSIONES
De acuerdo a los resultados obtenidos en la presente investigacién, se concluye:

1. La Administracion de Recursos Humanos en el Colegio San Gabriel -2019, es Mala,
las dimensiones analizadas fueron: Obtener personas que obtuvo en promedio 2.59,
Calificado como Malo; Regular para la Dimension Preparar personas y la
Dimension Estimular Personas obtuvieron en promedio 2.2.

2. Elproceso de Obtencion de personas en el Colegio San Gabriel analizado desde
los indicadores: Localizacion, Identificacion y Atraccion de candidatos capaces,
Anaélisis de candidatos de lo cual se obtuvo que, la mayor proporcion de personal
encuestado en el Colegio San Gabriel, opina que la practica de obtener personas
en el Colegio San Gabriel es Malo con un 76.8 %; Regular 14.3% ; Buena 8.9%
debido a que la Institucion no ha identificado correctamente los lugares de
publicacién , no difunde masivamente sus convocatorias , la comunicacion por
las redes sociales es insuficiente y la convocatoria publica asi como la
publicacion de perfiles exigentes no es suficiente por lo que la obtencion de
personas no alcanza a convocar masivamente a los posibles candidatos, lo que
tiene incidencia en la calidad de personal nuevo seleccionado ; frecuente rotacion
de personal ; quejas , disconformidades por parte de estudiantes y padres de
familia.

3. Delosresultados obtenidos se observa que la dimension Preparar Personas muestra
una percepcién mala en un 71.4 %; Regularun 21.4 % ; Buenaun 7.1 %, ninguno
la calific6 muy buena, , resultados que muestran que en el Colegio San Gabriel
los trabajadores no estan suficientemente capacitados; el programa de capacitacion
que se desarrolla en la institucion educativa se realiza sin un previo anélisis de
las necesidades de capacitacion; no se destinan horarios enlos que los trabajadores
puedan asistir sin interrupcion .

4. La forma enque se estimulan los esfuerzos del personal enel Colegio San Gabriel
Los encuestados, trabajadores del Colegio San Gabriel calificaron en su mayoria
82.1% que la dimensién Estimular Personas es Mala ; el 10.7% Buena , el 7.1%
Regular, lo que muestra una Direccidn vertical que cumple con el pago convenido

, mientras que se ha manifestado que no existen politicas de estimulo no
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monetario por parte del Colegio , que ocurre esporadicamente y que se trata de
felicitaciones en caso de un logro .

5. La forma en que se conserva al personal en el colegio San Gabriel de muestra
que en opinidn de los encuestados se el 57.1% de los encuestados , personal del
Colegio San Gabriel manifiestan que la Dimension Conservar Personas es Buena
; el 10.7% y el 32.1% Mala , lo que demuestra que la mayor parte de los
encuestados reconoce que la Institucion se esfuerza por brindar condiciones de
Higiene vy seguridad en el Trabajo y Orientacion y Desarrollo que procuran
mantener y conservar a las personas laborando al interior de la Institucion

educativa
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RECOMENDACIONES
De acuerdo a los resultados de la investigacion obtenidos se recomienda:

1. A la Direccion del Colegio San Gabriel del Cusco: deberad considerar replantear
su actuar respecto a la Administracion de Recursos Humanos, base de toda gestion
administrativa, considerando implementar nuevas estrategias especificas para
cada uno de los componentes del proceso

2. Respecto a la Obtencion de personas se recomienda a la Direccidon que debe
renovarse necesariamente ; incluir un minucioso perfil de los puestos de trabajo
con la finalidad de atraer candidatos potencialmente cualificados, emplear los
medios de reclutamiento que permitan difundir las convocatorias que se
produzcan en el Colegio; el uso de las Redes Sociales y medios de comunicacion
de mayor preferencia; comunicaciones a los Colegios Profesionales y bases de
datos de anteriores convocatorias; Universidades e Instituciones educativas
vinculadas con los perfiles profesionales requeridos asi mismo la convocatoria
interna permitira el ascenso y estimulard a los docentes hacia su mejora
continua, generando compromiso por parte del personal ; la seleccion debera ser
imparcial donde participen miembros de la Institucion pero también un invitado
, de preferencia especialista para dar el voto dirimente y objetivo . por otra parte,
el proceso de orientacion y acompafiamiento permanente al personal seleccionado
permitira garantizar su desempefio alineado a las politicas y normas del Colegio

