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RESUMEN
El estudio tiene como objetivo general establecer si la gestion de recursos

humanos contribuye con el desarrollo del personal de las empresas industriales

de Lima Metropolitana en el afio 2022.

Asimismo, se determind que las hipétesis especificas como, la planificacion de
recursos humanos contribuye directamente con el crecimiento profesional. La
organizacion de recursos humanos contribuye directamente con el desarrollo de
los ejecutivos. La direccion contribuye directamente con el desempefio del
personal. El control periodico y continuo del personal contribuye directamente
con su crecimiento. La formacién contribuye directamente al desarrollo de las
competencias profesionales. Asi se ha demostrado. A continuacion, se

enumeran los principales métodos utilizados en esta investigacion.

El trabajo de investigacion es de tipo aplicado, cuantitativo cualitativo, nivel
descriptivo explicativo, correlacional, disefio por observacién, no
experimental. La recoleccién de datos se seleccion6 a una poblacion de 1,525
con una muestra representativa de 147 ejecutivos, gerentes y/o administradores.
Ellugar de estudio ha sido Lima Metropolitana. Los instrumentos que se utilizaron

son las guias de analisis, el cuestionario de entrevistas no estructurado.

En cuento al procesamiento se empled el sistema Word, para la realizacion de
cuadros estadisticos, el Excel, y para el analisis Para desarrollar el trabajo de
campo, en la recopilacion de antecedentes, se ha utilizado el método de
Distribucién de Frecuencias, frecuencia absoluta, porcentajes. Graficos y
Figuras. Para determinar el tamafio de la muestra, empleamos un método
llamado muestreo probabilistico aleatorio para determinar la cantidad de la
poblacién. Segun el Diagrama de Pearson, en este caso concreto se tomé en
consideracion el 20% de la poblacion, y el numero final que obtuvimos fue el
10%. Para el estadistico de fiabilidad, se ha utilizado el Alfa de Cronbach. Y, para
la Prueba de Hipotesis, se ha utilizado los cuadros de contingencia estadistica,

aplicando el método Chi-Cuadrado.

Palabras clave: Recursos Humanos, Desarrollo Profesional, Empresas

Industriales.



ABSTRACT

The general objective of the study is to establish whether human resources
management contributes to the development of personnel in industrial companies
in Metropolitan Lima in the year 2022.

Also, it was determined that specific hypotheses such as, human resources
planning contributes directly to professional growth. The organization of human
resources contributes directly to the development of executives. Management
contributes directly to staff performance. Periodic and continuous monitoring of
personnel contributes directly to their growth. Training contributes directly to the
development of professional skills. This has been demonstrated. The main
methods used in this research are listed below.

The research work is of an applied type, quantitative qualitative, descriptive
explanatory level, correlational, design by observation, non-experimental. The
data collection was selected from a population of 1,525 with a representative
sample of 147 executives, managers and/or administrators. The place of study
has been Metropolitan Lima. The instruments that were used are the analysis
guides, the unstructured interview questionnaire.

For the processing, the Word system was used, for the statistical tables, Excel,
and for the analysis, the method of frequency distribution, absolute frequency,
percentages was used to develop the field work, in the collection of background
information. Graphs and Figures. To determine the size of the sample, we used
a method called random probability sampling to determine the amount of the
population. According to Pearson's Diagram, in this particular case 20% of the
population was taken into consideration, and the final number we obtained was
10%. For the reliability statistic, Cronbach's Alpha was used. And, for the
Hypothesis Test, the statistical contingency tables were used, applying the Chi-
Square method.

Keywords: Human Resources, Professional Development, Industrial

Companies.



RESUMO

O objetivo geral da pesquisa € estabelecer se a gestao de recursos humanos
contribui para o desenvolvimento do pessoal das empresas industriais da area
metropolitana de Lima no ano de 2022.

Da mesma forma, determinou-se que hipéteses especificas, como planejamento
de recursos humanos, contribuem diretamente para o crescimento profissional.
A organizacdo de recursos humanos contribui diretamente para o
desenvolvimento dos executivos. A gestdo contribui diretamente para o
desempenho do pessoal. O controle peridédico e continuo do pessoal contribui
diretamente para o seu crescimento. O treinamento contribui diretamente para o
desenvolvimento profissional. Os mesmos que foram demonstrados. As
principais técnicas utilizadas neste estudo séo as técnicas

O trabalho de investigacdo € de tipo aplicado, qualitativo quantitativo, nivel
explicativo descritivo, correlacional, delineamento por observacdo, nao
experimental. A coleta de dados foi selecionada de uma populacéo de 1.525 com
uma amostra representativa de 147 executivos, gerentes e/ou administradores.
O local de estudo foi a Lima Metropolitana. Os instrumentos utilizados séo os
guias de analise, o questionario de entrevista ndo estruturada.

Quanto ao processamento, foi utilizado o sistema Word, para a realizacdo de
tabelas estatisticas, o exel, e para a andalise Para desenvolver o trabalho de
campo, na coleta de informacdes de fundo, foi utilizado o método de Distribuicdo
de Frequéncia, frequéncia absoluta. porcentagens. Gréficos e Figuras. Para a
determinacao da amostra, utilizou-se amostragem probabilistica aleatéria para a
quantidade da populacao, que segundo o diagrama de Pealson, neste caso, foi
considerado 20% da Populacao, cujo resultado em nosso trabalho é 10%. Para
a estatistica de confiabilidade foi utilizado o Alfa de Cronbach. E, para o Teste
de Hipoteses, foram utilizadas as tabelas estatisticas de contingéncia, aplicando-

se 0 método Qui-Quadrado.

Palavras-chave: Recursos Humanos, Desenvolvimento Profissional, Empresas

Industriais.



INTRODUCCION

La gestidn se considera un conjunto de normas, ideas y practicas cohesionadas,
con la intencion de alcanzar los objetivos organizativos de la empresa de forma
eficiente y eficaz. Esta orientada a los recursos humanos, con el fin de alcanzar
los objetivos de la empresa a corto, medio y largo plazo, contando con el
personal adecuado en cada puesto de trabajo. Por ello, la gestion eficaz de los
recursos humanos debe patrtir de la planificacion estratégica empresarial, ya que

se trata del activo mas esencial con el que cuenta cada empresa.

La gestidn de los recursos humanos es una funcién administrativa que ayuda a
los directivos a llevar a cabo determinados procedimientos administrativos con
el fin de identificar a los candidatos méas cualificados para un empleo; abarca
desde el momento que se, selecciona, capacita y desarrolla a los integrantes de

la organizacion empresarial.

Como su nombre indica, la gestién de recursos humanos incluye la gestién de
las necesidades de personal de una organizacion, la determinacion del equilibrio
futuro de la plantilla de esa organizacion, la gestion de un programa de
reclutamiento, seleccién y liquidacion y, como consecuencia directa, la gestion
de un programa de desarrollo. La gestion de los recursos humanos se basa
siempre en la prevencion, la planificacion y la administracion de los recursos
humanos; en esta administracion se valoran las competencias y el rendimiento
del personal; esta administracion también debe tener en cuenta el plan

estratégico de la empresa, asi como el entorno externo de la misma.

El reclutamiento general y especializado tienen por objeto proporcionar a la
organizacion un grupo suficientemente amplio de los candidatos, los cuales
pueden reclutarse tanto dentro de la organizacion o fuera de ella; antes de que
realice el reclutamiento hay que hacer un andlisis de puestos de trabajo, que

consiste de una descripcién del puesto.

En el caso de puestos directivos, la entrevista en profundidad probablemente sea

la etapa mas importante para su desarrollo, debe ser realista y basarse en



hechos. A veces se recurre a los centros de evaluacion para seleccionar a los

ejecutivos y administradores.

Merece la pena mencionar otro componente esencial del crecimiento profesional,
como la induccién y la orientacion, que ayudan tanto al nuevo empleado como a

la empresa a adaptarse el uno al otro y a sus respectivas funciones.

En cuanto a los programas de formacion, sirven para mejorar y potenciar el
rendimiento existente en el lugar de trabajo mediante el disefio de iniciativas
destinadas a fomentar el desarrollo profesional e impartir competencias que
seran esenciales para las futuras funciones laborales. Es importante tener en
cuenta que estos programas también tienen en cuenta las evaluaciones del
rendimiento y la posible movilizacién de recursos humanos dentro de la

organizacion, lo que puede incluir ascensos y promociones.

Finalmente, la gestion de recursos humanos también visualiza el desarrollo
profesional de los ejecutivos, logra un verdadero desarrollo a nivel gerencial, con
el fin que las organizaciones, en este caso industriales, alcancen los objetivos
propuestos, teniendo un papel importante el elemento humano, al cual debe
prestarsele la atencion debida y darle los conocimientos necesarios, a fin que su
desemperio sea cada vez mas 6ptimo; y por ende su desarrollo, para lo cual, se
deberad emplear programas especiales a nivel interno, con la intencion, que las
personas que trabajen en estas organizaciones industriales lo hagan con la

debida preparacion.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica

Al tratar sobre la gestion de recursos humanos, debemos entender que es
una funcién administrativa que ayuda a los gerentes a seguir ciertos pasos
con el fin de escoger al hombre ideal; tal es asi, que abarca desde el
momento que se recluta, selecciona, capacita y desarrolla a los

integrantes de la organizacion entre otros.

En este contexto, la gestién implica, como sugiere el término en este
contexto, gestionar las necesidades futuras del personal de la
organizacion, gestionar para saber cual serd el equilibrio futuro del
personal de la organizacién, gestionar un programa de reclutamiento-
seleccién o liquidacion, y gestionar un programa de desarrollo. Ademas,
la gestion requiere gestionar un programa de desarrollo. La gestion de los
recursos humanos se basa siempre en la prevencion y la gestion de los
recursos humanos, que hacen hincapié en la valoracion de las
capacidades y el rendimiento de los trabajadores. Para que tengan alguna
importancia, deben tener en cuenta tanto la estrategia estratégica a largo

plazo de la organizacién como el entorno externo en el que opera.

Por otro lado, el reclutamiento general y el especializado tienen por objeto
proporcionar a la organizacion un grupo suficientemente amplio de los
candidatos, los cuales pueden reclutarse tanto dentro de la organizacion
o fuera de ella. Pero antes de que realice el reclutamiento, hay que hacer
como recomendacion un analisis de puestos de trabajo, que conste de

una descripcion y especificacion del puesto.

Del mismo modo, el proceso de selecciéon debe seguir un planteamiento
de varios pasos, como rellenar la solicitud de empleo, realizar una
entrevista de seleccion en profundidad, someterse a un examen fisico v,
por ultimo, recibir la oferta de empleo. En el caso de puestos directivos, la

entrevista en profundidad probablemente sea la etapa mas importante
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para su desarrollo. En teoria, debe ser realista y basarse en hechos.
También se recurre a los centros de evaluacion para seleccionar a los

ejecutivos y administradores.

Tal como se expresa en los parrafos anteriores, es interesante que
también se comprenda otro aspecto importante como es la induccién y la
orientacion dentro del desarrollo profesional, los cuales ayudan al
empleado de nuevo ingreso y a la organizacion a adaptarse mutuamente.
Se ha comprobado que dar actividades interesantes a los nuevos

empleados se relaciona con el éxito futuro.

Cuando se trata de programas de formacion, su objetivo es preservar y
aumentar el rendimiento en los puestos que se ocupan actualmente y, al
mismo tiempo, producir programas cuyo objetivo no sea sélo hacer crecer
al profesional, sino también ensefarle las habilidades que se requeriran
en futuros empleos; de igual manera, hay que tener presente que otro
aspecto como es la evaluacion del desempefo, asi como también la
movilizacion de los recursos humanos que se pueden dar en la

organizacion, como puede ser entre otros los ascensos y promociones.

Finalmente, la gestién de recursos humanos también debe visualizar el
desarrollo profesional de los ejecutivos, es decir lograr un verdadero
desarrollo a nivel gerencial, con el fin que las organizaciones en este caso
industriales, alcancen los objetivos propuestos, jugando en este contexto
un papel importante, el elemento humano, al cual debe prestarsele la
atencion debida y darle los conocimientos necesarios, a fin que su
desempefio sea cada vez mas Optimo; para lo cual, se debera emplear
programas especiales a nivel interno principalmente; con la intencion, que
las personas que trabajen en estas organizaciones industriales lo hagan
con la debida preparacion; sin embargo, es bastante notorio que ese

profesionalismo todavia no es estandar en estas organizaciones.
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1.2.2

1.3

13.1

1.3.2

Es comparable a la formacién en el sentido de que su objetivo primordial
es dotar a los directivos de las capacidades de liderazgo necesarias para

desempefiar sus funciones con éxito.

Formulacion del problema

Problema general

¢De qué manera la gestion de recursos humanos contribuye con el
desarrollo del personal de las empresas industriales de Lima
Metropolitana en el afio 2022?

Problemas especificos

a. ¢De qué manera la planificacion de recursos humanos contribuye con
el crecimiento profesional?

b. ¢De qué modo, la organizacion de recursos humanos contribuye con
el mejoramiento de los ejecutivos?

c. ¢Como ladireccion de la gestion de recursos humanos contribuye con
el desempefio del personal?

d. ¢De qué forma el control periddico y continuo contribuye con el
crecimiento profesional?

e. ¢Como la capacitacion del personal contribuye con el desarrollo de

los recursos humanos?

Objetivos

Objetivo general

Establecer si los alcances de gestion de recursos humanos contribuyen
con el desarrollo del personal de las empresas industriales de Lima
Metropolitana en el afio 2022.

Objetivos especificos

a. Determinar si la administracion de recursos humanos contribuye con

el crecimiento profesional
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b. Analizar si la organizacion de recursos humanos contribuye con los
ejecutivos
Establecer si direccion contribuyen con el desempefio del personal.

d. Determinar si el control periddico y continuo del personal contribuye
con su crecimiento profesional.

e. Determinar sila capacitacion del personal contribuye con el desarrollo

profesional.

Justificacion

La realizacion de este trabajo, fue conocer los alcances que tiene la
auditoria de gestion de recursos humanos contribuye con el desarrollo del
personal como también determinar cual es el grado de incidencia que
tiene el empleo de la auditoria administrativa en las organizaciones

industriales de Lima Metropolitana.

Al estudiar esta tematica se observé que los alcances que tiene la
auditoria administrativa, tienen mucha importancia en la evaluacion de los
procedimientos operativos y los controles internos. Por lo que al concluir
este trabajo ser4 de gran utilidad para aquellos lectores que estén
familiarizados con ella y que sirva de guia para aquellos que inician a

conocer esta materia.

Delimitantes de la Investigacion

Tras la descripcion de las cuestiones relacionadas con este estudio, se

especificaran los siguientes elementos a efectos de la metodologia:

a) Teodrico
Dentro de este estudio, se trabajé con profesionales como
administradores, economistas y contadores principalmente que se
desempeiian como responsables de las organizaciones comerciales

de Lima Metropolitana.
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b) Temporal

El periodo en el que se llevo a cabo la investigacion abarca desde
2002 hasta la actualidad.

c) Espacial
El area metropolitana de Lima sirvio de lugar para la recogida de datos

de empresas comerciales medianas y grandes.
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2.1

2.1.1

MARCO TEORICO

Antecedentes

Internacional

Universidad Técnica de Ambato. Facultad de Contabilidad y
Auditoria, Carrera de Contabilidad y Auditoria Proyecto de investigacion
previo a la obtencion del titulo de Ingeniera en Contabilidad y Auditoria.
C.P.A. Tema: “La Logistica Empresarial y la Rentabilidad de la
Distribuidora DIMAR. Portada Autora: Morales Silva Eugenia Alexandra
(2020) Tutor: Dr. Coba Molina Edisson Marcelo Ambato, Ecuador.

Podra examinar las deficiencias de la empresa de distribucion
Dimar y la influencia que tiene en la rentabilidad cuando se desarrolle este
estudio de investigacion. Dado que evalla las mejores alternativas de
distribucién que dan lugar a la mayor rentabilidad, el empleo del enfoque
Traput permite hacer juicios sobre el futuro. Al reestructurar la cadena de
valor que se ha manejado empiricamente y establecer un esquema de
logistica empresarial, el proceso de la organizacién se recuperara, el
Traput nos permitird hacer evaluaciones correctas para la toma de
decisiones.

Esta investigacion se basa en los valores éticos y morales, que son un
componente esencial de cualquier forma de organizacion. Estos valores
son especialmente importantes en la logistica empresarial de Distribuidora
Dimar, ya que promueve politicas y procedimientos eficaces para el
control de inventarios, con el objetivo de aumentar la rentabilidad

empresarial y, como resultado, la calidad de vida de los miembros.

Este estudio es extremadamente significativo ya que da varias opciones
e ideas con la intenciébn de encontrar respuestas al problema actual,
llevando al personal a cumplir con las acciones que se proporcionan en
esta investigacion, para alcanzar las metas y objetivos de la empresa a fin
de que ésta pueda llevar a cabo sus operaciones de manera eficaz hacia

el cumplimiento exitoso de sus metas, permitiéndoles tomar decisiones
16



por si mismas a fin de minimizar los cuellos de botella a los que se

enfrentan.

En consecuencia, el objetivo de esta propuesta es determinar los métodos
contables que permitan una mejor comprension, interpretacion y
presentacion de la informacion financiera, asi como eliminar los cuellos de
botella mediante el desarrollo de una cadena de valor y, por ultimo, tomar
decisiones basadas en el método Truput para convertir eficazmente los
recursos de forma agil. La gestion de todas las operaciones que permiten
el movimiento de mercancias y la sincronizacion de la oferta y la demanda
con el fin de optimizar la utilidad en el tiempo y la produccion para entregar
el producto correcto en el lugar adecuado con la cantidad necesaria en el
momento requerido es lo que se denomina logistica empresarial.
Sostenibilidad empresarial y la gestion de recursos humanos: un analisis
comparativo entre las pequefias y medianas empresas de Lagos de
Moreno y La Zona Metropolitana de Guadalajara, Jalisco (2023) articulo
cientifico presentado por Navarrete-Baez & Macias, en la revista Brazilian
Journal of Business, Curitiba, v. 5, n. 1, p. 390-410, jan./mar., 2023.
Este estudio demuestra las practicas de sostenibilidad empresarial a
través de la gestién del area de recursos humanos de las pequefias y
medianas empresas (PYME) en cuanto a su representatividad en la
gestion de las préacticas de desarrollo sostenible empresarial. Las PYME
se definen como empresas con menos de 500 empleados, se compone
de tres categorias diferentes: la incorporacion de procedimientos de
recursos humanos, las consecuencias que generan estas practicas y las
razones por las que las empresas las llevan a cabo. Los autores
concluyeron:
En el contexto del analisis de los datos que se han creado y dado
en esta seccion, hemos podido observar que los métodos de
crecimiento  empresarial ~ sostenible que manejan  los
departamentos de recursos humanos de las empresas de ambas

regiones son igualmente reflejo de sus respectivas areas. En
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ambas regiones se ven esfuerzos grupales en las organizaciones.
Asimismo, como conclusion, a partir de este analisis primario, se
recomienda, por un lado, que se trabaje méas en el desarrollo de la
gestion de recursos humanos en estos temas en las empresas de
la ZMG, ya que supuestamente deberian estar mas involucradas, y
no es asi; y, por otro lado, que no se descuiden los avances de las
empresas de Lagos de Moreno, que han logrado cierta cohesién
con su entorno. A pesar de ello, no es suficiente en ningun caso.
Se afirma que deben ayudar a su desarrollo y potenciar estos
indicadores a través de politicas publicas. Algunos ejemplos de
estas politicas son la formacion rigurosa de grupos de empresas
gue se dediquen a la misma area de negocio y las ventajas fiscales

para quienes las lleven a cabo. (pp. 406-407).

2.1.2 Nacional

Modelo de Gestion de Recursos Humanos en la Empresa Minera Gold
Fields: Un caso de éxito en el sector minero. Autores: Chauca et al. (2022),
presentado en la Pontificia Universidad catolica del Peru, para obtener el
grado de Magister en gestion estratégica del talento.
La presente tesis Modelo de Gestibn en Recursos Humanos en la
empresa minera Gold Fields La Cima S.A. Un caso de éxito en el sector
minero. Aclara los métodos que ha venido utilizando el Area de Recursos
Humanos para gestionar con éxito los procedimientos que le competen,
respetando las normas y directrices tanto nacionales como
internacionales. Se mencionan los valores corporativos distintivos de la
empresa, la vision, los objetivos, los compromisos, el mapa estratégico,
los niveles e interrelaciones del cuadro de mando integral, los
procedimientos y los factores de éxito, que la diferencian de otras
empresas gque operan en la industria minera.
Los autores concluyeron:

Existen diez factores de éxito de recursos humanos de la empresa

investigada, ocho internos y dos externos:

18



Factores internos

1.

El énfasis en el individuo, sobre la base de sus creencias culturales,
que se traduce en un alto nivel de dedicacion por parte de sus
colaboradores.

El grado en que los objetivos fijados para los recursos humanos
estan ahora alineados con los fijados por la entidad empresarial que
propone el plan. El interés por desarrollar estrategias beneficiosas
para la consecucion de las metas y objetivos empresariales.

La poderosa postura del Vicepresidente de Recursos Humanos, que
se manifiesta en el respeto y consideracion de los directivos de la
empresa, asi como en la funcion consultiva que desempefia dentro

del negocio.

La importante contribucion del Vicepresidente de Recursos
Humanos al mantenimiento de la actividad y a la garantia de que
todos los empleados disponen de las competencias necesarias.
Dentro de Gold Fields, el Area de Recursos Humanos se ha
consolidado como un amigo de confianza para los demas
departamentos, realizando importantes contribuciones a la

formacién y al crecimiento individual.

La debida conexiébn con su sindicato, con el que mantiene un
contacto directo, continuo y abierto mediante mesas de

conversacion integrada.

El objetivo de la empresa es mejorar la cuota de género, o la
representacion de las mujeres, aumentando el numero de
empleadas en puestos operativos, administrativos y de liderazgo.
Esto se logrard mediante la contratacion de mujeres para estos

puestos.

En la administracion del Area de Recursos Humanos, la disciplina de
cumplimiento presupuestario, que hace una contribucion concreta a

favor de los objetivos financieros de la organizacion.
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8. La elaboracion de un diagndstico cultural previo sirvid para conocer
como piensa la poblacion local sobre el cambio. Esto facilito la
alineacion con sus lideres clave y la colaboracion con cada grupo de

lideres en la visién del cambio cultural que quieren ver.

Factores externos

1. Gold Fields ha logrado una posicion favorable en la industria minera
gracias a su eficaz gestion de los recursos humanos, asi como a la
adopcion de métodos disruptivos y a su estrategia centrada en las

personas.

2. Como sabemos, comprender y respetar la cultura de la region, y
comprometerse con las instituciones de la zona en sus esfuerzos por
llevar el desarrollo a la poblacién local son principios basicos de la
estrategia de Recursos Humanos. (pp. 119-126).

Tesis Gestion de Procesos Logisticos y su Incidencia en la Productividad
de los Colaboradores de la Coordinacion de Almacén de la Unidad de
Abastecimiento PRONIED, Lima-2020” Universidad Peruana de las
Ameéricas Escuela de Administracién y Gestiéon de Empresas. Para optar
por el Titulo de Licenciado en Administracién y Gestion de Empresas
AUTOR: José Abelardo Quifiones Veldsquez. Linea de Investigacion:
Planeamiento Estratégico y Desarrollo Institucional Lima, Pera Julio, 2020

El presente estudio se realizdé con la intencion de analizar la
influencia que tiene la gestion de los procesos logisticos en la
productividad del personal que labora en la Coordinacién de Almacenes
de la Unidad de Abastecimiento del PRONIED Lima - 2020, para alcanzar
este objetivo se desarroll6 una investigacién cuantitativa, descriptivo-
correlacional, con un disefio transversal no experimental. Se utilizé la
encuesta (cuestionario) como método de recogida de datos para el
estudio. Por lo tanto, para evaluar los factores relacionados con la gestion

del proceso logistico y la productividad de los trabajadores en una muestra
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de veinte individuos (trabajadores), se utilizaron dos instrumentos del tipo
Likert.

Los resultados del estudio revelaron que el sesenta por ciento de
las personas encuestadas consideraban que la gestion de los procesos
logisticos llevada a cabo por el Departamento de Coordinacion de
Almacenes se situaba en un nivel alto. Por otra parte, la productividad de
los empleados fue evaluada de igual modo, con una proporcién del
cincuenta por ciento que la situ6é en un nivel satisfactorio y del cincuenta
por ciento que la clasific6 como moderada. De igual manera, se revelo
gue la gestion de los procesos logisticos no esta relacionada con la
productividad del personal de la Coordinacion de Almacenes de la Unidad
de Abastecimiento del PRONIED, Lima para el aifio 2020 (rho = 0,342; p-
valor > 0,05). Esto se demostré al analizar la correlacién entre ambas

variables.

Las conclusiones de este estudio muestran que no existe una
correlacion significativa entre las variables de planificacion, las variables
de ejecucion o los factores de control de las operaciones logisticas. Estas
conclusiones se obtuvieron analizando los datos. Lo mismo ocurrio
también con la primera variable. Palabras claves: Gestién del proceso
logistico, productividad laboral, planificacion, asignacion de recursos,

control, verificacion y ejecucion son algunos de los términos clave.

Bases Teoéricas
Gestion de Recursos Humanos

Para tener una idea de lo que realmente implica la "Gestion de
Recursos Humanos", primero tenemos que indagar sobre "qué hacen
realmente los directivos" y "como gestionan". La mayoria de los
profesionales del sector estan de acuerdo en que hay cuatro tareas

fundamentales que deben realizar todos los directivos: planificar,
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organizar, dirigir y controlar. En su conjunto, estas responsabilidades
conforman lo que suele denominarse proceso de gestion.

Imaginemos por un segundo que existe una empresa que no
emplea a ninguna persona. En esta organizacion no hay empleados,
supervisores, gerentes, ejecutivos ni propietarios. Es dificil hacerlo, ¢no le
parece? Las organizaciones dejarian de existir en ausencia de individuos.
Y aunque este concepto no sea muy atrayente, sugiere que las
organizaciones estan compuestas por individuos. Es muy tipico que las
organizaciones de éxito reunan a una gran variedad de personas de
distintos origenes para trabajar por un objetivo comun. Este es el principio
fundamental de la gestion de recursos humanos.

Los directivos disponen de un amplio Iéxico para describir la
importancia de las personas en sus empresas. La expresion "recursos
humanos" implica que los individuos poseen aptitudes que impulsan el
éxito de una organizacion (ademas de otros recursos como los
monetarios, materiales, informativos, etc.). El concepto de que los
individuos aportan la contribucibn mas significativa al éxito de una
empresa se refleja en una serie de expresiones y frases hechas, como

"capital humano" y "activos intelectuales".

Para poder trabajar con éxito con personas, hay que ser consciente del
comportamiento humano, asi como conocer los numerosos métodos y
practicas a los que se puede acceder actualmente y que pueden ayudar
a conseguir una mano de obra formada y motivada. Al mismo tiempo, es
esencial conocer a fondo los factores econémicos, técnicos, sociales y
juridicos que facilitan o dificultan la consecucion de los objetivos de la

organizacion.

Definicion
Gestién de recursos Humanos
‘La adecuada gestion en la administracion de los recursos

humanos es determinante para lograr un armonioso clima laboral,
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de ella depende la actitud ante el trabajo y la permanencia de los

empleados. (Armijos, 2019, p. 165).

La gestion de recursos humanos sostiene que el personal es el
elemento mas importante de la organizacion: Esta en primer lugar. Tiene
un papel cada vez mas estratégico en muchas organizaciones.

La preocupacion por la productividad, la necesidad de mejorar la
calidad, los indicios de una futura falta de personal cualificado y la
aplicacion de normas y reglamentos que protejan a los trabajadores han
contribuido a aumentar la importancia de una buena gestion del personal.
Para muchas organizaciones serd necesario poseer una estrategia
general para tratar estos problemas de recursos humanos. El campo de
la gestion humana se ha beneficiado enormemente de las aportaciones
de los cientificos del comportamiento, que han hecho contribuciones
sustanciales en forma de ideas y resultados de investigacion.

Gestion de recursos humanos, puede definirse como un proceso

de obtencién, desarrollo y mantenimiento de recursos humanos

competentes en la organizacion para que sus objetivos se alcancen

de manera eficaz y eficiente. (Aleixandre, 2021).

Las organizaciones son el lugar donde las personas tienen su hogar o
pasan la mayor parte de sus horas de vigilia trabajando. Es imposible que
trabajadores solitarios produzcan productos y servicios debido a la

interdependencia de los procesos implicados.

Las personas nacen, se desarrollan, se educan, trabajan y se divierten
dentro de organizaciones, lo que hace que cada vez dependan mas de las
actividades de grupo, independientemente de los objetivos personales
gue busquen, ya sean lucrativos, educativos, religiosos, politicos,
sociales, benéficos, econdmicos o de cualquier otro tipo. El grado de
complejidad de los recursos necesarios para la expansion y multiplicacion
de las organizaciones es cada vez mayor.

Las organizaciones son un medio para que los individuos logren

numerosos Yy diferentes objetivos personales, como ahorrar dinero,
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tiempo, esfuerzo y dificultades, que no podrian alcanzarse mediante el
esfuerzo individual por si solo. Aunque las personas constituyen las
organizaciones, las organizaciones son un vehiculo para que las personas
alcancen estos propositos.

Gaspar-Castro (2021) afirma que la gestion del talento humano es
una funcion que se produce como resultado de que las empresas
gestionen eficazmente sus recursos humanos; por lo tanto, es necesario
comprender cédmo influye la gestion del talento humano en el rendimiento
laboral de los trabajadores para que las organizaciones tengan éxito. (p.
320).

El crecimiento de las funciones responsables del éxito de una
organizacion depende en gran medida de su capacidad para gestionar
eficazmente sus recursos humanos. En la actualidad, el capital humano
ha adquirido una gran relevancia para garantizar la eficacia en el
funcionamiento de las empresas. Es por ello que la gestion y organizacion
del talento humano juega un papel clave para alcanzar el éxito en las
organizaciones. Dado que la actividad humana es un aspecto que no se
puede dejar de lado en el mundo empresarial, la capacidad de las
organizaciones contemporaneas para integrar a las personas en las
iniciativas empresariales de las empresas es un factor esencial para el

éxito de las organizaciones modernas (Sanchez & Garcia 2019, p. 1).

Segun Machado (2021), uno de los componentes esenciales de los
recursos humanos que debe tenerse en cuenta es la planificacion
estratégica. Otros componentes esenciales son el desarrollo y la
remuneracién del talento humano, la formacién, el desarrollo y el bienestar
de la persona y, por ultimo, la motivacién y los incentivos. En los cuales
observamos varios puntos importantes a considerar como lo son los

siguientes:
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Planeacion y alineacion estratégica en la organizacion y del capital

humano:

La gestidn estratégica de la empresa hace hincapié en el desarrollo
del trabajo futuro de la organizacion. Esto significa que se ocupa de
contextualizar, evaluar, visualizar y proyectar la informacion del presente
hacia el futuro, asi como de dar los pasos adecuados para alcanzar las

ventajas proyectadas.

Garcia, como se cité en (Machado, 2021) menciona lo importante
gue son los procesos que se desempefian en el area de recursos
humanos para una correcta planeacion estratégica, como lo son los

siguientes:

El personal debe ser contratado, formado, evaluado en funcién de su
rendimiento, recompensado y desarrollado. También debe mantenerse un

entorno de trabajo saludable.

El proceso de analisis de un puesto de trabajo se conoce como andlisis
de puestos de trabajo, y se describe como la técnica que se utiliza para
establecer las responsabilidades que corresponden a los puestos de

trabajo y las cualidades de las personas que se emplearan para cubrirlos.

También tenemos la descripcién del puesto en la cual se explica que,

como y en qué condiciones se desempefia un trabajo.

Sistemas de Retribucion: Las empresas deben buscar equilibrar lo que las
personas buscan y necesitan, con lo que la organizacion desea y requiere
lograr. En ocasiones no solamente se requiere retribuir al colaborador por
su trabajo de manera econémica, sino que también debes buscar formas
de evaluacién, y como compensar o retribuir en forma de salario

emocional para que se sienta pleno y se encuentre complementado.

Atraccion y Reclutamiento: El reclutamiento es un proceso que consiste

en la busqueda y obtencion de candidatos potenciales para los puestos
25



vacantes, tanto actuales como futuros. Cabe mencionar que si la empresa
cuenta con beneficios adicionales para los colaboradores esto es un punto
a favor para que los candidatos se postulen a vacantes, buscando ser
parte de la compafiia.

Seleccion y Contratacion: posterior al reclutamiento se realiza la seleccion
y contratacion del personal que cumple con el perfil del puesto para el cual
se esta requiriendo; es el proceso en el cual se elige a la persona que esta
mejor calificada para el trabajo.

Onboarding e Induccion al Puesto: Cuando un colaborador se presenta
por primera vez en la empresa debe ser recibido por el area de recursos
humanos, para iniciar su proceso de conocimiento en la organizacion,
aqui se permite al nuevo empelado conocer los antecedentes basicos de
la compaifiia, asi como la organizacion de la nueva area de trabajo a la

gue se integra.

Planeacion y programas de la capacitacion y desarrollo: La planeacion de
la capacitacién consta de cuatro pasos, los cuales son el diagnéstico,

intervencion, impacto y evaluacion.

Motivaciéon: Hay que comprenderla como un proceso mediante el cual una
persona realiza un esfuerzo para obtener o lograr ciertos objetivos que

satisfacen alguna necesidad o expectativa.

Consejos claves sobre la planeacion estratégica de recursos humanos.
Machado (2021), menciona consejos claves para la planeacion
estratégica de Recursos humanos y son:

e La motivacion est4d directamente relacionada a la
productividad: Cuando una persona estd motivada en su area de
trabajo esta se siente productiva y satisfecha lo cual genera una
sensacion de éxito y esto a su vez lo impulsa a seguir contribuyendo

y lograr asi mejorar su desempefio.
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Salario Emocional: No solamente se debe retribuir a los empleados
econémicamente, si no que debes buscar como retribuir con un
salario emocional, es decir cumplir y satisfacer algunas necesidades
personales.

Alineamiento Estratégico: Es el proceso de aunar, bajo la direccion
de una estrategia bien articulada y definida, los esfuerzos, ideas,
intereses y motivaciones individuales de todas y cada una de las
personas de una organizacion.

Sueldo base y prestaciones garantizadas: Incluye un salario acorde
a la funcién mas las prestaciones consideradas por la organizacion
y reguladas por la Ley Federal del Trabajo.

Incentivos a corto y a largo plazo: Consiste en la obtencién de
ingresos adicionales con base en el cumplimiento de metas y
objetivos, pudiendo ser de forma mensual, trimestral, semestral, o
anual, dependiendo de la forma en la que la empresa evalle sus
resultados.

Prestaciones y Privilegios: Prestaciones adicionales, pudiendo ser,
seguro de vida, membresia a clubes deportivos, planes de jubilacion,
etc.

El término psicologia organizativa positiva" se utilizé para describir
el campo de estudio que surgié como resultado de la aplicaciéon de
la idea de "bienestar integral al ambito laboral.

Utiliza herramientas de seleccién: Existen varias herramientas para
evaluar competencias, personalidad, potencial y conocimientos para
la seleccién del personal.

Branding: Esfuerzos de una compafiia para ayudar a los
trabajadores actuales y futuros a entender porque es un lugar
atractivo para trabajar.

Liderazgo Positivo: no solamente se retiene personal con dinero,
sino que los lideres deben lograr tener un buen liderazgo para

reforzar a los equipos de trabajo.
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2.2.2

Es necesario mencionar, que un directivo puede disefiar grandes
ideas, dibujar excelentes organigramas, organizar lineas de fabrica
contemporaneas y aplicar sofisticados controles financieros, y aun asi
fracasar en su papel de gestor (por ejemplo, contratando a las personas
equivocadas y no animando a los subordinados). Por otro lado, muchos
directivos han tenido éxito a pesar de contar con una planificacion, una
estructura o unos controles deficientes. Tuvieron éxito porque fueron
capaces de contratar a las personas adecuadas para los puestos

apropiados y de inspirar, evaluar y hacer crecer a esos empleados.

Desarrollo de Personal

Definicién

Para Gdémez (2022) el desarrollo profesional consiste en lo

siguiente:

Es la etapa de la existencia profesional de una persona dentro de
una empresa en la que siente progreso Yy felicidad. Esto se debe al
hecho de haber alcanzado sus ambiciones y objetivos particulares,
asi como a la atencion y el reconocimiento que recibe de sus
compairieros de trabajo. El desarrollo profesional es imprescindible
en las empresas, ya que fomenta el sentido de crecimiento, avance
y superacion. Es muy importante que el area de recursos humanos
tenga clara su politica de desarrollo para que los trabajadores,
desde el primer dia, conozcan la progresion de su carrera como

parte del corporativo.

Ventajas
El autor menciona que existen ventajas que aporta el desarrollo

profesional, entre las cuales mencionamos las siguientes:

« Motiva a las personas ofreciéndoles beneficios econémicos por su

duro trabajo.
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e Eleva el grado de dedicacién y responsabilidad por parte de la
organizacion, ademas de fomentar el sentido de la reciprocidad por

su parte.

o Refuerza la cohesién de los equipos, siempre que el plan de
desarrollo profesional incluya normas que fomenten el trabajo

cooperativo y las lineas abiertas de comunicacion.

e Como resultado, mejoran tanto la productividad como el

rendimiento profesional.

Etapas del desarrollo profesional

Se desarrolla en cinco etapas, siendo el primero el crecimiento en
el cual la persona forma su personalidad, de acuerdo a las
relaciones interpersonales que tiene con las demas personas,
siendo los docentes quienes les ensefian su guia y la educacion
que reciben es la parte fundamental de como se van a formar, como
segunda etapa se tiene la exploracion, en el cual la persona puede
0 conocer cuales son sus gustos o intereses por los cuales se
quiere desarrollar profesionalmente, es por ello que se potencializa
ya sea en la universidad como en las practicas que se realizan en
alguna empresa, como tercera etapa esta el establecimiento , en el
cual se consolida el campo laboral en el cual la persona continuara
y se desenvolvera e iniciara su carrera profesional, en la etapa del
mantenimiento y consolidacion , es en donde la persona mantiene
el lugar y forja un nombre en el cual profesionalmente quiere
hacerse respetar por la experiencia que tiene y finalmente esta el
declive en el cual va disminuyendo las oportunidades que se le
puede presentar por la ,mayoria de edad y es en donde mucho se
retiran para poder descansar y vivir de lo que han producido
(Castellanos et al., 2020).
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Importancia

Es muy importante lograr un desarrollo profesional ya que se
adquiere mayor conocimiento, ya que, al ser mas competentes, se
tiene la necesidad de investigar mas, también se lograr tener una
autorrealizacion y una satisfaccion consigo mismo ya que van
cumpliendo con sus objetivos propuestos en sus actividades
laborales, asi como también se tiene la posibilidad de que puedan
ascender ya que van cumpliendo correctamente sus actividades
obteniendo resultados muy favorables para la empresa (Marin et
al., 2019).