3. Enrelacion a la preparacion de las personas, se recomienda a la Direccién , la
planificacion de un programa de capacitacion, producto de un diagndstico
participativo de capacidades del Recurso Humano y de  sus necesidades de
capacitacion considerando aspectos como el tiempo, la metodologia, los
contenidos y resultados a obtenerse en las capacitaciones, previendo pruebas de
constatacion de cambios e innovaciones estar dirigida a todo el personal vinculado
directa e indirectamente con el servicio educativo que brinda el colegio; asi mismo
la Direccion garantizard el tiempo disponible y la participacion de quienes
necesariamente deban asistir: elaborar posteriormente un Plan de Capacitacion

que guie las acciones referidas a las personas en la Institucion y asi asegurar un
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proceso educativo de servicios de calidad mediante la actuacion del Recurso
humano

4. Acerca de Estimular personas; a los Directivos : Los incentivos monetarios se
deben revisar y ser fijados conforme a las politicas Institucionales, y los intereses
de los trabajadores considerando el notorio descontento que se puso de
manifiesto en la investigacion sin embargo debera hacerse énfasis en establecer
un sistema de incentivos no monetarios y reconocimiento al cumplimiento de
acciones meritorias; el otorgamiento de certificados y constancias que abonen al
Curricular Vitae del interesado; es necesario que las acciones de estimulo a las
personas se concedan a todos los trabajadores en forma imparcial para asi
propiciar el compromiso e identidad con la institucion educativa

5. Respecto a Conservar personas ; la Direccion del Colegio San Gabriel debera
establecer una politica de retencidn de personal , enfocarse en principio en un
plan de involucramiento mediante el cual se permita a determinados
trabajadores participar en la toma de decisiones y nuevos proyectos de la
direccion propiciando la comunicacion y que dena conocer sus necesidades
y expectativas; brindandoles posibilidades de ascensosy de desarrollo propiciar
convenios, pasantias; asistencia a eventos y cursos de especializacion para
estimular al personal en su desarrollo personal y profesional, de manera que se
constituya otra forma de motivacion y consecuentemente de retencion al personal;
asi mismo el Colegio debera establecer la Meritocracia ; debera continuarse en

las acciones tendientesa la Seguridad en el trabajo,
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Anexo 1

Repositorio Digital

Administracion de los Recursos Humanos en el Colegio San Gabriel -Cusco 2019

Problema General Objetivo General Variable de estudio Metodologia
PG-;Como es la administracion | OG. - Describir la Administracion | Administracion  de  los Tipo de
de los recursos humanos en el | de Recursos humanos en el Colegio | Recursos Humanos investigacion: Basica
Colegio San Gabriel-Cusco 2019? | San Gabriel, Cusco -2019.

PELl.- «+,Como es el proceso de OEL.- Describir el proceso | Dimensiones: Enfoque de

obtencion de personal en el
Colegio San Gabriel -Cusco 2019?

de obtencion de personal en el
Colegio San Gabriel, Cusco- 2019

PE2.- ¢(COmo se prepara al
personal en el Colegio San
Gabriel, Cusco- 2019?

OE2.-Describir la preparacion que
se brinda al personal en el Colegio
San Gabriel, Cusco — 2019.

PE3.-«COmo se estimulan los
esfuerzos del personal en el
Colegio San Gabriel, Cusco 2019?

OE3.-Describir la forma en que se
estimulan los esfuerzos del personal

en el Colegio San Gabriel — Cusco —

2019.

PE4.- ;Como se conserva al
personal en el Colegio San
Gabiriel, Cusco - 2019?

OE4.-Describir la forma en la que se
conserva al Personal en que el
Colegio San Gabriel, Cusco — 2019,

¢ Obtener personas
e Preparar personas
e Estimular personas
e Conservar personas

investigacion: cuantitativo

Disefio de la
investigacion: No
experimental

Alcance de la
investigacion: Descriptivo

Poblacion:

Técnica e
instrumento de

investigacion: Encuesta y
cuestionario
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Anexo 2