Claves del desarrollo personal

Uno de los puntos claves para que una persona logre el desarrollo
profesional es que se mantenga constante, al tener planificado las
actividades o las estrategias que uno debe de aplicar para
conseguir su objetivo, debe de seguir a pesar de los obstaculos que
se le presenten, no importa cuantas veces se fracase sino seguir
aprendiendo de ellos, asi como también manteniendo motivados y
no permitir que ningun factor influya en no cumplir con las metas
trazadas (Brizuela, 2019).

Programa de desarrollo gerencial

Diaz (2022) nos indica, que el desarrollo gerencial va mas alla de
ser simplemente un proceso del departamento de recursos
humanos de la organizacion. En realidad, es una herramienta
poderosa que puede lograr maravillas en cualquier negocio que
sepa aprovecharlo. Si deseas mejorar la productividad de tu
empresa y contar con gerentes altamente capacitados para liderar
tus equipos de trabajo, es fundamental que le des una oportunidad

al desarrollo gerencial dentro de tu organizacion.
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Objetivos del desarrollo gerencial

Diaz (2022), nos menciona, que el principal objetivo del desarrollo gerencial
es capacitar a los gerentes, tanto actuales como futuros, de una
organizacion o empresa, para que puedan cumplir con los requisitos de
su rol de manera efectiva. Al implementar un programa de desarrollo
gerencial, las organizaciones aseguran que sus gerentes posean las
aptitudes y los conocimientos necesarios para desempefiar sus funciones

de manera Optima.

Empoderando atus gerentes para el éxito

Segun Diaz (2022), el desarrollo gerencial es crucial para cualquier
organizacion, ya que prepara a los gerentes para adquirir las habilidades
necesarias y guiar a sus colaboradores y equipos de trabajo de manera
eficiente. De esta forma, el desarrollo gerencial contribuye directamente a
que una empresa cuente con gerentes altamente capacitados y
familiarizados con sus responsabilidades. Ademas, contar con buenos
gerentes no solo mejora el rendimiento de la empresa, sino que también
fortalece la integracion de los equipos de trabajo y motiva a los
colaboradores. En resumen, el desarrollo gerencial no solo asegura que
los gerentes estén debidamente preparados, sino que impulsa la
productividad y el desempefio tanto de la organizacion como de sus

equipos de trabajo.

Importancia del desarrollo gerencial

La importancia del desarrollo gerencial radica en su capacidad para
preparar y potenciar a los gerentes de una organizacion, permitiéndoles
desempeiiar su funcion de manera efectiva. Un equipo directivo
competente es fundamental para el éxito de una empresa. Al invertir en el
desarrollo gerencial, tu organizacidon garantiza contar con gerentes
altamente capacitados y familiarizados con sus responsabilidades.

Ademas, el desarrollo gerencial contribuye a maximizar el rendimiento de
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la empresa, fomentar la integracion de los equipos de trabajo y mantener
a los colaboradores motivados. Todo esto se traduce en un crecimiento

solido y sostenible para tu organizacion. (Diaz, 2022).

Principios del desarrollo gerencial

Segun Diaz (2022) nos menciona que, el desarrollo gerencial puede variar
segun la empresa u organizacion que lo implemente, existen principios

fundamentales que lo respaldan. Veamos cuales son:

1. Personalizacion y Adaptabilidad

Uno de los principios que debe tener un programa de desarrollo
gerencial es la personalizacion y el aprendizaje adaptativo. Es
decir, todo programa de desarrollo gerencial debe ajustar su
itinerario a la destreza, experiencias y habilidades de los
colaboradores que forma, de manera personalizada. Por otro lado,
los que se preparen con un programa de desarrollo gerencial,
deben ser capaces de formarse a su ritmo, de definir su experiencia

formativa y monitorear su propio progreso.

2. Enfoque en el desarrollo de Habilidades Gerenciales

El desarrollo gerencial se centra exclusivamente en brindar a los
gerentes, o futuros gerentes, las habilidades y conocimientos
necesarios para desempefiar su funcién de manera sobresaliente.
No se trata de una formacion general, sino de un programa de
capacitacion especializado para un rol especifico dentro de la

organizacion.

3. Proceso formativo a largo plazo
A diferencia de otros programas de formacion, el desarrollo
gerencial es un proyecto a largo plazo. No busca resultados

inmediatos, sino que se enfoca en brindar una preparacion solida a
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lo largo del tiempo. Este enfoque permite a los participantes
dominar las habilidades requeridas para su rol, ya que el
desempeiio de los equipos de trabajo depende en gran medida del
liderazgo de los gerentes.

4. Orden y Estructura Formativa

Aunque un programa de desarrollo gerencial debe adaptarse a los
participantes, el orden de la formacion debe estar bien definido
desde el principio. Una ruta formativa claramente establecida
garantiza que los participantes adquieran todos los conocimientos
necesarios en el orden correcto. La estructura formativa también
permite que los colaboradores sin experiencia en gerencia se

familiaricen gradualmente con sus responsabilidades.

Implementacion del desarrollo gerencial en la organizacion

Llevar a cabo un programa de desarrollo gerencial en la organizacion no
es tan complicado como parece. A continuacion, te presentamos los

pasos clave que debes seguir:

Evalia las necesidades de tu organizacién: No todas las
organizaciones requieren la misma cantidad de gerentes o gerentes con
las mismas capacidades. Analiza cuantos gerentes necesitas y qué

habilidades especificas son requeridas.

Identifica el potencial de tus colaboradores: Realiza una evaluacién
del talento interno para identificar a aquellos colaboradores que podrian

convertirse en buenos gerentes.

Define la metodologia de aprendizaje: Elige entre opciones como
formacion presencial, a distancia o aprendizaje combinado, segun las

necesidades de tu organizacion.
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4. Selecciona una plataforma de gestion del programa: Utiliza

plataformas LMS (Learning Management Systems) como Crehana
Elevate para administrar y monitorear el progreso de cada participante de

manera eficiente.

Establece la ruta de aprendizaje: Trabaja junto a tu equipo de gestion
de talento humano para disefiar una ruta formativa que cubra todos los

conocimientos esenciales en el orden adecuado.

Estos pasos te guiaran para implementar con éxito un programa de

desarrollo gerencial en tu organizacion. (Diaz, 2022).

El Desarrollo Gerencial: ElI Impulso que tu empresa necesita

El desarrollo gerencial ofrece numerosos beneficios para cualquier
empresa u organizacion que lo implemente. Al invertir en el desarrollo de
tus gerentes, garantizas un liderazgo solido y una preparacion 6ptima para
enfrentar los desafios diarios. No pierdas la oportunidad de reducir los
errores en tus equipos de trabajo y maximizar su rendimiento y ganancias.
Comienza a trabajar en un programa de desarrollo gerencial que elevara

el éxito de tu empresa desde hoy mismo. (Diaz, 2022).

Métodos para impartir conocimientos a los gerentes

Con independencia de que los programas sean presentados
internamente a por una fuente externa, se utilizan diversos métodos para
impartir conocimientos a los gerentes.

a. Asesoramiento y Mentoria: La formacion en el puesto de trabajo para

directivos adopta a veces la forma de coaching personal, en el que el
directivo en cuestion tiene la oportunidad de instruir a un empleado en un
entorno individual. Por esta razon, varias empresas desarrollan funciones
de asistente en su organizacion. Una persona a la que se ha asignado
este tipo de empleo asume el papel de sustituto de su superior habitual.
El subordinado no soélo tendra la oportunidad de observar, sino que

también se le asignaran responsabilidades sustanciales que exigen buen
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juicio y capacidad de decision. Para ser eficaces en sus funciones, los
directivos-asesores deben ser plenamente conscientes del cargo que
ocupan y de su relacién con los objetivos generales de la empresa.
También debe tener un fuerte deseo de compartir informacion con su
asistente y estar dispuestos a tomarse el tiempo — que puede ser

considerable — que requiere este esfuerzo.

El becario tiene la oportunidad de aprender de forma individual de
miembros mas experimentados de la empresa, lo que constituye otra
faceta del enfoque en el puesto de trabajo para el desarrollo de la gestidn
gue se conoce como tutoria. El mentor suele ser un ejecutivo de mas edad
y experiencia que actia como amigo, confidente y consejero de un nuevo
miembro de la organizaciéon. Esta persona también puede actuar como
anfitrion del nuevo empleado. El mentor esta ubicado en cualquier parte
en la organizacién. La relacién puede estar planeada de manera formal, o

puede desarrollarse informalmente.

b. Juegos de Negocios: El término business games" se refiere a

simulaciones que se construyen para reproducir escenarios empresariales
reales. El objetivo de estas simulaciones es recrear algunos aspectos de
un escenario determinado, sobre el que los participantes trataran de influir
de diversas maneras. Un juego empresarial es cualquier actividad en la
gue dos 0 mas empresas ficticias compiten entre si en el mercado de un
determinado producto o servicio. A los participantes se les asignan
papeles, tales como presidente, controlador y vicepresidente de
mercadotecnia. Toman decisiones que influyen en los precios de
mercado, las cantidades de produccién y los niveles de existencias. Sus
decisiones vienen determinadas por un programa informético, y los
resultados pretenden ser representativos de los que se producirian en un
escenario empresarial real. Los participantes pueden ver el efecto dominé

de sus decisiones en otros grupos y viceversa.

c. Estudio de Casos: Es un método de capacitacién que utiliza problemas

simulados de negocios para que los resuelvan los capacitados. Se espera
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gue el individuo estudie la informacion dada en el caso y tome las
decisiones con base en la situacion. Si al estudiante se le encarga un caso
gue tiene que ver con una companiia verdadera, se espera que investigue
acerca de la compafiia para que pueda contar con una mejor apreciacion
de su condicién y ambiente financiero. Este método de estudio de casos

suele utilizarse en el aula con el maestro que sirve como facilitador.

d. Método de Conferencia: es un método de educacion que se utiliza a

gran escala para reunir a grupos de personas que tienen intereses en
comun con el fin de analizar e intentar encontrar soluciones a los
problemas. La mayoria de las veces, el supervisor también actia como
lider del grupo. El papel del lider del grupo es mantener la discusion
centrada y evitar la tendencia a divagar de algunos individuos. Al analizar
los problemas, el lider escucha y permite que los miembros del grupo
resuelvan sus propios problemas. Las personas ocupadas en el método
de conferencia, aunque estan en capacitacion, luchan por resolver

problemas reales que enfrentan en sus actividades cotidianas.

e. Modelo de la Conducta: Ha sido un método exitoso de capacitacion que

se ha utilizado durante mucho tiempo, y que se vale de demostraciones
vivas 0 de videocintas para ilustrar las habilidades interpersonales
efectivas y la forma en que funcionan los gerentes en diversas situaciones.
Los capacitados observan las acciones del modelo. Se ha utilizado con
éxito el modelado de la conducta para capacitar a supervisores en tareas
tales como conducir revisiones de evaluacion de desempefio, corregir
desempefio inaceptable, delegar trabajo, mejorar habitos de seguridad,
manejar quejas por discriminacién, vencer la resistencia al cambio,
orientar a nuevos empleados y medir entre individuos o grupos en

conflicto.

f. Entrenamiento con Charola de Pendientes: Simulacion en la que se

presenta al participante una serie de documentos empresariales que
suelen llegar a la mesa de un directivo, como notas, informes y mensajes

telefénicos. Los documentos, que se han presentado sin un orden
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especifico, exigen acciones que van desde urgente hasta un manejo
rutinario. Se exige que el participante actle sobre la informacion contenida
en los documentos. En este método de capacitacion, el sefialamiento de
una prioridad para cada situacion especifica procede a la toma de

decisiones que exige cada situacion.

g. Estancia Laboral: Se pide a los estudiantes de ensefianza superior que

equilibren sus responsabilidades académicas con las de una organizacion
para participar en este tipo de estrategia de contratacion. Las estancias
también pueden servir como un método efectivo de capacitacion. Desde
el punto de vista del patrén, una estancia laboral proporciona un medio
excelente para observar a un potencial empleado permanente en su
trabajo. Las estancias también proporcionan ventajas para los
estudiantes. La experiencia que obtienen por medio del trabajo les permite
integrar la teoria que aprendieron en el salon de clases, con la practica
administrativa. Al mismo tiempo, la experiencia de los estudiantes les

ayudara a determinar si les atrae un tipo especifico de empresa y puesto.

h. Actuacion de Papeles: Se pide a los participantes que aporten

soluciones a problemas concretos con los que, en sus ocupaciones
reales, podrian encontrarse. Aprenden a resolver un problema no
escuchando a otras personas hablar de él o leyendo sobre él, sino
resolviéndolo ellos mismos. Con frecuencia se utiliza la actuacion de
papeles en el desarrollo gerencial. Se la puede utilizar con efectividad para
ensefiar habilidades tales como realizacién de entrevistas, manejo de
guejas, evaluacion de desempefio, conduccién de juntas, solucion de
problemas en equipo, comunicacién efectiva y analisis del estilo del

liderazgo.

i. Rotacion de Puestos: Implica trasladar a personas de un puesto a otro

para que adquieran mas experiencia en diversos campos. Esta
profundidad de conocimientos suele ser necesaria para completar con
éxito actividades de niveles superiores. Los programas de formacion que

incluyen la rotacion laboral ayudan a los nuevos trabajadores a
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familiarizarse con la variedad de funciones disponibles en su sector. No
obstante, existe la posibilidad de experimentar algunas dificultades. Es
posible que los nuevos empleados tengan responsabilidades tan breves
gue se sientan mas como invitados en el departamento que como un
miembro permanente de la plantilla. Es posible que los empleados recién
contratados disminuyan la productividad general del grupo de trabajo, ya
gue no suelen obtener un alto grado de habilidades. Ademas, los
trabajadores que se ven obligados a interactuar u observar a otro
empleado que estd pasando por su departamento pueden sentir
resentimiento contra un empleado de la via rapida que esta en la carrera

para convertirse en su supervisor en el futuro.

j- Instruccion Programada: Un método de ensefianza que proporciona

instruccion sin la intervencién de un maestro se llama instruccion
programada. El estudiante lee cada estructura en secuencia y responde a
las preguntas, recibiendo una retroalimentacion inmediata sobre lo
correcto en su respuesta. Si esta correcta, el aprendiz pasa a la siguiente
estructura. Si no lo esta, el aprendiz repite la estructura. Las
caracteristicas principales de este enfoque son el refuerzo inmediato y la
capacidad de los aprendices para avanzar a su propio paso. El material
de instruccion programada se puede presentar en un libro o por medios

mas complejos, tales como computadoras.

k. Capacitacion basada en Computadora: Aprovecha la velocidad, la

memoria y la capacidad de procesamiento de datos del ordenador para
ofrecer mas flexibilidad. Las ventajas de utilizar esta estrategia para
ensefar incluyen un mayor ritmo de presentacioén, asi como una menor
dependencia de un instructor. La formacién puede impartirse en la sede
principal o en una de las sucursales. Por el lado negativo, algunos
estudiantes objetan la ausencia de un facilitador humanos. Otra
desventaja es el costo del hardware y del software. Sin embargo, con
suficientes capacitados, el costo puede alcanzar rapidamente un nivel

aceptable.
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|. Aprendizaje a Distancia y Videoconferencia: Durante el tltimo decenio,

diversas compafias en Estados Unidos han utilizado videoconferencias y
salones enlazados via satélite para la capacitacion. Ahora este enfoque
de la capacitacion se esta volviendo interactivo y parece ofrecer la

flexibilidad y espontaneidad de un salén de clase tradicional.

m. Disertadores en el Aula: Aunque carece de la ostentacion de los

enfoques mas recientes, la disertacion en el aula continda siendo efectiva
para cierto tipo de capacitacion de los empleados. Una gran ventaja es
gue el conferencista puede transmitir mucha informacion en un periodo de
tiempo relativamente corto. Se puede mejorar la efectividad de las
disertaciones cuando los grupos son suficientemente pequefios como
para permitir la discusion, cuando el conferencista es capaz de captar la
imaginacion de la clase, y cuando se utiliza equipo audiovisual en forma

oportuna y apropiada.

Dentro de este panorama sobre Desarrollo Profesional Stoner, J.;

Freeman, E. y Gilbert, D. nos dicen lo siguiente:

“El Desarrollo Profesional tiene por objeto mejorar la efectividad general
de los gerentes en sus puestos presente y prepararlos para asumir mas
responsabilidad cuando son ascendidos. Los programas para el desarrollo
de gerentes se han generalizado mas en afios recientes debido a que los
gerentes cada vez, exigen demandas mas complejas ya que capacitar a
los gerentes solo por medio de la experiencia representa un proceso que
requiere mucho tiempo y no es confiable. La inversion que se necesita de
las compafias para el desarrollo de gerentes es bastante grande. Por
ejemplo, IBM ha requerido, desde hace muchos afios, que todos los
gerentes nuevos cumplan con un minimo de cuarenta horas de

capacitacion administrativa en recursos humanos’.
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Marco Conceptual

La Planificacion de los Recursos Humanos

Existe la posibilidad de que la planificacion de los recursos humanos no
resulte evidente de inmediato. Por otra parte, una empresa que no
planifica sus recursos humanos puede descubrir que es incapaz de
satisfacer las normas que ha fijado para sus niveles de plantilla o sus
objetivos generales.

Dado el clima cada vez mas competitivo, los cambios demograficos y la
exigencia del gobierno de proteger a los trabajadores y el medio ambiente,
la planificacion de los recursos humanos en las empresas actuales es una
tarea que presenta un grado de dificultad considerable. Planificar el uso
gue su organizacion hace de sus recursos humanos le ayudara a
garantizar que siempre tendrd acceso al personal cualificado que

necesita.
Se consigue realizando una investigacion de:

Factores internos, asi como las demandas que se atienden ahora y las
que se prevén en un futuro proximo para contratar a personas
cualificadas, las vacantes y las ampliaciones y contracciones de

departamentos.

Factores del entorno, como el mercado de trabajadores. En la
actualidad, las organizaciones pueden realizar la planificacion de recursos
humanos de una manera mucho mas eficaz como resultado directo del
uso generalizado de métodos informatizados para la recopilacion y el

almacenamiento de datos.

La planificacion de los recursos humanos implica los cuatro aspectos

fundamentales siguientes:

Haga preparativos para las necesidades futuras, incluyendo cuantas
personas con qué cualificaciones necesitara la empresa, y especifiqgue

cuantos trabajadores necesitara la organizacion.
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- Al planificar el equilibrio futuro, compare el nimero de personal necesario
con el numero de empleados actuales que se espera que permanezcan
en la empresa. Esto conducira a la formulacion de estrategias adecuadas.

- Desarrolle una estrategia para contratar a nuevos empleados o despedir
a los actuales.

- Haga planes para formar a los trabajadores con el objetivo de garantizar
que la organizacion cuenta con un suministro constante de personal con
talento y competente.

Imagen 1 Proceso de los Recursos Humanos en las Organizaciones

PROCESO DE LOS RECURSOS HUMANOS EN LAS ORGANIZACIONES

Planificacion de

Recursos Humanaos Seleccion

Reclutamiento

Capacitacién y Socializacién

Desarraollo

Ascensos, Transferencias,

Ewvaluacidon del Descensos y Despidos

Desempefio

Nota.https://www.monografias.com/trabajos69/administracion-recursos-humanos-pnp/administracion-

recursos-humanos-pnp2
La planificacion es muy importante, porque el reclutamiento interno tiene

varias ventajas.

Los gestores de un programa de recursos humanos deben tener en
cuenta dos consideraciones principales para tener éxito en su trabajo. La

primera consideracion es la cantidad y calidad de los recursos humanos
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disponibles en la organizacion. El futuro clima econdémico es la segunda
cuestion que hay que tener en cuenta. Una economia prospera puede
inspirar a las empresas a expandirse, lo que puede traducirse en una

mayor necesidad de personal.

Hoy, son cada vez mas las empresas que estan pasando por una
reducciéon de tamafio, reestructurandose o que se encuentran sujetas a

reingenieria.

La Organizacién de Recursos Humanos

Vivimos en una época en la que todo cambia constantemente y las normas
se reescriben unay otra vez para adaptarse a las exigencias del momento.
Lo mismo puede decirse del lugar de trabajo y, mas concretamente, del
entorno de cada empresa. Era necesario reestructurar el departamento de
recursos humanos para incorporar y mantener a empleados cualificados
para los puestos de trabajo disponibles en el siglo XXIy que contribuyeran
de forma significativa a los objetivos de la empresa.

Las funciones del departamento que se ocupa de los recursos humanos
también han evolucionado a lo largo del tiempo. Si en el pasado se
dedicaban a la administracion de nominas y contratacion, hoy en dia esta
area tiene un peso estratégico importante dentro de las organizaciones y,
en consecuencia, se espera de ella que reaccione ante objetivos y
resultados muy particulares. Como consecuencia de ello, se han
desarrollado numerosos modelos organizativos en diversos ambitos. Por
otra parte, segun los resultados de una encuesta realizada por (Deloitte
2017), el 88% de los ejecutivos cree que es esencial desarrollar el modelo

organizativo del futuro.

El término "organizacion de recursos humanos" se refiere a la estructura
del departamento en su conjunto, asi como a la forma en que se delegan

las responsabilidades en los distintos miembros del departamento. Este
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componente es muy importante, ya que la gestion de personal y las
decisiones que se toman en este ambito tienen un impacto significativo en

la calidad del trabajo de la organizacion.

La préactica habitual es emplear un organigrama de la empresa que
describa la jerarquia del departamento de Recursos Humanos, asi como
las funciones de sus distintos perfiles profesionales de Recursos
Humanos. Se trata de una herramienta realmente util que puede plasmar
la organizacion de forma visual y expresar lo que se espera de cada

miembro del equipo, asi como a quién debe rendir cuentas.

Es importante destacar que la gestion y organizaciéon del personal tiene
una estrecha relacion con la cultura corporativa. La cultura corporativa
puede definirse como un conjunto de valores compartidos, formas de
pensar y costumbres que conforman el comportamiento de los individuos
gue forman parte de una empresa. En funcion de ello, nos encontraremos

con diversos modelos de organizacion de los recursos humanos.

Tipos de organizacion del departamento de Recursos Humanos

Existen varias estructuras organizativas distintas que pueden utilizarse en
el departamento de recursos humanos. Cada una de ellas responde a un
conjunto distinto de necesidades y a una determinada cultura en el mundo
empresarial. En la siguiente seccion, examinaremos varias de ellas para

gue pueda elegir la que mejor se adapte a su empresa.

Organizacion formal e informal

Los recursos humanos pueden tener una estructura organizativa formal o
informal. La organizacién formal es el estilo de organizacibn mas
convencional. Dentro de este tipo de organizacion, existen grados de
jerarquia y cada miembro del equipo tiene responsabilidades y objetivos
especificos. Del mismo modo, también se establecen vias y protocolos de
comunicaciéon entre los distintos departamentos y divisiones de la
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empresa. Por otro lado, existe algo llamado modelo de organizacion
informal que, contrariamente a lo que su nombre pueda hacer pensar, es
mucho méas adaptable y se basa en las interacciones humanas y la
dinamica de los grupos.

En la mayoria de los casos, coexisten ambos modelos, lo que significa
gue dentro de una organizacion formal también habra una informal que se
desarrolle por su cuenta y no esté regida por nadie. Esta es la normay no
la excepcion. En circunstancias como éstas, es esencial tener en cuenta
la organizacién informal para que la empresa siga funcionando
eficazmente. Por ejemplo, a la hora de elegir al jefe de un departamento,
es interesante escoger a alguien que ya tenga cierto nivel de influencia

sobre los deméas miembros del grupo.

Un grupo de instructores que trabajan juntos dentro de una escuela es un
ejemplo de organizacién formal, ya que existe un equipo directivo y cada
uno de sus miembros tiene responsabilidades claramente definidas. La
naturaleza de la organizacién informal puede ser la de un grupo de
colegas que, en su tiempo libre, idean un proyecto y se organizan sin

comprometerse a nada.

Organizacion jerarquica

Es posible que el departamento de recursos humanos tenga una
estructura organizativa jerarquica. Es decir, hay un responsable que esta
a cargo de todo el equipo y que, a su vez, esta obligado a reaccionar ante
los objetivos que ha fijado la administracion de la organizacion. Dentro de
esta estructura completamente jerarquizada, la comunicacion fluye en
sentido descendente, primero de los altos directivos a los mandos
intermedios y luego a los subordinados, que a menudo son los

responsables de ejecutar las directrices emanadas de los superiores.
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Dado que cada miembro del equipo s6lo puede hablar con un determinado
numero de trabajadores a la vez, es practica habitual contar con mandos
intermedios que faciliten la transmision progresiva de informacion de
arriba abajo. Un departamento de recursos humanos puede, por ejemplo,
incluir una seccion dedicada al empleo, con un director y un equipo de
subordinados directos; otra seccion se dedicaria a la administracion de

personal; otra seccion podria ocuparse de las relaciones laborales.

Este modelo tiene una serie de ventajas, algunas de las cuales son que
el poder se delega de forma muy clara, todo el mundo es consciente de
ante quién es responsable y existe un plan de carrera o promocién para
los empleados, ya que ascenderan progresivamente en la piramide a
medida que la empresa crezca. Por otro lado, tiene algunos
inconvenientes, como ser estricta, tener problemas de comunicacion y
estar desunida.

Para comprender mejor este concepto, veamos el gobierno de Estados
Unidos como ejemplo de estructura jerarquica. La Constitucién encabeza
la jerarquia como base de la que se derivan las otras tres partes del
gobierno: los poderes Ejecutivo, Legislativo y Judicial. Los departamentos
gue dependen directamente de cada uno de ellos, asi como las
organizaciones, oficinas 0 personas subordinadas, vienen

inmediatamente después de cada uno de ellos.

El Reclutamiento

El propésito del reclutamiento es formar un grupo de candidatos lo
bastante grande como para que los gerentes puedan elegir a los
empleados calificados que necesitan. El reclutamiento se da dentro del
mercado de trabajo, es decir, entre el conjunto de personas disponibles

gue tiene la capacidad necesaria para ocupar los puestos que se ofrecen.

Por regla general, los candidatos se encuentran por medio de anuncios

en periodicos y publicaciones especializadas, agencias de empleo,
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recomendacion de amigo y visitas a universidades o centros de
ensefianza superior. El mercado de trabajo cambia con el tiempo, debido

a los factores del entorno.

En el proceso de reclutamiento, el departamento de recursos humanos
suele tener la responsabilidad basica de asegurarse del cumplimiento de
aquellas leyes y decisiones juridicas, en cuanto a la discriminacion, como
puede ser la discriminacion para el acceso, que se refiere a las
consideraciones y practicas para la contratacion y la discriminacion en el
trato, que se refiere a las practicas que no guardan relacién con la
actuacion laboral y que brindan a los miembros de subgrupos un trato
diferente al de otras personas, cuando han pasado a formar parte de la

poblacién trabajadora.

La Seleccidon

El proceso de seleccion ideal implica una decision de ambas partes. La
organizacion decide si ofrece un empleo, asi como el grado de atractivo
gue debe tener la oferta, y el candidato al empleo decide si la organizacion
y el empleo ofrecido se ajustan a sus necesidades y metas. En realidad,
el proceso de seleccidn se suele inclinar mas hacia alguno de los lados.
Cuando hay una gran escasez de puestos de trabajo disponibles, puede
haber un gran niamero de personas interesadas en solicitar el mismo
puesto. En esta situacion, la direccion de la empresa utilizara diversos
recursos para encontrar a la persona mas adecuada para el puesto. En
cambio, cuando hay escasez de trabajadores competentes o cuando el
candidato es un ejecutivo o un profesional altamente cualificado al que
cortejan numerosas empresas, la direcciébn de la empresa tendra que
adornar la oferta y hacer su seleccién sin demora. Esto es especialmente
cierto en situaciones en las que la oferta de trabajadores cualificados es

limitada.
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El proceso de seleccion consta de un procedimiento que comprende siete
pasos:

- Construccion de la candidatura para el puesto

- Entrevista previa al proceso de seleccion

- Pruebas

- Investigacion sobre la historia de la situacion

- Entrevista en profundidad para la seleccion del candidato

- Chequeo médico

- Oferta de empleo.

Sin embargo, en la realidad, el procedimiento de seleccién de candidatos

difiere de una organizacion a otra y de un nivel de esa organizacion a otro.

La direccion de los Recursos humanos

Funcion del &rea de Recursos Humanos en una empresa

Uno de los recursos mas imprescindibles de una empresa es el capital
humano. Por lo cual, existe un departamento creado con la intencion de
administrar este recurso. Pero mas alld de eso, el departamento de
recursos humanos se encarga de la direccion de conducir a los recursos
humanos. En la actualidad existe la necesidad de mantener este
departamento, por lo que una empresa no existiria sin una sin una

organizacion de recursos humanos.

Funciones que se encarga la direccion de Recursos Humanos
La gestion de recursos humanos se encarga no solo de la organizacién
de los recursos humanos, sino también el desarrollo del talento humano.

Y de filtrar la calidad para el ingreso de nuevos empleados.

Entre las responsabilidades de la Direccion de Recursos Humanos
encontramos:

o Llevar a cabo la planificacion y la organizacion del personal.

o Captar a los candidatos mas eficientes.

o Seleccionar a los mejores entre diferentes perfiles.
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o Formacion y desarrollo de los trabajadores de la empresa para un
mejor rendimiento.

o Valorar el crecimiento y aprendizaje del personal.

o Organizar y gestionar todo el “papeleo que esté relacionado con los
trabajadores.

o Fomentar la comunicacion y las buenas relaciones entre los
empleados y la empresa.

o Evaluar las condiciones laborales y prevenir los riesgos que puedan

existir en el mismo.

Funciones del Director de Recursos Humanos

El director del departamento de recursos humanos se encarga de
administrar las actividades del departamento, asi como de preservar sus
objetivos, atender las consultas de los trabajadores y otras tareas

administrativas.

Por tanto, al tratar el tema del gerente es el que se encarga de la direccion
de recursos humanos. El perfil académico para ejecutar tareas en este
campo es vital, ademas de las muchas habilidades que deben
satisfacerse, donde la preparacién universitaria y la experiencia son

componentes cruciales para desempefiar con éxito este papel.

Enumeramos algunas de sus funciones especificas:
o Control de horario, de actividades y de asistencia.
o Crear politicas empresariales de bienestar para los empleados.
o Reconocimiento y promocion de empleados destacados.
o Creacion de equipos de trabajo.
o Prestar atencién a los papeles vigentes que debe tener el personal.
o Prestar asesoria a los empleados acerca de sus derechos
laborales.
o Procurar mantener buenas relaciones y un alto nivel de

comunicacion y comprension entre sus empleados.
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Perfil del Gerente de Recursos Humanos

Es esencial que el gestor de recursos humanos cumpla todas las
responsabilidades que le asigne la organizacién. El perfil del gestor debe
reflejar un alto nivel de logros profesionales. En los péarrafos siguientes

analizaremos algunas de ellas.

o Debe generar confianza para poder llevar a cabo sus funciones.

o Tiene que ser una persona flexible, ya que la empresa y sus factores
pueden cambiar.

o Generar valor a la empresa.

o Por el puesto que tiene, este empleado debe contar con mucho
liderazgo.

La Socializacion (orientacién)

Sirve para ayudar a que las personas seleccionadas se adapten a la
organizacion, sin dificultad. Por lo general, la socializacion abarca tres
tipos de informacion:

- Informacién de caracter genérico sobre el horario de trabajo.

- Una descripcion general de la historia, la misién, las actividades
actuales y los productos o servicios de la empresa, asi como una
explicacion de como el trabajo del empleado cumple los requisitos
de la empresa.

- Una explicacion exhaustiva (quiza en forma de folleto) de las
politicas de la organizacion, las normas de trabajo y las ventajas

para sus empleados.

Numerosos estudios han demostrado que los nuevos trabajadores
experimentan sentimientos de ansiedad cuando empiezan a trabajar para
una empresa. Sienten que estan en desventaja con respecto a los
empleados con mas experiencia y les preocupa cémo se llevaran con sus
comparieros. Ademas, les preocupan los resultados que obtendran en el
trabajo. Al informar a los recién contratados sobre la cultura del lugar de

trabajo y las personas que les supervisaran, presentarles a sus nuevos
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comparfieros y animarlos a hacer preguntas, los programas de
socializacion eficaces pueden aliviar la ansiedad que sienten los nuevos

empleados cuando empiezan un nuevo trabajo.

El Control de los Recursos Humanos

Controlar los recursos humanos de una empresa podria ser la Unica forma
de regular eficazmente un sistema u organizacion. Es la instancia de las
responsabilidades particulares que el controlador de una empresa impone
a los miembros de la plantilla. EI control en un sistema automatizado que
ayuda a mantener un cierto nivel de flujo o funcionamiento en todo el

sistema. creado principalmente de la siguiente manera:

¢ Un sistema de informacion y gestion de bases de datos.

e Un examen de los recursos humano.

Cuanto mayor sea el tamafio de la empresa y mas dispersa sea su
estructura, mayor prioridad deberda concederse al mantenimiento del

control sobre sus recursos humanos.

El concepto de control puede entenderse en diversos contextos, y el
significado preciso del término puede cambiar en funcién del contexto en

el que se utilice.

El control también puede considerarse un deber administrativo y de
gestion en determinados contextos. En esta ocasion. En el proceso
administrativo, el control es uno de los cuatro componentes principales,

junto con la planificacién, la organizacion y la gestion.

Cualquier variacion de los patrones regulares es recogida por el sistema

de control, que a su vez permite una gestion adecuada de la operacion.

Es posible que los miembros de un sistema tengan la finalidad restringida
de mantener los parametros previstos del sistema. Es lo que ocurre con

el fichero de personal y el control de frecuencia.
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Sherwin cree que la accién que adapta las operaciones a patrones
preestablecidos es el nucleo del control, y que la informacion que reciben
los directivos sirve de base para el control. Segun Koontz y O'Donnell, el
control es la funcion directiva de evaluar y corregir la actuacion de los
subordinados para garantizar que se cumplan los objetivos de la empresa
o los planes que se pusieron en marcha para alcanzarlos. Esta es la

creencia de ambos autores.

Ademas de determinar si todo se desarrolla o no de acuerdo con el plan
gue se decidio, las instrucciones que se dieron y los principios que se
establecieron, el control de los recursos humanos trata de identificar fallos
y errores para corregirlos y evitar que se repitan en el futuro. Es aplicable

en cualquier situacion.
Proceso de control

El ejercicio del control se lleva a cabo mediante un procedimiento que

consta de varias etapas.

Todo el proceso de control puede dividirse en cuatro etapas:

1. El establecimiento de los patrones que se desean.
La participacion en la observacion del rendimiento.

3. La comparacion de la actuacién con los patrones que se
pretendian.

4. Adopcion de las medidas oportunas.

El proceso de control es activo en el sentido de que ajusta las actividades
a determinados patrones preexistentes y funciona de acuerdo con la
informacién que recibe. Gracias a este conocimiento, pueden llevarse a
cabo acciones correctoras, que constituyen el elemento fundamental del
control. EI control requiere hacer comparaciones con patrones

establecidos en el pasado. Esta comparacion permite adoptar medidas
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correctoras en caso de que se produzca una desviacion que no pueda

tolerarse.

El uso adecuado del poder y la direccion es a veces un componente de la
accion correctiva apropiada, aunque no siempre es asi y puede incluso no

ser necesario.

Si los patrones anteriores se desarrollaron de forma incorrecta, la accion
correctiva adecuada también puede ser la evaluacion y modificacion de
los patrones actuales para alinearlos con la realidad de los hechos o las
oportunidades que presenta la organizacion.

La direccién disefia sistemas para ejercer control sobre todas las facetas
imaginables de las operaciones empresariales. A continuacién, se

enumeran las principales aplicaciones de los controles empresariales:

1. Mantener un nivel constante de rendimiento mediante el uso de la
inspeccion, la supervision, los protocolos documentados o los
programas de produccion;

2. Establecer la obligatoriedad de registros escritos, procesos de
auditoria y asignacion de responsabilidades con el fin de proteger
los activos de la empresa frente a robos, despilfarros o cualquier
otro tipo de manipulacion indebida;

3. Normalizar la calidad de los bienes o servicios que presta la
empresa mediante la formacion del personal de la empresa,
inspecciones, control estadistico de la calidad y sistemas de
incentivos;

4. Limite el poder que puede ejercer cada uno de los niveles de la
empresa estableciendo descripciones de los puestos de trabajo,
principios rectores y politicas, leyes y reglamentos y procedimientos
de auditoria;

5. Utilizar sistemas de evaluacion del rendimiento del personal para
medir y dirigir el rendimiento de los trabajadores, incluyendo la
supervision directa, el control y el registro de la informacion sobre la
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produccion. 5. Medir y dirigir el rendimiento de los trabajadores

utilizando sistemas de evaluacion del rendimiento del personal.

La fiscalizaciéon de los recursos humanos es a la vez una tarea de linea y
una funcién de personal. Ciertas operaciones y controles estan
centralizados en el organismo de personal, mientras que otros estan
.descentralizados y difundidos entre los organismos de linea. Es
fundamental disponer de un sistema integrado de recogida, tratamiento,
almacenamiento y presentacion de la informacion esencial en materia de
recursos humanos para garantizar que tanto el asesoramiento y los
servicios prestados por el personal como las decisiones tomadas por la
linea sean adecuados a cada circunstancia. El hecho de que la
organizacion disponga de una base de datos para la gestion de los
recursos humanos, capaz de proporcionar un sistema de informacion
sobre las personas, asi como un sistema de auditoria capaz de regular el
funcionamiento de la base de datos, es un aspecto extremadamente

significativo de la organizacion.