Matriz del instrumento para la recoleccion de datos

Variable Dimensiones | Indicadores |eso | N.° de | Reactivos Criterios de
items calificacion
TD D | I TA
Administraci | Obtener e Localizacio 1. La institucion publica sus
o6n de los | personas n convocatorias en lugares visibles.
Recursos e |dentificacio 2. La institucion comunica su
humanos ny atraccion | 9% | 11 convocatoria mediante las redes sociales.
de 3. La convocatoria que realiza la
candidatos Institucion es amplia
capaces 4, Las convocatorias publican perfiles
e Andlisis de exigentes.
candidatos 5. El proceso de seleccion es riguroso
e Eleccion 6. El proceso de seleccion contiene etapas
e Orientacion con caracter de eliminatorio
7. La seleccion de personal es correcta.
8. El Jurado encargado se muestra
objetivo y justo.
9. La dificultad de las preguntas es alta.
10.  El proceso se muestra organizado
11. Una vez seleccionado el nuevo
personal es orientado para el cumplimiento de
sus funciones
Preparar e Diagnostic 12.  El personal nuevo es monitoreado
personas o0 de las 13. Se convoca a reuniones de
necesidade coordinacion.
S de 14. El personal es evaluado por los
Capacitaci directivos.
on 1% |2
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e Disefio del 15.  Se solicita la opinion de los directivos.
Programa respecto al nuevo personal.
de 16.  Se solicita la opinion de los padres de
Capacitaci familia respecto al nuevo personal.
on 17.  Los directivos se reGnen con el
e Ejecucion personal para discutir los resultados de las
del evaluaciones.
Programa 18.  Se solicita la opinién del personal para
de programar las capacitaciones.
capacitaci 19. Las capacitaciones las disefia un
on especialista.
20. Las capacitaciones recibidas son
satisfactorias.
21. Se ofrecen buenas condiciones de
infraestructura y equipos y materiales para las
capacitaciones.
22. Las capacitaciones se realizan en
horarios apropiados.
23. Los capacitadores son especialistas
idoneos
Estimular ¢ Incentivos 24. Considera que los incentivos
personas monetarios monetarios que recibe son suficientes.
e Incentivos 25. La Institucion otorga incentivos
no 4% monetarios extraordinarios
monetarios 26.  LaInstitucion acostumbra felicitar a su
personal por acciones meritorias
27.  Sesiente importante para la Institucion.
28.  Siente que la Institucion esta interesada
en que Ud. se sienta motivado.
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Conse | e Higiene y 29.  Los ambientes en los que se desarrolla
rvar personas seguridad su trabajo son comodos y propicios para la
en el ensefianza.
trabajo 6% |0 30.  Engeneral la limpieza es la adecuada.
e Orientacid 31.  El local se muestra seguro, sefializado
n y y tiene espacios de seguridad para docentes y
Desarrollo estudiantes.
32.  Seinstruye a los trabajadores acerca de
seguridad.

33.  Se exige una buena presentacién por
parte de todos los miembros de la comunidad
educativa.

34. Ud. siente que su trabajo es valorado.
35.  Existen asensos en la Institucion.

36.  Losasensos son transparentes y justos.
37. El personal se siente estimulado a
desarrollarse.

38. Le brindan facilidades en cuanto al
horario

Total 8 100%
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Procedimiento de la Baremacion
La presente investigacion utilizo la escala de medida para medir cada uno de los items:

Escala de medida Valor
Nunca 1
Casi nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5

Promedio maximo de los items del instrumento: X, = 5

Promedio minimo de los items instrumento: Xoin = 1
Rango: R = Xpmax — Xmin = 4
. Rango 4
Amplitud: A= 42 — =-=0.80
Numero de escalas de interpretacion 5

Construccién de la Baremacién:

] Escala de
Promedio »
Interpretacion
1,00-1,80 Muy mala
1,81 -2,60 Mala
2,61-3,40 Regular
3,41-4,20 Buena
4,21 -5,00 Muy buena
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Resultados de los items del cuestionario

Preguntas para la dimension Obtener personas

Nun Casi Casi

OBTENER PERSONAS ca  nunca Ve siempre  Slempre
La institucion pablica sus 10
convocatorias en lugares 0 9 6.1 41 732 6 7'
visibles.
La instituciébn comunica 32
Localizacion su convocatoria mediante 54 14 25 21 375 18 1'
las redes sociales.
La convocatoria que 19
realiza la Institucion es 0 24 429 21 375 11 5 '
amplia
Identificacio
ny atraccion Las convocatorias
de publican perfiles 0 36 643 15 268 5 89
candidatos exigentes.
capaces
El proceso de seleccion es 23.
riguroso 16.1 7 125 27 482 13 5
A El proceso de seleccion
Anal_|3|s de conltoiene etapas con 107 19 339 23 411 8 14.
candidatos ) S . 3
caracter de eliminatorio
La seleccion de personal 107 16 286 17 304 17 30.
es correcta. 4
El Jurado encargado se
muestra objetivo y justo. 54 5 89 34 607 14 25
L La dificultad de las 16.
Eleccién preguntas es alta. 107 25 446 16 286 9 1
El proceso se muestra 54 7 125 27 482 19 33.
0 organizado 9
Una vez seleccionado el
nuevo  personal  es 39
Orientacion 1 orientado para el 36 8 143 24 429 22 3'
cumplimiento de sus
funciones
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Preguntas para la dimension Preparar personas