La Capacitacion y el Desarrollo

Los programas de formacion estan concebidos para mantener o mejorar
el rendimiento de un empleado en su trabajo actual, mientras que los
programas de desarrollo tienen por objeto desarrollar las capacidades
necesarias para tener buenas oportunidades de empleo. Los programas
de formacioén y desarrollo son beneficiosos no sélo para los directivos, sino
también para los no directivos, aunque es probable que la combinacion de
experiencias adquiridas por cada grupo sea Unica. La probabilidad de que
los no directivos reciban formacion para las habilidades técnicas
necesarias para sus puestos actuales es sustancialmente mayor, aunque
los directivos suelen recibir ayuda para desarrollar las habilidades que
requeriran sus futuras profesiones, sobre todo las habilidades
conceptuales y las relaciones humanas. También es mucho mas probable
gue los no directivos reciban formacion sobre las competencias

necesarias para sus puestos actuales.
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Cuando se trata de programas de formacion, los directivos tienen acceso
a cuatro métodos diferentes que pueden utilizar para decidir la formacion

gue necesitan las personas de su empresa o subunidad.

a) Evaluar el Desempeifio: El trabajo que realiza cada empleado se
evalla en relacion con los criterios u objetivos de rendimiento que se
han fijado para el puesto que ocupa.

b) Analizar los Requisitos del Trabajo: Se analiza la descripcion del
puesto correspondiente para determinar qué habilidades o
conocimientos son necesarios, y se evalla a las personas que no
poseen las habilidades o conocimientos requeridos para determinar si
son o0 no candidatas a un programa de formacion.

c) Analizar la Organizacién: Para evaluar las disparidades existentes,
es necesario investigar la eficacia de la organizacién, asi como su nivel
de éxito en la consecucion de sus objetivos.

d) Las Encuestas de los Empleados: Tanto los directivos como los que
no lo son encuestados sobre los retos a los que se enfrentan en su

trabajo y las soluciones que creen necesarias para afrontarlos.

La Evaluacién del Desempefio

A pesar de que ayudar a las personas a mejorar su rendimiento es una de
las responsabilidades mas importantes de un directivo, la inmensa
mayoria de los directivos afirman sin reparos que tienen dificultades a la
hora de evaluar el rendimiento y proporcionar informacién a los
empleados sobre cdmo pueden mejorar. No siempre es facil hacer una
evaluacion precisa del rendimiento de un empleado. Con frecuencia es
mas dificil transmitir esa evaluacion al empleado de forma constructiva e
indolora, asi como transferir los conocimientos adquiridos a partir del
rendimiento anterior en mejoras para el rendimiento futuro del empleado.
Como consecuencia de ello, determinar el nivel adecuado de

compensacion es una responsabilidad de gran importancia.
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Si el rendimiento de un empleado se considera insatisfactorio, puede ser
objeto de medidas disciplinarias como mas formacion, una reduccion
salarial o incluso el despido, mientras que el rendimiento de un empleado
gue se considera satisfactorio puede valerle un aumento salarial, una
bonificacién o un ascenso. El supervisor inmediato del empleado es el
encargado de realizar la evaluacion del rendimiento, pero el departamento
de auditoria de recursos humanos es el responsable de establecer las
normas que rigen las evaluaciones del rendimiento en colaboracion con

los directivos.

La evaluacion informal del rendimiento se refiere a la practica continua de
dar feedback a los trabajadores sobre la eficacia con la que estan
ejecutando su trabajo dentro de la organizacion. El objetivo de esta
retroalimentacion es evaluar la eficacia con la que las personas realizan
las tareas asignadas. En el dia a dia, se puede llevar a cabo una
evaluacién informal. O bien el directivo hace un comentario improvisado
sobre lo bien o mal que se ha realizado un determinado trabajo, o bien un
empleado acude voluntariamente al despacho del jefe para interesarse
por el estado de un determinado trabajo y como ha sido recibido. Los
empleados de la organizacién deben ver la evaluacion informal no sélo
como un escenario casual, sino mas bien como una actividad importante

gue es un componente esencial de la cultura de la organizacion.

En la mayoria de los casos, una evaluacion formal y sistematica tendra
lugar una vez cada seis meses o0 una vez al afo. Tiene cuatro objetivos
principales, que son proporcionar a los trabajadores una manera formal
de averiguar qué calificacion merece su rendimiento actual; identificar a
los empleados que necesitan algo mas que aumentos por Meritos;
descubrir a los empleados que necesitan mas formacion; e identificar a

los prospectos de ascenso.

55



2.3.10 Los ascensos, los traslados, los descensos y los despidos

Es un componente importante de la auditoria de los recursos humanos.
La decision real sobre quién debe ser ascendido y quién despedido no
solo es una de las mas dificiles, sino también una de las mas significativas
gue debe tomar un directivo. Son un reflejo del valor que el individuo
aporta a la empresa.

Es de suma importancia que los ascensos sean justos, que se basen en
el mérito y que no estén contaminados por favoritismos. Dado que las
personas que obtienen buenos resultados pueden optar a un ascenso,
también es de suma importancia que los ascensos sean justos. Sin
embargo, incluso los ascensos razonables y bien pensados pueden dar
lugar a diversos problemas. Uno de los més béasicos es que los empleados
a los que no se asciende suelen experimentar animadversién, lo que
puede repercutir negativamente tanto en su moral como en su

productividad.

Los traslados se utilizan por diversas razones. Las personas participan en
ellas para poder obtener mas experiencia laboral como parte de su
crecimiento, y para que los puestos de trabajo no cubiertos puedan
cubrirse a medida que vayan quedando disponibles. Los traslados sirven
para varios fines, entre ellos mantener los grados de promocién
disponibles y mantener el entusiasmo de los empleados en su trabajo. Por
ejemplo, no hay espacio suficiente en la cupula de la organizacién para
gue todos avancen, por lo que muchos mandos intermedios permanecen

en sus puestos.

Para mantener a estos directivos interesados y entusiasmados con su
trabajo, es posible que sean reasignados a otras funciones en la empresa.
Por altimo, pero no por ello menos importante, los trabajadores que no
estan produciendo los resultados que se esperan de ellos pueden ser
trasladados a otras funciones simplemente porque un directivo de nivel
superior no quiere degradarlos o despedirlos. Por otra parte, cada vez es
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mas frecuente que los trabajadores rechacen oportunidades de traslado
porque no quieren desarraigar a toda su familia y sus pertenencias o poner

en peligro las perspectivas profesionales de su pareja.

Cuando un empleado incumple la politica de la empresa o no alcanza los
objetivos de su puesto, y la direccién debe tomar medidas para rectificar
el problema, en la mayoria de los casos se tomaran medidas disciplinarias

contra la persona.

Por regla general, las medidas disciplinarias pasaran por una sucesion de
fases (advertencia, sancidn, separacién temporal, suspension, traslado
disciplinario, descenso de categoria y despido) hasta que se rectifique o

elimine el problema en cuestion.

Si se permite que una persona con un rendimiento deficiente permanezca
en su puesto y no se pueden tomar mas medidas disciplinarias, a menudo
lo mejor para la empresa es dejarla marchar. La l6gica de la planificacion
de los recursos humanos a menudo obliga a tomar la decision de despedir
a una persona, independientemente de lo dificil que pueda resultar tomar

la decision de poner fin a su empleo.

Procesos y Subprocesos de Recursos Humanos

Sanchez (2021), nos menciona que los procesos y subprocesos de
recursos humanos deben tener en cuenta las necesidades de la
compainiia. A la hora de ampliar una plantilla, hay que definir claramente

los objetivos.

La tecnologia es un aliado imprescindible para optimizar los procesos de
seleccion de talento. Los softwares que nos ayudan a tomar mejores

decisiones.

El verdadero trabajo empieza cuando una persona entra en la compafia:
las acciones de retencidon son claves para asegurar el éxito de un
proyecto.
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Cuando una empresa atraviesa periodos de desarrollo, todos los
implicados tienen un deber mayor. Tanto la ilusibn como el nervio
desempefian un papel en la realizacidn de las tareas y el establecimiento
de nuevos objetivos. La empresa debe tener mucha ambicion, pero
también debe ser inteligente a la hora de gastar su dinero para poder
permitirse contratar a mas personas y mejorar su infraestructura con el
dinero que obtenga de esta inversibn. Somos conscientes de que
guedarnos estancados no es una opcion viable para nosotros; sin
embargo, debemos seguir progresando de acuerdo con los objetivos que

nos hemos fijado.

El equipo que se ocupa de los recursos humanos es un participante
importante. La finalidad de los procedimientos y subprocesos de RRHH
es coordinar los numerosos cambios que se producen en el entorno
laboral. Aunque no siempre se aprecie, esta labor sienta las bases para
gue el proyecto avance con el mayor éxito posible. Echemos un vistazo a
las numerosas fases del proceso de organizacion de los recursos

humanos de forma que no se pase nada por alto.
Las etapas de un proceso laboral

Sanchez (2021) en su investigacion nos sefiala que, a continuacion, se
explican los procesos estratégicos que intervienen en la gestion de los
recursos humanos. Recorremos la siguiente secuencia de procedimientos

y subprocesos de recursos humanos por orden cronolégico:

Captaciéon de empleados. Acciones llevadas a cabo después de realizar
una oferta de empleo para atraer a candidatos cuyos perfiles cumplan los
requisitos de la oferta.

Seleccidn. El proceso de seleccion consiste en reducir el grupo de
candidatos que han mostrado interés por una oferta. Los mejores
candidatos se seleccionan en funcién de sus credenciales, capacidades,

experiencia y adecuacion general al puesto.
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Adquisicion de empleados. El procedimiento de seleccionar al
candidato mas cualificado y darle formalmente la bienvenida a la empresa
como nuevo emplead.

Preparacion al empleo. Muchos lo llaman onboarding". El objetivo aqui
es asegurarse de que el nuevo trabajador se integra en la empresa de la
manera mas fluida y eficaz posible, facilitando un proceso de integracion
mas réapido.

Gestion de la remuneracion. Esto incluye todos los temas de gestion de
la nébmina, salarios, beneficios, pluses e incentivos.

Gestion del rendimiento. Realizar un andlisis del rendimiento de los
empleados y buscar métodos para satisfacer sus necesidades, aumentar
su nivel de produccion e incentivarlos.

Relaciones con los empleados. Esta seccion trata de los métodos para
retener a los empleados con talento. Nos encontramos en un entorno muy
competitivo, por lo que es esencial atender todas las facetas de la
empresa. El objetivo es hacer del lugar de trabajo un sitio donde a la gente
le guste venir a trabajar, donde pueda desarrollarse profesionalmente y
donde quiera quedarse. Algunos ejemplos son la salud y la seguridad en

el trabajo, la gestidon de los conflictos laborales y la atencion psicoldgica.

A la luz de esta informacion, las empresas deben prestar atencion a cada
uno de estos pasos para localizar a los candidatos mas cualificados.
Ademas, no pueden descuidar a uno de sus aliados mas poderosos, que
es la tecnologia; es esencial para la caza.

La transformacion digital en recursos humanos

Sanchez (2021) en su estudio nos indica que, gracias al uso de programas
informaticos y otras soluciones técnicas, el departamento de recursos
humanos ha dado un vuelco y los procedimientos de contratacion y
seleccién son ahora mucho mas agiles. Encontrar personas cualificadas

gue opten a los puestos vacantes cuando hay una fuerte competencia es
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el principal obstaculo con el que nos encontramos siempre que llevamos
a cabo un proceso de seleccion. También es dificil competir con otros
empresarios y llegar a un acuerdo sobre la remuneracién que sea

adecuado para ambas partes.

Ademas, la retencion de empleados es un reto para muchas empresas.
En este contexto, un programa que utilicemos para nuestros recursos
humanos nos da acceso a funciones que podrian tener un efecto en lo

bien que el departamento hace su trabajo.

Cumplimiento normativo. Un programa fiable de reclutamiento y
seleccion es consciente de cémo tratar los datos personales de cada
individuo que participa en el proceso. Al operar de esta manera, podemos
asegurar que nos adherimos a los principios descritos en el RGPD. La

informacion sobre los candidatos debe estar protegida.

Mejorar la experiencia del equipo de relaciones humanas. Podemos
facilitar las tareas cotidianas de recopilacion de curriculos, realizacién de
evaluaciones, etc. gracias a una plataforma adaptable y que permite una
configuracion personalizada. Lo mas importante es reducir el tiempo

dedicado a actividades administrativas manuales.

Tecnologia Cloud. La mayoria del software actual se distribuye a través
de la nube. Este enfoque ofrece una serie de ventajas, entre las que
destaca la conservacion de la informacion. No corremos el peligro de
perder datos en caso de averia, como ocurriria con otros sistemas mas

antiguos.

Generar informes. Gracias a la capacidad de procesamiento de datos de
un programa de relaciones humanas, podemos obtener conclusiones
mucho mas perspicaces a partir de los datos que hemos recopilado. Se
elaboran informes y analisis que permiten tomar decisiones lo mas

eficaces posible.
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2.3.11 Programas para el desarrollo del personal:

Los Métodos en el Trabajo: Cuando se trata de cuestiones relativas a

programas para el desarrollo profesional, a menudo se les favorece. Este
tipo de preparacion, en contraste con la preparacion fuera del puesto de
trabajo, tiene muchas mas probabilidades de adaptarse a las necesidades
especificas de la persona, ser relevante para el trabajo y estar disponible
en un lugar conveniente. La formacion en el puesto de trabajo puede
llevarse a cabo mediante uno de estos cuatro enfoques formales

principales:

a) Lapreparacion: Es el método que ha demostrado tener mas éxito
en la formacién de directivos. Lamentablemente, un gran nimero
de directivos son reacios o incapaces de proporcionar coaching a
los empleados bajo su supervision. Dado que no se puede ensefiar
a los trabajadores hasta que se les permite resolver los problemas
a su manera, el coaching en el puesto de trabajo debe
atemperarse con un gran grado de atencion para que tenga
sentido. no se puede ensefiar a los trabajadores hasta que se les
permite resolver los problemas a su manera. La mayoria de las
veces, los directivos tienen la impresion de que estan obligados a
dar instrucciones especificas al personal, lo que hace que el
coaching sea ineficaz. Cuando se les pide que tutelen a un
empleado, algunos directivos experimentan ansiedad porque les
preocupa estar fomentando el desarrollo de una posible
competencia. De hecho, el directivo tiene mucho que ganar
desarrollando las habilidades de otro empleado, ya que es practica
comun que un directivo no sea ascendido hasta que haya un
sustituto disponible para él. Incluso algunos puestos directivos se

han convertido en puestos de formacion en muchas empresas.

Muchas empresas se esfuerzan por formar a sus directivos en los
entresijos del oficio de entrenador. Un "expediente de formacion" es

algo que los directivos concienzudos mantienen sobre cada uno de
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sus trabajadores. Este " expediente de formacion " detalla la formacion

que esta recibiendo el empleado, las habilidades que esta

aprendiendo y los resultados que esta obteniendo.

b)

d)

La rotacion de empleos: Implica cambiar a los directivos de un
puesto a otro, para que puedan diversificar sus experiencias y
familiarizarse con las multiples facetas de las operaciones de la

empresa.

Los puestos de entrenamiento: Son el tercer enfoque para el
cultivo de futuros directivos. En cuanto se les acepta en el
programa, se les asigna un puesto en la plantilla administrativa,
donde trabajan bajo la direccion de un directivo y a menudo se les
etiqueta con el titulo de "ayudante de". Gracias a estas tareas, los
estudiantes tienen la oportunidad de trabajar con directivos
excepcionales, con los que normalmente no tendrian mucha
interaccién, y se les da la oportunidad de modelar su trabajo

siguiendo el ejemplo de esos directivos.

Las actividades laborales planificadas: Incluyen la delegacion
de responsabilidades importantes a los alumnos para que
adquieran experiencia y capacidades. Existe la posibilidad de que
se pida al alumno que dirija un grupo o participe en una reunion
importante de un comité. Estas experiencias le permitiran
comprender mejor el funcionamiento de las empresas y mejorar su

capacidad para relacionarse con la gente.

Los Métodos fuera del Trabajo: Las personas son capaces de centrarse

por completo en la experiencia de aprendizaje cuando se apartan de las
tensiones y expectativas continuas de la oficina y, en su lugar, participan
en actividades de desarrollo que tienen lugar fuera del lugar de trabajo.
Ademas, les brindan la oportunidad de interactuar con personas de

distintos departamentos o empresas. Como consecuencia de ello, los
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trabajadores tienen acceso a ideas y experiencias nuevas y beneficiosas,
al tiempo que crean relaciones que también pueden resultar beneficiosas
para sus carreras. La formacion en el aula que ofrece la empresa y los
programas de desarrollo de la gestion que llevan a cabo universidades y
organizaciones son los dos tipos mas tipicos de crecimiento que tienen

lugar fuera del lugar de trabajo.

La formacion presencial es un componente de casi todos los programas de
desarrollo de directivos. En este entorno, expertos en la materia de dentro o
fuera de la empresa instruyen a los participantes sobre un tema concreto.
Los estudios de casos, los juegos de rol y otros tipos de juegos o
simulaciones empresariales suelen utilizarse como material complementario

en la formacion académica.

Algunas empresas envian a determinados miembros de su plantilla a
universidades para que participen alli en programas de desarrollo de
directivos. Estos directivos, en general, han sido sefialados para ascender
en la empresa. Sus empresas los matriculan en programas universitarios
para ampliar sus horizontes y prepararlos mejor para ascender a puestos de
gestion general (mas que funcional). Los estudios de casos, los juegos de
rol y las simulaciones suelen incluirse en la experiencia de aprendizaje en el

aula de los programas universitarios.

Asimismo, para Sherman, et al. (2019), en lo relacionado a los métodos para

el desarrollo de gerentes nos dicen lo siguiente:

“Si bien muchos de los métodos que se utilizan para capacitar a los
empleados de nivel basico también se usan con los gerentes y supervisores,
existen otros métodos que se reservan al Desarrollo Profesional.
Recuérdese que el desarrollo difiere en cierto modo de la capacitacion en
gue su propédsito es ampliar la experiencia de la persona y proporcionar una

perspectiva a largo plazo de su funcion en la organizacion.

Durante la dltima década, la importancia del desarrollo ejecutivo ha crecido

conforme las organizaciones pretenden competir a través del personal. El
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cambio organizacional y la revitalizacion estratégica dependen de lideres,
gerentes y supervisores talentosos. El Desarrollo Profesional es basico para
dar a los gerentes las habilidades y perspectivas que requieren para tener

éxito.

Un programa de desarrollo profesional debe considerarse como un proceso
evolutivo que trabaja para satisfacer las necesidades tanto de la empresa
como de sus directivos y trabajadores. En las empresas modernas, la
responsabilidad ultima de iniciar la planificacion de la propia carrera recae
en cada empleado. Cada trabajador es responsable de determinar sus
propios conocimientos, habilidades, talentos, intereses y valores, asi como
de recabar informacién sobre las distintas trayectorias profesionales para
establecer objetivos y formular estrategias de crecimiento futuro. Los
directivos deben animar a sus empleados a responsabilizarse de su propio
crecimiento profesional proporcionandoles ayuda continua en forma de
comentarios sobre su rendimiento y poniendo a su alcance informacion
sobre la empresa, el puesto y las posibilidades profesionales que puedan

interesarles.

Ademas de proporcionar asistencia para la autoevaluacion, formacion y
desarrollo de los empleados, la organizacion es responsable de difundir
informacion sobre su propdésito, politicas y objetivos. Cuando la iniciativa de
una persona coincide con una oportunidad que le brinda la organizacion,
existe la posibilidad de un avance significativo en el crecimiento profesional.
Los programas de desarrollo profesional son beneficiosos para los directivos
porque les proporcionan una mayor capacidad para gestionar sus carreras,
tienen un mejor dominio de la empresa, gozan de mejor reputacion como
desarrolladores de personas y retienen al personal importante. Al igual que
otros programas relacionados con los recursos humanos, el establecimiento
de un programa de desarrollo profesional debe basarse en las necesidades

de la empresa.

La evaluaciéon de las necesidades debe recurrir a diversos métodos

(encuestas, debates informales en grupo, entrevistas, etc.) y abarcar a
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trabajadores de categorias muy diversas, incluidos los nuevos empleados,
los directivos, los empleados estancados, el personal perteneciente a
minorias, el personal técnico y el personal profesional. Para iniciar el proceso
de crecimiento profesional dentro de la empresa, es necesario determinar

primero los requisitos y retos a los que se enfrentan estos grupos.

2.4 Definiciéon de términos basicos

Apoyo Ejecutivo: Para que el crecimiento profesional sea eficaz, es
necesario que la alta direccion preste todo su apoyo a la empresa. En un
escenario ideal, la alta direccion y los responsables de desarrollo de recursos
humanos deben colaborar para planificar y llevar a cabo la implantacion de
un sistema de desarrollo profesional. Un sistema de este tipo debe reflejar
los objetivos y la cultura de la organizacion, ademas de la filosofia de
recursos humanos, que debe estar entrelazada en todo el sistema. Una
filosofia de recursos humanos puede facilitar a los trabajadores la
comprension de lo que se espera de ellos e indicarles el camino correcto
para su crecimiento profesional. La formacion en los principios del disefio de
puestos de trabajo, la evaluacién del rendimiento, la planificacion del
desarrollo profesional y el coaching debe proporcionarse a los miembros del
personal ejecutivo de todos los niveles con el fin de que el programa tenga

éxito.

Establecimiento de Metas: Para que las personas puedan participar en una
planificacion profesional significativa, deben estar familiarizadas tanto con la
filosofia de la empresa como con sus objetivos mas inmediatos. De no ser
asi, las personas pueden planificar su transformacion y promocién
personales sin comprender si sus propios objetivos estan en consonancia
con los de la organizacién. Por ejemplo, si la tecnologia de una empresa esta
evolucionando y se necesit6an nuevos talentos, se plantea la cuestion de si
la empresa reciclarda a sus trabajadores actuales para satisfacer esta

necesidad o si, por el contrario, adquirira nuevas personas. No es de extrafiar
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que sea necesario un plan de organizaciéon que aborde los problemas

mencionados para ayudar a una persona a planificar su carrera profesional.

Cambios en las Politicas de Administracion de Recursos Humanos: Es
posible que una organizacion tenga que hacer ajustes en sus politicas de
gestion de sus recursos humanos para garantizar el éxito del programa de
Desarrollo Profesional. Por ejemplo, instaurar una politica de rotacion
permanente en los puestos de trabajo es una forma de proteger a los
empleados para que no se queden obsoletos y, al mismo tiempo, preservar
su capacidad de adaptacion. Los traslados y ascensos son otra estrategia

gue puede ayudar a fomentar el desarrollo.

Divulgacion del Programa: Es importante que la empresa dé a conocer a
todo el programa de desarrollo profesional. Existen diferentes modos de

comunicacioén para transmitir los objetivos y las posibilidades, por ejemplo:

Publicacion en diversos boletines.

Inclusion en la guia para trabajadores.

e Inclusibn en una guia de desarrollo especializada, quizd como
publicacién, o participacion en seminarios de planificacion profesional.

¢ Inclusion tanto en videos grabados como en presentaciones en directo.

e Participacién en programas que proporcionen acceso a ordenadores.
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3.1

3.1.1

3.1.2

3.1.3

HIPOTESIS Y VARIABLES

Hipotesis

Hipotesis general

La gestion de los recursos humanos contribuye directamente en el

desarrollo del personal de las empresas industriales de Lima

Metropolitana en el afio 2022.

Hipodtesis especificas

a.

La planificacion de recursos humanos contribuye directamente con el

crecimiento profesional.

La organizacion de recursos humanos contribuye directamente con el

desarrollo de los ejecutivos.
La direccién contribuye directamente con el desempefio del personal.

El control periédico y continuo del personal contribuye directamente

con su crecimiento.

La capacitacion contribuye directamente con el desarrollo profesional.

Operacionalizacion de las Variables

Variable Independiente

X.

Gestion de Recursos Humanos

Dimensiones:

X1
X2
X3
X4

X5

Planeacion
Organizacion
Direccion
Control

Capacitacion
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Variable Dependiente

Y. Desarrollo del Personal

Dimensiones:

y1 Crecimiento profesional
y2 Desarrollo de los ejecutivos

y3 Desempefio del personal

Definicion Conceptual de las Variables

(1) Gestion de Recursos Humanos
Departamento de una organizacion responsable de la planificacion,
organizacion, direccion, gestion y evaluacion de las actividades

relacionadas con los recursos humanos.

(2) Desarrollo Profesional
Su objetivo es dotar a los directivos de las cualidades de liderazgo
necesarias para que puedan desempefiar sus funciones con

eficacia.
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3.1.3 Operacionalizacion de las Variables e Indicadores

La Gestion de Recursos Humanos para el Desarrollo del Personal en las Empresas Industriales de Lima

Metropolitana en el Afio 2022

Variables

Dimensiones

Indicadores

Categoria

Escala

Variable Independiente

Gestion de Recursos Humanos

Planeacién

Organizacion

Direccién

Control

Capacitacién

Accesibilidad Econémica

Cultura Administrativa

Productividad

Rendimiento.

Eficiencia
Eficacia
Supervision

Control eficiente

Cursos

Seminarios

Excelente
Muy buena
Buena
Regular
Mala

Excelente
Muy buena
Buena
Regular
Mala

Excelente
Muy buena
Buena
Regular
Mala

Excelente
Muy buena
Buena
Regular
Mala

Excelente
Muy buena
Buena
Regular
Mala

Numeral

Porcentual

Numeral

Porcentual

Numeral

Porcentual

Numeral

Porcentual

Numeral

Porcentual
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Variable Dependiente: Crecimiento del personal

Desarrollo del Personal Desarrollo profesional

Crecimiento de los
ejecutivos

Variable Interviniente

Lima Metropolitana Lima Metropolitana

Calidad

Experiencia

Incentivos

Ratificaciones

Promociones

Ascensos

Siempre

Casi siempre
Generalmente
Casi nunca
Nunca

Siempre

Casi siempre
Generalmente
Casi nunca
Nunca

Siempre

Casi siempre
Generalmente
Casi nunca
Nunca

Numeral

Porcentual

Numeral

Porcentual

Numeral

Porcentual

Nominal
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IV

4.1

METODOLOGIA DEL PROYECTO

Disefio metodolégico

El diseio que se utilizd en la investigacion es el siguiente: No

experimental.

4.2

4.3

Una investigacion no experimental es un tipo de pesquisa que no extrae
sus conclusiones definitivas o sus datos de trabajo a través de una serie
de acciones y reacciones reproducibles en un ambiente controlado, no
se manipulan las variables”. (Equipo Editorial Etecé, 2021).
M=0Oxr Oy

Donde:

M = Muestra de Ejecutivos y Gerentes

X = Gestion de Recursos Humanos

y = Desarrollo Profesional

r = Relacion entre variables

Método de investigacion

En la investigacién se empleo principalmente el método Descriptivo; pero

en el manejo y procesamiento de la informacién se utilizé entre otros los

métodos “Inductivo”, “Deductivo”, “Analisis”; “Sintesis y el “Estadistico”.
“El método descriptivo es concluyente. Esto significa que recopila
datos cuantificables que se pueden analizar con fines estadisticos

en una poblacion objetivo”. (Espada, 2021).
Poblacién y muestra

Poblacion

La poblacién en estudio estuvo conformada por ejecutivos de las 1,525
empresas industriales (medianas empresas) de Lima Metropolitana en los
meses de mayo del 2021 las cuales se tomaron a 1,525 gerentes o

administradores por cada empresa.
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Poblacidn, “se refiere al universo, conjunto o totalidad de elementos sobre

los que se investiga o hacen estudios”. (Lugo, 2023)

Muestra
Se refiere a una porcidbn o subconjunto de elementos tomados de

antemano de una poblacion para poder llevar a cabo una investigacion
sobre esa poblacién. (Lugo, 2023).

Para determinar el tamafio de la muestra que proporcionaria los
resultados mas precisos, empleamos un método denominado muestreo
aleatorio simple. Basandose en nuestros resultados, R desarrollo la
férmula que se muestra a continuacion. Sierra Bravo en su libro “Técnicas
de Investigacion Social”.
Z? PQN
e?(N—1)+Z?2PQ

n =

Donde:

Z = Numero de desviaciones estandar respecto a P, asociado a un nivel
de confianza de 95%, Z = 1.96 Pero Z?es la varianza.

e = Margen de error muestral 5% ( 0.05)

P = Proporcion de ejecutivos que han tenido cambios en su profesion
P = 0.88. (88%) Obtenido de una muestra piloto.

Q = Proporcién de ejecutivos que no han sufrido cambios en su profesion
g = 0.12 (12%) Obtenido de una muestra piloto.

Poblacion de Medianas y Grandes Empresas Industriales.= 1,525

S =2
I

= Tamafo de la muestra.
Por lo tanto, reemplazando los valores tenemos:

3 (1.96)2 (0.88)(0.12) (1,525)
"= (0.05)2 (1525 — 1)(1.96)2 (0.88)(0.12)

n = 147
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4.4

4.5

Entonces, la muestra Optima de ejecutivos a entrevistar fue de 147 los
cuales seran seleccionados de manera aleatoria de cada uno de los
gerentes o administradores de las empresas industriales de Lima

Metropolitana.

Lugar de estudio y periodo desarrollado

El estudio se realiz6 en Lima Metropolitana.

Técnicas e instrumentos para la recoleccion de la informacién

Técnicas

Las principales técnicas que se utilizan en este estudio son la Encuesta,

el Analisis Documental, y la Entrevista.
Técnica: “las técnicas de recoleccion de datos aluden a
procedimientos de actuacion concreta y particular de recogida de
informacion relacionada con el método de investigacion que se esté
utilizando”. (Hernandez & Duana 2020, p. 52).

Instrumentos

Los instrumentos que vamos a utilizar son: Las Guias de analisis, el
analisis documental, y el cuestionario de encuestas.

“El instrumento, es una herramienta especifica utilizada para recopilar y
analizar informacién en el proceso de investigacion”. (Medina et
al., 2023, p. 12).

El instrumento paso por la prueba de validez y confiabilidad

La Validez

“La validez se define como la medida en que un concepto se mide
con precision”. (Narvaez, 2023). Es importante resaltar que el instrumento
propuesto recibio respaldo mediante la validacion de tres expertos. Estos
expertos confirmaron que el instrumento es consistente, coherente y

adecuado para alcanzar los objetivos de la investigacion propuesta.
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Relacién de expertos que validaron el instrumento

N° Especialista Decision

1 Almintor Torres Quiroz Favorable

2 Victor H. Duran Herrera Favorable

3 Veroénica Espinoza Carrasco Favorable
Confiabilidad

El término "fiabilidad" se refiere al grado en que un instrumento de
investigacion proporcionara los mismos resultados una y otra vez si se
utiliza exactamente en las mismas circunstancias. (Narvaez, 2023). Se
realizé una prueba de confiabilidad utilizando el coeficiente Alfa de
Cronbach, obteniendo un valor de 0.822 que cuantifica la correlacion entre

los items planteados.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,937 10

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,821 7

Estadistica de Fiabilidad

Alfa de Cronbach Preguntas de la entrevista

Escala 0.942 17

Nota: El instrumento propuesto no presenta ningun inconveniente en términos
de fiabilidad
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En las siguientes tablas hemos demostrado la alta confiabilidad de los datos obtenidos por

lo que hemos realizado la medicion de las preguntas de la V1 obteniendo 0.937 y las

preguntas de la V2 obteniendo 0.821 y la confiabilidad total es de 0.942 lo cual indica

que se puede aplicar el instrumento de recoleccion de datos.

4.6

4.7.

Analisis y Procesamiento de datos

Procesamiento
Para la redaccion del trabajo de investigacion, se emplea el sistema word.
Para la realizacion de cuadros estadisticos, el Excel, con la formula del

Chi-cuadrado.

Andlisis

Para desarrollar el trabajo de campo, en la recopilacion de antecedentes,
se ha utilizado el método de distribucion de frecuencias, frecuencia
absoluta, porcentajes. gréaficos y figuras.

Para la determinacion de la muestra se ha utilizado el muestreo
probabilistico al azar por la cantidad de la poblaciéon

Para el estadistico de fiabilidad, se ha utilizado el Alfa de Cronbach.

Para la Prueba de Hipdtesis, se va a utilizar los cuadros de contingencia

estadistica.

Aspectos Eticos en Investigacion

Por el presente trabajo de investigacién declaramos bajo juramento que
estamos asumiendo con responsabilidad ética de todos los contenidos
vertidos en la presente institucion conforme a los reglamentos vigentes.
Asimismo, la elaboracion de la presente investigacion apunta a la
veracidad y responsabilidad en todos los procesos desarrollados
contribuyendo al desarrollo de la ciencia y aplicando el método cientifico
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de manera que los interesados puedan consultar y obtener elementos

suficientes para la toma de decisiones.

V. RESULTADOS

5.1 Resultados descriptivos

5.1.1 Importancia de la Administracion de Recursos Humanos

A la pregunta: ¢Para un gerente o0 ejecutivo por qué es importante la

administracion de los recursos humanos?

Tabla 01

Importancia de la Administracién de Recursos Humanos

ALTERNATIVAS fi %
Selecciona al hombre ideal 63 43.00
Apoya a la gestiéon 18 12.00
Evita improvisaciones 20 14.00
La organizacion alcanza madurez 10 7.00
Hay manejo técnico recursos humanos 36 24.00
TOTALES 147 100.00%

Nota: Recursos Pro Fuente: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de
las empresas industriales de Lima Metropolitana.

Elaboracion: Recursos Propios
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Figura N° 01

Importancia de la Administracion de Recursos Humanos

Porcentaje

42.9

0.0 5.0 10.0 15.0 20.0 25.0 30.0 35.0 40.0 45.0
B Selecciona al hombre ideal
Apoya a la gestion
B Evita improvisaciones

M La organizacién alcanza madurez
M Hay manejo técnico recursos humanos

Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas
industriales de Lima Metropolitana.

Elaboracion: Recursos Propios

INTERPRETACION

Como se puede apreciar los resultados de esta pregunta, nos indica que el
personal encuestado considera que la Administracion de los Recursos Humanos,
es importante porqué selecciona al hombre ideal al cargo (42.9%) y permite un
manejo técnico de los recursos humanos (24.00%); lo cual es complementado
por un 33%, que en conjunto consideran que ademas de las razones anteriores,
evita improvisaciones, apoya la gestion y que finalmente entre otros la

organizacion alcanza madurez.

Todo esto nos demuestra que la administracion de recursos humanos, es
necesaria a nivel organizacional toda vez que incide en la eficiencia de las
empresas, permitiéndole alcanzar los resultados previstos.
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5.1.2 Funcion destacada en Administracion de Recursos Humanos

A la pregunta: En su funcion como gerente ¢,Cual considera que es la mas

importante?

Tabla 02

Funcion destacada en Recursos Humanos

ALTERNATIVAS fi %
Planificacion 47 32.00
Organizacion 11 7.00
Formacién equipos de trabajo 13 9.00
Direccion 21 14.00
Control 45 31.00
Todas las anteriores 10 7.00

TOTALES 147 100.00%

Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas
industriales de Lima Metropolitana.

Elaboracion: Recursos Propios
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Figura N° 02

Funcién destacada en Administracion de Recursos

Figura N° 02
Funcion destacada en Administracion de Recursos
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M Direccién Control B Todas las anteriores

Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas
industriales de Lima Metropolitana.
Elaboracion: Recursos Propios

INTERPRETACION

Los encuestados en cuanto a esta interrogante creen que todas las funciones
que se dan en la administracion de los recursos humanos son importantes; sin
embargo, la experiencia gerencial les permitié conocer que las mas importantes
son la planificacion (32%), el control (31%) y con menor significacién la Direccién

(14%); y que en conjunto representan un 77%.

Como se puede ver un administrador, gerente o ejecutivo en el manejo de los
recursos humanos, debe conocer que la Previsién es muy importante toda vez
que valora las habilidades o el desempefio que tendra el personal en la
organizacion; pero toda planeacion, debe ir respaldada con las acciones del
control mas convenientes.

79



5.1.3 Lo ideal en el Reclutamiento de Gerentes

A la pregunta ¢ Cual es lo ideal al reclutarse a los gerentes?

Tabla 03

Lo Ideal en el Reclutamiento de Gerentes

ALTERNATIVAS Fi %
Buscar personas de confianza 10 7.00
Realizar analisis de puestos 49 33.00
Reclutarlos dentro de la organizacién 28 19.00
Reclutarlos fuera de la organizacién 25 17.00
Solicitarlo a los centros de evaluacion 35 24.00
TOTALES 147 100.00%

Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas
industriales de Lima Metropolitana.

Elaboracion: Recursos Propios
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Figura N° 03

Lo Ideal en el Reclutamiento de Gerentes

Figura N° 03
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B Solicitarlo a los centros de evaluacion

Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas
industriales de Lima Metropolitana.
Elaboracion: Recursos Propios

INTERPRETACION

En lo referente a los resultados de esta pregunta, se encuentra que el
reclutamiento de los gerentes es un momento trascendente en el manejo de los
recursos humanos; pero lo ideal, es que previamente se debe realizar un analisis
de puestos (33%) y que ademas, se debe adoptar como politica, que también se
puede solicitar este tipo de recursos a los centros especializados de evaluacion
(24%); a fin que se seleccione técnicamente al profesional para estos puestos,

dada la responsabilidad que deben tener.

De lo indicado en el parrafo anterior, se infiere que las organizaciones cuando
recluten a los gerentes, deben realizar estas acciones cada vez que sean las

mas adecuadas, ya que permite encontrar el hombre ideal al cargo.
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5.1.4 El Reclutamiento Ideal de Gerentes

A la pregunta: ¢Cual cree usted es el reclutamiento ideal cuando se selecciona a los

gerentes?

Tabla 04

El Reclutamiento de Gerentes

ALTERNATIVAS fi %
Reclutamiento general 59 40.00
Reclutamiento especializado 88 60.00

TOTALES 147 100.00%

Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas
industriales de Lima Metropolitana.

Elaboraciéon: Recursos Propios
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Figura N° 04

El reclutamiento Ideal de Gerentes

FIGURA N° 4
El Reclutamiento Ideal de Gerentes
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Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas

industriales de Lima Metropolitana.