Casi Casi

N PREPARAR Nunca nunca A veces siempre

PERSONAS f % f % f % f % f %

Siempre

El personal nuevo es

12 - 0 0 0 o 7 125 28 50 21 375
monitoreado
Se convoca a reuniones
13 de coordinacion 0 0 3 54 6 107 28 50 19 339
14 E(')rplirssg?fe'cfisvg‘s’a'“ado 6 107 2 36 30 536 12 214 6 107
Diagnadstic P licita Ia oninion d
o de las Seso_|C|ta_aop|n|on e
necesidade 15 los directivos respecto 10 179 14 25 22 393 6 107 4 7.1
s de al nuevo persongl._ ]
capacitacio Se solicita la opinion de
los padres de familia
n 16 respecto al  nuevo 0 0 16 286 7 125 28 50 5 89
personal
Los directivos se retinen
17 con el personal para 5 g 443 96 464 20 357 2 36
discutir los resultados
de las evaluaciones
Disefio del Se solicita la opiniéndel
Programa 18 personal paraprogramar 0 0O 2 36 21 375 14 25 19 339
de las capacitaciones
Capacitaci g Las capacitaciones las 5 5, » 56 19 179 34 607 7 125
on disefia un especialista.
Las capacitaciones
20 recibidas son 0 O 0 O 3 54 38 679 15 268
satisfactorias
. . Se  ofrecen  buenas
Ejecucion L
del f:ondlcmnes de
p 21 infraestructura y0 O 2 36 17 304 24 429 13 232
rograma ; .
de equipos 'y r_natgrlales
capacitacio para las capacitaciones
n P Las capacitaciones se

22 realizan en horarios 0 0 3 54 11 196 31 554 11 196
apropiados.
Los capacitadores son

23 S
especialistas idoneos

54 5 89 31 554 14 25 3 54
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Preguntas para la dimension Estimula personas

Casi Casi
N A :
N ESTIMULARPERSONAS " nunca VECES  siempre

f % f % f % f % f %

Siempre

Considera que los incentivos
Incentivo 24 monetarios que recibpe son 0 0 8 143 32 571 16 286 0 O

S suficientes.
monetario La Institucién otorga
S 25 incentivos monetarios 0 0 3 54 13 233 27 482 13 232

extraordinarios
La Institucion acostumbra
26 felicitar a su personal por 0 0 2 36 5 89 29 518 20 357

Incentivo acciones meritorias
S N0 oy Sesiente importante para la o g o 19 196 29 518 16 286
monetario Institucion.
S Siente que la Institucion esta
28 interesadaenque Ud.sesienta 0 0 2 36 17 304 16 286 21 375
motivado.

Preguntas para la dimension Conservar personas

Nunca Casi A veces Casi
N CONSERVAR PERSONAS nunca siempre

f % f % f % f % f %

Siempre

Los ambientes en los que se

desarrolla su trabajo son 2
29 comodos y propicios para la 00 6 107 2 36 19 339 9 51.8
ensefianza.
30 En general la limpieza es la 00 0 0 7 125 22 393 2 48
Higiene adecuada. 7
seg?uridady El local se muestra seguro,
sefializado y tiene espacios de 1
frr;ba'o el 31 sequridad para docentes 0 0 5 89 19 339 16 286 6 28.6
J estudiantes.
Se instruye a los trabajadores 2
32 acerca de seguridad. 0 0 0 O 5 89 22 393 9 51.8
Se exige una buena presentacion 2
33 por parte de todos los miembros 0 0 6 107 11 196 16 286 3 41.1
de la comunidad educativa.
Ud. siente que su trabajo es 2
34 00 0 O 9 161 27 482 35.7
valorado. 0
Existen asensos en la 2
Orientaci 35 Institucion, 0 0 3 54 15 268 18 321 0 35.7
on Y 36 Los asensos son transparentes y 00 0 O 16 286 31 554 9 161
Desarroll justos.
0 37 El personal se siente estimulado 00 0 0 6 107 34 607 1 8.6
a desarrollarse. 6
Le brindan facilidades en cuanto 3
38 al horario 0O 0 0 O 3 54 10 179 5 62.5
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