Elaboracion: Recursos Propios

INTERPRETACION

Es evidente que cuando se busca reclutar al hombre ideal para el cargo, debe ser
seleccionado en forma técnica, tanto dentro como fuera de la organizacion; tal es asi
que, cuando explotando la experiencia de los gerentes y administradores a quienes se
encuestdé se les formul6 esta pregunta, mayoritariamente respondieron que el

reclutamiento mas adecuado era el especializado (60%).

Analizando la informacion encontramos que efectivamente el reclutamiento
especializado era el mas recomendado, toda vez que respondia a un analisis de puesto
de trabajo; de ahi la eficiencia de la organizaciéon, cuando se busca a la persona

adecuada al cargo.
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5.1.5 Las Entrevistas en Seleccion de Gerentes

A la pregunta: ¢ Para usted las entrevistas son necesarias cuando seleccionamos a los

gerentes?

Tabla 05

La Entrevista de Seleccion de Gerentes

ALTERNATIVAS fi %
Si 86 58.00
No 20 14.00
Desconoce 41 28.00
TOTALES 147 100.00%

Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas
industriales de Lima Metropolitana.

Elaboracion: Recursos Propios
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Figura N° 05

La Entrevista de Seleccion de Gerentes

Figura N° 05
La Entrevista de Seleccion de Gerentes
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Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas
industriales de Lima Metropolitana.

Elaboracion: Recursos Propios

INTERPRETACION

La consulta realizada deja en claro que posiblemente esta es la etapa mas importante
cuando se selecciona a los gerentes, ya que permite no sélo hacerlo en forma escrita,
sino que la entrevista personal o conocida como frente a frente, sea la mas importante;
es por esto que el 58%, asegura que efectivamente son necesarias cuando se
selecciona a este tipo de personal.

Esto nos demuestra que cuando se tiene organizaciones como las empresas
comerciales, se debe buscar a la persona que responda profesionalmente al objetivo
gue se busca, donde demuestre ademas conocimientos del mercado, precios, marketing

y otros aspectos que son importantes en la gestion.
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5.1.6  Motivos Influyentes en el Desarrollo de Empresas

A la pregunta: ¢ Usted por qué cree que las medianas y grandes empresas comerciales

no alcanzan su desarrollo?

Tabla 06

Motivos Influyentes en el desarrollo de Empresas

ALTERNATIVAS fi %
Gerentes mal seleccionados 39 27.00
Gerentes deficientemente capacitados 24 16.00
Predominan aspectos familiares 25 17.00
Planificacion deficiente 32 22.00
Funcionamiento irregular 27 18.00
TOTALES 147 100.00%

Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas
industriales de Lima Metropolitana.

Elaboracion: Recursos Propios
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Figura N° 06

Motivos Influyentes en el desarrollo de Empresas

Figura N° 06
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Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas

industriales de Lima Metropolitana.

Elaboracion: Recursos Propios

INTERPRETACION

Esta pregunta es muy importante en cuanto al desarrollo de esta investigacion, sobre
todo que toca aspectos que se supone son las que conducen al poco éxito en las
empresas comerciales, y sin embargo poco se hace para superarlos y los resultados asi
lo demuestran, como que los gerentes estan mal seleccionados (27%), la planificacion
es deficiente (22%), tienen un funcionamiento irregular (18%), predomina la influencia

familiar (17%), como también se seleccionan deficientemente.

Los porcentajes de deficiencia que se encuentran, nos dejan en claro que la salud de
estas organizaciones generalmente no es buena, debido que existen factores incidentes
en esta problematica; y que el nivel de profesionalismo guarda relacion con el desarrollo

de las empresas comerciales.
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5.1.7 El Gerente y sus Objetivos en la Organizacion

A la pregunta: ¢ Qué es lo que usted busca como gerente en su organizacion?

Tabla 07

El Gerente y sus objetivos en la Organizacion

ALTERNATIVAS fi %
Desarrollo profesional del personal 20 14.00
Evaluar el desempefio 86 59.00
Movilizar técnicamente RR.HH. 17 11.00
Motivar al personal 24 16.00
TOTALES 147 100.00%

Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas
industriales de Lima Metropolitana.

Elaboracion: Recursos Propios
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Figura N° 07

El Gerente y sus Objetivos en la Organizacién
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Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas

industriales de Lima Metropolitana.

Elaboracion: Recursos Propios

INTERPRETACION

En lo personal lo que busca un gerente es una organizacion, los resultados nos dejan
en claro y en forma contundente que es evaluar el desempefio de los recursos humanos
(59%) y desde luego sin desconocer que otros aspectos que también deben tomarse en
cuenta son la motivacion al personal (16%), el desarrollo profesional del personal (14%),
y buscar que dentro de la organizacion se de una movilizacion técnica de los recursos

humanos (11%).

Como podemos apreciar, esto nos demuestra que el gerente en las empresas
comerciales como también en cualquier organizacion, debe ser seleccionado de
acuerdo a los objetivos que se desea alcanzar, y desde luego debe ser capaz

profesionalmente.
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5.1.8 Recurso Importante para el Gerente

A la pregunta: Para usted como gerente ¢ Cual de los recursos es el mas importante?

Tabla 08

Recurso importante para El Gerente

ALTERNATIVAS fi %
Tecnologicos 30 20.00
Economicos 36 24.00
Humanos 81 55.00

TOTALES 147 100.00%

Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas
industriales de Lima Metropolitana.

Elaboracion: Recursos Propios
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Figura N° 08

Recurso importante para el Gerente
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Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas

industriales de Lima Metropolitana.

Elaboracion: Recursos Propios

INTERPRETACION

En esta interrogante, los gerentes demostraran en forma integral sus conocimientos,
gue sumandolos a su experiencia dejan en claro que el principal recurso con que se
cuenta en una organizacion es el humano (55%); seguido por los recursos econémicos
(24%) y las tecnologias (20%).

Esta informacién nos demuestra que lo mas apreciado en una organizacion y al cual
debemos prestarle el maximo de atencion es el potencial humano; sin embargo, en una
pregunta anterior nos dejo en claro que la seleccion inadecuada del mismo, incide
negativamente en los resultados y por ende conduce al fracaso de las empresas

comerciales.
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5.1.9 Significado de Administracién de Recursos Humanos

A la pregunta: ¢ Qué significado tiene para usted la administracion de recursos humanos

en las empresas Industriales?

Tabla 09

Significado de Administracién de Recursos Humanos

ALTERNATIVAS fi %
Cumple actividad mediadora 34 23.00
Busca eficiencia y eficacia empresarial 62 42.00
Constituyen medio para lograr objetivos personales 51 35.00
TOTALES 147 100.00%

Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas
industriales de Lima Metropolitana.

Elaboraciéon: Recursos Propios
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Figura N° 09

Significado de Administracion de Recursos humanos

Figura N° 09
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Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas
industriales de Lima Metropolitana.

Elaboracion: Recursos Propios

INTERPRETACION

En lo referente al significado de la administracion de los recursos humanos, el 42%
reconoce que buscar la eficiencia y eficacia a nivel empresarial, el 35% que constituyen
un medio para lograr objetivos personales y el 23% cumplen una actividad mediadora

en las organizaciones.

En cuanto a esta informacién, evidencia que uno de los principales significados es que
la Administracion de los Recursos Humanos, permite a los gerentes alcanzar el éxito a
nivel empresarial; y que, ademas, son un medio en el logro de los objetivos personales,
porque a través de sus conocimientos, profesionalismo y experiencia que tienen
permiten ahorrar dinero, reducir el tiempo y los costos; y que todo este esfuerzo, no se

puede lograr y forma individual.
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5.1.10 Razones sobre fracasos de Gerentes

A la pregunta: ¢, Por qué razén cree que los gerentes fracasan en estas organizaciones?

Tabla 10

Razones sobre fracasos de Gerentes

ALTERNATIVAS fi %
Planeamiento 30 20.00
Estructuracion de organigramas 10 7.00
Contratacién equivocada de recursos humanos 38 26.00
No motivan a trabajadores 43 29.00
Ausencia capacitacion recursos humanos 26 18.00
TOTALES 147 100.00%

Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas
industriales de Lima Metropolitana.

Elaboracion: Recursos Propios.
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Figura N° 10 Razones sobre fracasos de Gerentes
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Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas

industriales de Lima Metropolitana.

Elaboracion: Recursos Propios

INTERPRETACION

Como podemos apreciar, los gerentes cuando no tienen el profesionalismo suficiente
fracasan por diferentes razones, como son que no motivan a sus trabajadores (29%),
contratan recursos humanos que no reunen las caracteristicas que se necesitan (26%),
no emplean el planeamiento en forma técnica (20%) y que finalmente, no capacitan a los
recursos humanos (18%).

Esto nos demuestra, que los gerentes de las medianas y grandes empresas comerciales
de Lima Metropolitana, mayormente fracasan porque no ponen en practica principio y
funciones que son necesarias en este tipo de organizaciones, de ahi el conocimiento

pleno de la administracion de los recursos humanos.
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5.1.11 Desarrollo Profesional de Recursos Humanos

A la pregunta: ¢ Usted cree que dada las actuales circunstancias que viene afectando al
pais, se hace necesario que el sector empresarial debe buscar el desarrollo profesional

de los recursos humanos?

Tabla 11

Desarrollo Profesional de Recursos Humanos

ALTERNATIVAS fi %
Si 132 90.00
No 15 10.00
TOTALES 147 100.00%

Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas
industriales de Lima Metropolitana.
Elaboracion: Recursos Propios
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Figura N° 11

Desarrollo Profesional de Recursos Humanos
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Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas

industriales de Lima Metropolitana.

Elaboracion: Recursos Propios

INTERPRETACION

Tal como se encuentra la realidad econdémica del pais, se hace necesario que el
sector empresarial deba invertir en el desarrollo de su potencial humano, y los
datos encontrados en esta encuesta asi lo demuestran, que el 90% asegura
categoricamente, lo cual denota el cambio de actitud de querer mejorar las cosas

en las empresas comerciales.

A lo anteriormente sefalado, se suma que, como parte del desarrollo profesional
de los recursos humanos, debe buscarse la promocion interna, constituyendo asi
en una motivacién importante para que se avance a través de la superacion

personal y una forma de despertar el talento gerencial.

Conociendo estos resultados, es de responsabilidad de los duefios de las
empresas comerciales, la tendencia que tiene actualmente la administracion de

los recursos humanos, de lograr objetivos realistas.
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5.1.12  El Desarrollo Profesional en Empresas Industriales

A la pregunta: ¢ Por qué razén es importante el desarrollo profesional en las empresas

comerciales?

Tabla 12

El Desarrollo Profesional en Empresas Industriales

ALTERNATIVAS fi %
Facilita la promocion interna 73 50.00
Prepararse nuevas responsabilidades 20 14.00
Buscar continuidad organizacional 42 28.00
Socializa al personal 12 8.00
TOTALES 147 100.00%

Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas

industriales de Lima Metropolitana.

Elaboracion: Recursos Propios
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Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas

industriales de Lima Metropolitana.
Elaboracion: Recursos Propios
INTERPRETACION

En lo relacionado a esta pregunta, se encuentra que el 50% indica que el desarrollo
profesional en las empresas comerciales facilita el profesionalismo, el 28% que es una
forma de buscar la continuidad organizacional y con menor incidencia el 14% considera
que es una forma de prepararse para nuevas responsabilidades; en cambio, s6lo un 8%

cree que de esta manera se socializa al personal en las organizaciones.

Analizando la informacién de parrafo anterior, se desprende que la promocién interna
es motivadora en los recursos humanos, y que ademas es una manera de buscar la
continuidad organizacional, debido a que el potencial humano esté identificado con este

sector empresarial y capacitado para asumir responsabilidades.

La informacion antes indicada, evidencia que se hace necesario el manejo técnico del

elemento humano y de esta forma alcanzar los objetivos empresariales.
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5.1.13 Desarrollo Gerencial de Recursos Humanos

A la pregunta: ¢ Qué es lo que usted toma en cuenta para lograr el desarrollo gerencial

de sus recursos humanos?

Tabla 13

Desarrollo Gerencial de Recursos Humanos

ALTERNATIVAS fi %
Experiencia laboral 39 27.00
Programas internos 30 20.00
Conferencias y/o seminarios externos 78 53.00
TOTALES 147 100.00%

Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas
industriales de Lima Metropolitana.

Elaboracion: Recursos Propios
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Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas
industriales de Lima Metropolitana.

Elaboracion: Recursos Propios

INTERPRETACION

A nivel gerencial se encontré que un 53% considera que lo que mayormente se toma en
cuenta son las conferencias y seminarios principalmente; sin embargo, el 27% cree que
la experiencia laboral juega un papel importante y el 20% que se logra mediante

programas internos.

Como se demuestra en los resultados obtenidos en esta pregunta, a nivel gerencial se
ratifica que lo buscado para lograr el desarrollo a nivel de los responsables en las
organizaciones, como son los administradores, gerentes y ejecutivos son las
conferencias y seminarios fuera del centro de trabajo; sin embargo, las otras alternativas
son las elegidas por los otros niveles dentro de la organizacion. Esto nos da la idea, de

las diferentes formas de alcanzar el desarrollo gerencial de los recursos humanos.
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5.1.14 La Capacitacion del Personal en la Empresa

Ala pregunta: ¢ En el Ultimo afio el personal de la empresa ha sido capacitado de manera
periédica?

Tabla 14

La Capacitacion del Personal en la Empresa

ALTERNATIVAS fi %
Si 127 86.00
No 20 14.00
TOTALES 147 100.00%

Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas
industriales de Lima Metropolitana.

Elaboraciéon: Recursos Propios
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Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas

industriales de Lima Metropolitana.

Elaboracion: Recursos Propios

INTERPRETACION

En forma mayoritaria respondieron afirmativamente (86%) y los restantes mostraron una
opinién contraria (14%), sumando en forma conjunta el 100%; lo cual deja en claro que

el personal de ejecutivos de las empresas comerciales fue capacitado periddicamente.

Estos resultados nos permiten conocer que, en los Ultimos meses, los ejecutivos de las
empresas comerciales de Lima Metropolitana, fueron capacitados periddicamente; sin
embargo, esta tendencia se debe ir orientando a lograr que la capacitacion sea
permanente, la cual debe verse no como un gasto sino como una inversion, ya que
influye favorablemente en los resultados de la gestion de este sector. Esto denota, la

importancia que tiene la capacitacion en los recursos humanos.
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5.1.15 Desempeiio de los Ejecutivos en la Empresa

A la pregunta: ¢Hasta el momento cual cree usted que es el desempefio de los
ejecutivos de la empresa?

Tabla 15

Desempeiio de los Ejecutivos en la Empresa

ALTERNATIVAS Fi %
Excelente 26 17.69
Bueno 43 29.25
Regular 55 37.41
Malo 23 15.65
Muy malo 00 0.0

TOTALES 147 100.00%

Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas
industriales de Lima Metropolitana.

Elaboracion: Recursos Propios
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Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas

industriales de Lima Metropolitana.

Elaboracion: Recursos Propios

INTERPRETACION

Como se puede apreciar en esta pregunta relacionada sobre el desempefio que tienen
los ejecutivos, los datos nos muestran que es regular (37.41%), otros indican que es
buena (29.25%) y finalmente un grupo menor que es excelente (18%); sumando en
forma conjunta el 84.35%. Esta informacién nos da a entender, que el desempefio de
los ejecutivos en las empresas comerciales es aceptable, pese a situaciones
coyunturales existentes como la economia, politica, tributaria, falta de liquidez y otras
que vienen incidiendo directamente; sin embargo, a nivel gerencial debe ponerse en

juego la experiencia de los mismos, en la conduccion de estas organizaciones.

El andlisis porcentual de estos datos nos demuestra que los gerentes y responsables
de estas empresas, hacen esfuerzos y ponen en practica su iniciativa para dirigir las

empresas comerciales, superando limitaciones propias de la actividad que realizan.
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5.1.16  Estrategias en su desarrollo personal

A la pregunta: ¢Usted, ¢como profesional ha establecido estrategias en su desarrollo

personal?

Tabla 16

Estrategias en su Desarrollo Personal

ALTERNATIVAS fi %
Si 88 59.86
No 59 40.14
TOTALES 147 100.00%

Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas
industriales de Lima Metropolitana.

Elaboraciéon: Recursos Propios
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Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas
industriales de Lima Metropolitana.

Elaboracion: Recursos Propios

INTERPRETACION

En lo profesional, los encuestados mayoritariamente respondieron que han empleado
estrategias es su desarrollo personal (59.86%), para poder conducir organizaciones
como las empresas comerciales y otras de actividad similar, lo que les permitié conocer

el ambiente en el cual se desenvolvian; en cambio otro grupo, opind lo contrario.

Esto nos demuestra, que cuando se tiene la responsabilidad de conducir organizaciones
no soélo comerciales, el administrador, gerente y/o ejecutivos deben plantearse objetivos
claros, sobre todo cuando existen problemas coyunturales que vienen influyendo a nivel
de gestion; es por ello, que las estrategias constituyen instrumentos necesarios para

conducir organizaciones empresariales.

Finalmente es importante que se deje en claro que deben superarse problemas latentes
en el reclutamiento gerencial, para que de esta forma las estrategias mantengan

coherencia con lo que se quiere alcanzar en lo personal.
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5.1.17 Laasignacidén del cargo y el Plan de la Empresa

A la pregunta: ¢Para Ud., el puesto o cargo que ocupa actualmente, fue asignado

siguiendo un plan en la empresa?

Tabla 17

La Asignacién del Cargo y El Plan de la Empresa

ALTERNATIVAS fi %
Si 74 50.34
No 23 15.65
No precisa 50 35.01
TOTALES 147 100.00%

Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas
industriales de Lima Metropolitana.
Elaboracion: Recursos Propios
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Nota: Resultados de Encuesta de Gerentes o Administrativos de las empresas

industriales de Lima Metropolitana.
Elaboracion: Recursos Propios
INTERPRETACION

Sobre este particular, encontramos que un 50.34% sefalé que el cargo que ocupa
responde a un plan empresarial; en cambio, un 35.01% no precisa las circunstancias de

su eleccién y un grupo menor con el 15.65% opind negativamente.

El analisis de esta informacion, permite apreciar que cuando las empresas son
mayormente grandes, el reclutamiento de un gerente estd contemplado dentro del
planeamiento empresarial; no sucediendo asi cuando las organizaciones son mas

pequeiias.

Al arribar a la parte final de este trabajo, se evidencia en forma clara que, para alcanzar
el éxito en las empresas comerciales de cualquier tamafio, se hace necesario que se
apliquen los principios establecidos en la administracion de los recursos humanos, de
buscar el hombre ideal al cargo.
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1 Contrastacion y Demostracion de la Hipoétesis con los Resultados

Hipdtesis a:

Ho La planificacion de recursos humanos no contribuye directamente con el

crecimiento profesional.

Hi La planificacion de recursos humanos contribuye directamente con el

crecimiento profesional.

Para probar esta hipétesis se utilizé la prueba de bondad de ajuste a la distribucién
uniforme cuyo estadistico de prueba es:

Importancia del desarrollo profesional Eje%l;Jt;vos fe (fo — fe)?/ fe
0
Facilita la promocion interna 73 36.75 35.7568027
Prepara nuevas responsabilidades 20 36.75 7.6343354
Continuidad Organizacional 42 36.75 0.7500
Socializa al personal 12 36.75 16.668367
TOTAL 147 147 X%=60.8095

El estadistico se prueba utilizando como resultado:

_ w4 (foi—fei)?_

X2 = 3, 2= 60.8095

Para aceptar la hipétesis nula X? debe ser inferior a X? tabular con un nivel de
significancia de 0.05 y 3 grados de libertad denotada por X? (0.05, 3) = 7.815.

Como X? = 60.8095 es superior a X2 (0.05, 3) = 7.815 la hipotesis nula se rechaza; es
decir, se acepta la hipétesis de que La planificacion de recursos humanos contribuye

directamente con el crecimiento profesional.
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Hipdtesis b:

Ho La organizacion de recursos humanos no contribuye directamente con el

desarrollo de los ejecutivos.

Hi La organizacion de recursos humanos contribuye directamente con el desarrollo

de los ejecutivos.

Para proba esta hipotesis se utilizé la prueba de bondad de ajuste a la distribuciéon

uniforme cuyo estadistico de prueba es:

¥2 = 55 (foi—fei)?

fe

Importancia de la administracion de Ejecutivos fe (fo — fe)?/ fe
Recursos Humanos (fo)
Selecciona al hombre ideal 63 29.4 38.4
Apoya a la gestion 18 29.4 4.420408
Evita improvisaciones 20 29.4 3.00544218
La organizacion alcanza madures 10 29.4 12.8013605
Manejo técnico Recursos Humanos 36 29.4 1.48163265

TOTAL 147 147 X2 = 60.80952

Por lo tanto, el estadistico de prueba utilizado dio como resultado:

.
X2 = ¥5 % = 60.109

Para aceptar la hipdtesis nula X? debe ser superior a X? tabular con un nivel de

significancia de 0.05 y 4 grados de libertad denotado por X? (0.05, 4) = 9

Como X% = 60.109 es superior a X2 (0.05, 4) = 9 la hipotesis es aceptada; por lo que se
puede asegurar estadisticamente que La organizacion de recursos humanos contribuye

directamente con el desarrollo de los ejecutivos.
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Hipdtesis c:

Ho La direccion no contribuye directamente con el desempefio del personal.
Hi La direccion contribuye directamente con el desempefio del personal.

Para probar esta hipétesis se seleccioné como estadistico de prueba:

X2 _Z]_ YK M

Establecimiento de
Estrategias Personales

Desempefio de Ejecutivos TOTAL
Sl NO
Excelente 16 10 26
Bueno 22 21 43
Regular 35 20 55
Malo 15 8 23
TOTAL 88 59 147

Dado el nivel de significancia o = 0.05y (4 - 1) (2 — 1) = 3 grados de libertad cuyo valor
en tabla es X? (0.05, 3) 7.815 se comparara con el valor X? para aceptar o rechazar la

hipétesis nula.

Al calcular el estadistico de prueba:

_ 2 — 2 - 2
x2 — (16715567 | (16-1556)7,  (671556)7 _ 4 gap

15.56 10.44 9.23

Procedemos a rechazar la hipétesis nula, ya que X? = 1.985 < X2 (0.05, 3) = 7.815 y

concluimos que la direccion contribuye directamente con el desempefio del personal.
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Hipdtesis d:

Ho:

H1

El control periédico y continuo del personal no contribuye directamente con su
crecimiento.
El control periddico y continuo del personal contribuye directamente con su

crecimiento.

La proporcion de administradores de empresas comerciales que realizan entrevistas

para seleccionar a un gerente es de al menos el 60%.

1) Formulacion de Hipotesis
Ho: P =0.60
Hi: P <0.60
2) Seleccién de la Estadistica de Prueba
P — Do
7z =
/po(l — Po)
A n
Donde:
p Es la proporcién de administradores que realizan entrevistas para seleccionar a un
gerente p = 0.58, obtenido de la pregunta 5.
Z Es la desviacion normal estandar o porcentaje estandar. Segun Heinz Kohler en su
Libro Estadistica para Negocios y Economia.
3) Regla de Decision: o = 0.05, entonces el valor critico de z = -1.64. Asi la regla de

decision debe ser: Aceptar HO si -1.67 < Z

R.R
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4)  Calculo del Estadistico de Prueba:

_ 0.58 — 0.60
z7—_P"Po = = —0.49497

N — 0.60(1—0.60
/po(ln Po) \/ (147 )

5) Conclusion

Puesto que — 1.64 < - 0.89 la hip6tesis nula rechaza, significa que el control periédico y

continuo del personal contribuye directamente con su crecimiento

Hipoétesis e:

Ho La capacitacion no contribuye directamente con el desarrollo profesional
H: La capacitacion contribuye directamente con el desarrollo profesional.

1. Formulacién de Hipotesis

Ho : P=038
Hi : P>0.08

2. Seleccion de la Estadistica de Prueba

7 = P — Do
/Po(l — Po)
Donde: n
p : Eslaproporcion de ejecutivos que se capacitan periodicamente p = 0.86
obtenido de la pregunta 5.
Z . Esladesviacion normal estdndar o porcentaje estandar.

Segun Heinz Kohler en su Libro Estadistica para Negocios y

Economia.
3. Regla de Decision

Seleccion6 un nivel de significancia de 0.05, cuyo valor critico es de Z = -1.64.

Asi la regla de decision debe ser:

Aceptar HO si: 1.64 2 Z
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1 |
| |
NG J
\ AVa / N
4. Calculo del Estadistico de Prueba:
_ 0.86 —0.80
z7—_P"Po = = 1.818653

_ 0.80(1—-0.80
/Po(ln Po) \/ (147 )

5. Conclusion
Como 1.64 < 1.818653 la hipétesis nula se rechaza; es decir que, La capacitacion

contribuye directamente con el desarrollo profesional.

Hipo6tesis General

Ho La gestion de los recursos humanos no contribuye directamente con el desarrollo
del personal de las empresas industriales de Lima Metropolitana en el afio 2022
H:  La gestién de los recursos humanos contribuye directamente con el desarrollo del

personal de las empresas industriales de Lima Metropolitana en el afio 2022
1. Formulacion de Hipotesis

Ho : P=0.8
Hi : P>0.08

2. Seleccion de la Estadistica e Prueba

P — Do 115

7 =




Donde:

p : Es la proporcién de ejecutivos que se capacitan periédicamente p = 0.75

obtenido de la pregunta 1.

Z : Esla desviacion normal estdndar o porcentaje estandar.

Segun Heinz Kohler en su Libro Estadistica para Negocios y Economia.
3. Regla de Decision

Seleccion6 un nivel de significancia de 0.05, cuyo valor critico es de Z = -1.68.

Asi la regla de decision debe ser:

Aceptar HO si: 1.68 =2 Z

R.R
1 |
| |
NG J
N N J ~
4. Calculo del Estadistico de Prueba:
_ 0.80-0.75
z7—__P"Po = =1.758653

Po(1 —po) Jo. 80(1 — 0.80)
«/T 147

5. Conclusion
Como 1.64 < 1.758653 la hipodtesis nula se rechaza; es decir que, La gestion de
recursos humanos contribuye directamente con el desarrollo del personal.
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6.2

Contrastacion de los resultados con otros estudios similares

El presente trabajo de investigacion titulado “La gestion de recursos
humanos para el desarrollo del personal en las empresas industriales de
Lima metropolitana en el afio 2022, que de acuerdo a los resultados de la
investigacion se observo que, del objetivo general, la gestion de recursos
humanos contribuye con el desarrollo del personal de las empresas
industriales de Lima metropolitana en el afio 2022, segun percepcion de
los trabajadores entrevistados. El valor de decision es 1.64 < 1.758653.
Podemos ver que los resultados de la tesis de Morales (2020), en su tesis
titulada: “La Logistica Empresarial y la Rentabilidad de la Distribuidora
DIMAR”, para optar el titulo profesional de Ingeniera en contabilidad y
auditoria en la Universidad Técnica de Ambato. Entre sus conclusiones
més importantes podemos mencionar: se pudo observar las falencias que
presentan la Distribuidora Dimar y la incidencia que tiene en la
rentabilidad. Se realiz6 un instrumento (encuesta) donde los valores éticos
y morales son parte fundamental de toda forma de organizacién, mas aun,
en la logistica empresarial de la Distribuidora Dimar, pues fomenta
politicas y procedimientos eficientes para el control de los inventarios, a
fin de mejorar la rentabilidad empresarial y por ende la calidad de vida de
sus integrantes.

Respecto a las hipétesis especificas sobre crecimiento empresarial,
ejecutivos, desempefio laboral, crecimiento profesional, capacitacion del
personal; mencionamos a Navarrete-Bdez (2023) en su tesis
“Sostenibilidad empresarial y la gestidon de recursos humanos: un analisis
comparativo entre las pequefias y medianas empresas de Lagos de
Moreno y La Zona Metropolitana de Guadalajara, Jalisco”, articulo
cientifico presentado en la revista Brazilian Journal of Business, Curitiba,
v.5,n. 1, p. 390-410, Jan./mar., 2023. Tuvo como objetivo a) describir y
analizar la gestién de recursos humanos de las MIPYME del municipio de
Lagos de Moreno y de la ZMG de Jalisco, México, a través de la optica de

desarrollo sustentable empresarial; b) determinar el impacto en el
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desarrollo sustentable de esta gestion en estas empresas, y ¢) analizar y
comparar los resultados encontrados en las MIPYME de ambas regiones.
El autor llegé a las siguientes conclusiones: Que las practicas de
desarrollo sustentable empresarial, gestionadas por los departamentos de
recursos humanos de las empresas en ambas regiones son igual de
representativas. También, una herramienta primordial en la PYME para
modificar y trabajar en el pensamiento con enfoque ambiental puede
surgir de manera interna, en donde la cultura organizacional y liderazgo
son instrumentos esenciales para influir en la actitud, y comportamiento,
los cuales solamente se pueden llegar a lograr mediante la continua
capacitacion y concientizacién, la auto inspeccion, la auto auditoria, del
personal. También Chauca et al. (2022) en su tesis “Modelo de Gestion
de Recursos Humanos en la Empresa Minera Gold Fields: Un caso de
éxito en el sector minero”. Tesis para optar el grado de Magister en
Gestion estratégica de talento, presentada en la Pontificia Universidad
catolica del Peru, llegando a las siguientes conclusiones: Que existen diez
factores de éxito de recursos humanos como priorizar a la persona,
relacion entre recursos humanos con las estrategias, solido
posicionamiento de recursos humanos, continuidad de las operaciones,
correcta relacion con el sindicato, mejora en la inclusion del personal
femenino, disciplina, diagnostico cultural, buena gestion de los recursos
humanos, estrategias para el manejo de los recursos humanos. Asi
mismo, Quifiones (2020) en su tesis “Gestion de Procesos Logisticos y su
Incidencia en la Productividad de los Colaboradores de la Coordinacion
de Almacén de la Unidad de Abastecimiento PRONIED, Lima-2020", tuvo
como objetivo analizar la incidencia de la gestion de los procesos
logisticos en la productividad de los colaboradores. El autor llego a las
siguientes conclusiones: que la gestion de los procesos logisticos de la
Coordinacion de almacén se ubico en un rango alto, mientras que la
productividad de los trabajadores resulto evaluada equitativamente, con
una proporcion del 50% que la ubica en el nivel satisfactorio y una del 50%

gue la califica como moderada. Asimismo, se demostro que la gestion de
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los procesos logisticos no presenta asociacion con la productividad de los
colaboradores.
6.3 Responsabilidad ética de acuerdo a los reglamentos vigentes

Universidad Nacional del Callao

Se cumplio con el Codigo de ética de Investigacion de la Universidad
Nacional del Callao aprobado por la Resolucion del Consejo Universitario
N° 260-2019-CU del 16 de julio del 2019, realizando una investigacion para
fines académicos, respetando cada inciso de la Resolucion antes
mencionada, en el articulo 4° sefala que: “El cumplimiento del presente
codigo es obligatorio por todos los docentes, estudiantes, graduados,
investigadores en general, autoridades y personal administrativo de la
UNAC; asi como, de sus diferentes unidades, institutos y centros de
investigacion”.

Adicionalmente, en su articulo 8° menciona lo siguiente: “Los
principios éticos de investigador de la UNAC, son:

1) Probidad,

2) El profesionalismo,

3) La transparencia,

4) La objetividad,

5) La igualdad,

6) El compromiso,

7) La honestidad,

8) La confidencialidad,

9) Independencia,

10) Diligencia,

11) Dedicacion”.
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CONCLUSIONES

Hipotesis general

La gestion de recursos humanos contribuye directamente en el desarrollo

del personal de las empresas industriales, debido a que esta area se preocupa

por la seleccion, evaluacién, capacitacion y resultados en la empresa del

personal seleccionado.

Hipotesis especificas

a.

La investigacion permitido determinar en forma clara; se acepta la hipotesis
que la planificacién de recursos humanos contribuye directamente con el

crecimiento profesional.

Ha quedado demostrado que la organizacion de recursos humanos
contribuye directamente con el desempefio del personal, debido a que
estadisticamente a través de la prueba de hipétesis ha rechazado la

hipétesis nula.

El trabajo también permitio conocer que la direccién contribuye directamente
con el desempefio del personal, por lo que igualmente ha sido demostrado

con la prueba de hipotesis.

Del mismo modo, ha quedado demostrado que el control periédico y continuo
del personal contribuye directamente con su crecimiento, quedando firme

que la auditora administrativa contribuye con la gestién administrativa.

Finalmente en cuanto a la capacitacion del nivel gerencial que tiene a cargo
la responsabilidad de las empresas industriales de lima metropolitana, se ha
determinado que los ejecutivos se capacitan periddicamente, guardando de

esta forma relacion con los objetivos empresariales.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a los interesados que se mejore o actualice la gestion de recursos

humanos debido a que el area mencionada se preocupa en el desarrollo del

personal capacitandolo para beneficio de la empresa.

a.

Se hace necesario que a nivel de las organizaciones empresariales en el
pais, debe crearse conciencia a fin de tener conocimiento que la planificacion

de recursos humanos contribuye al crecimiento profesional

Es conveniente que a nivel del sector empresarial debe darse mayor
importancia a la organizacion de los recursos humanos, porque ayuda al
desempefio del personal, lo cual incide favorablemente en el éxito de las

empresas, en su competitividad en relaciébn con empresas similares.

Se recomienda a los interesados que mejoren respecto a la direccion del
desempeiio del personal, porque estarian cumpliendo sus labores segun lo

establecido en un manual de funciones.

Se recomienda a los interesados que se siga manteniendo un control
permanente del personal de la empresa, para que estos incrementen su
desarrollo personal. El control deberia estar respaldado por la auditoria

interna que ayuda a realizar una buena gestion administrativa.

Se recomienda a los interesados que capaciten a los ejecutivos de la empresa
con la finalidad de estar actualizados a los huevos cambios que se producen

en el mundo producto de la globalizacion.
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ANEXO Ne 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS PARA EL DESARROLLO DEL PERSONAL EN LA EMPRESAS INDUSTRIALES DE LIMA METROPOLITANA EN EL ANO 2022

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

METODOLOGIA

Problema General

¢De qué manera la Gestion de
recursos humanos contribuye con el
Desarrollo del personal de las
empresas industriales de Lima
Metropolitana en el afio 20227

Problemas Especificos

a) éDe qué manera la planificacion

contribuye con el crecimiento
profesional?

b) éDe qué modo la organizacidon
contribuye con los ejecutivos?

c) ¢Como la direccidn contribuye con
el desempefio del personal?

d) éDe qué forma el control contribuye
con el crecimiento profesional?

e) Coémo la capacitacién del personal

contribuye con el desempeiio?

Objetivo General

Establecer si la Gestion de
recursos humanos contribuye
con el Desarrollo del personal
de las empresas industriales
de Lima Metropolitana en el
afio 20227

Objetivos Especificos

a) Determinar si la planificacién
contribuye con el crecimiento
profesional

b) Analizar si la organizacién
contribuye con los ejecutivos

c) Establecer si la direccién
contribuye con el desempefio del
personal

d) Determinar si el control

contribuye con el crecimiento

profesional
e) Analizar si la capacitacion del
personal contribuye con el
desempefio

Hipdtesis General

La Gestibon de recursos
humanos contribuye
directamente con el Desarrollo
del personal de las empresas
industriales de Lima
Metropolitana en el afio 20227

Hipotesis Especificas

a) La planificacion contribuye
directamente con el crecimiento
profesional

b) La organizacion contribuye

directamente con los ejecutivos
c) La
directamente con el desempefio

direccion contribuye

del personal
d) El
directamente con el crecimiento

control contribuye
profesional

e) La capacitacién del personal
contribuye con el desempefio

Variable independiente

X: Gestion de Recursos
Humanos

Dimensiones

x1: Planeacion
x2: Organizacién
x3: Direccidn

x4: Control

xs: Capacitacién

Variable Dependiente

Y: Desarrollo de los
trabajadores

Dimensiones

y1: Crecimiento

y2: Desarrollo

y3: Desempeiio profesional

Variable interviniente

Z: Lima Metropolitana

Tipo de investigacion
Aplicada

Nivel: Descriptivo, explicativo
correlacional.

Disefio
OXroOY

Poblacién: 1525 trabajadores
Muestra: 147

Técnicas Observacion,
entrevista y encuesta

Instrumentos: Guia de
Observacion, Guia de
Entrevista, Cuestionario

Anadlisis:  Distribucion  de
frecuencias, graficos,
muestreo aleatorio simple,
prueba de hipdtesis.

Procesamiento: Word, Excel,
Power Pont.
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ANEXO Ne 2: INSTRUMENTOS VALIDOS

ENCUESTA

01. ¢Para un gerente o ejecutivo por qué es importante la gestion de los recursos

02.

03.

04.

05.

06.

humanos?

1. Selecciona al hombre ideal (
2. Apoya a la gestion (
3. Evita improvisaciones (
4. La organizacién alcanza madurez (

5. Hay manejo técnico recursos humanos (

N N N N

A la pregunta: En su funcibn como gerente ¢Cudal considera que es la

importante?

1. Planificacion
2. Organizacion
3. Direccion

4. Control

e T e

¢Cual es lo ideal al reclutar a los gerentes?
1. Buscar personas de confianza

2. Realizar analisis de puestos

3. Reclutarlos dentro de la organizaciéon

4. Reclutarlos fuera de la organizacion

5. Solicitarlo a los centros de evaluacion

~— N N

)
)
)
)

)

mas

¢ Cual cree usted es el reclutamiento ideal cuando se selecciona a los gerentes?

1. Reclutamiento general (

2. Reclutamiento especializado (

)
)

¢Para usted las entrevistas son necesarias cuando seleccionamos a los gerentes?

1.Si (
2. No (
3. Desconoce (

)
)
)

¢Usted por qué cree que en las medianas y grandes empresas comerciales no

alcanzan su desarrollo?

1. Gerentes mal seleccionados (
2. Gerentes deficientemente capacitados (
3. Predominan aspectos familiares (



07.

08.

09.

10.

11.

12.

4. Planificacion deficiente

5. Funcionamiento irregular

¢ Qué es lo que usted busca como gerente en su organizacién?

1. Desarrollo profesional del personal
2. Evaluar el desempefio
3. Movilizar técnicamente recursos humanos

4. Motivar al personal

(
(
(

(

)
)
)

)

Para usted como gerente ¢,Cual de los recursos que dispone es el mas importante?

1. Tecnolbgicos
2. Econémicos

3. Humanos

(
(
(

)
)
)

¢, Qué significado tiene para usted la administracién de recursos humanos en las

empresas comerciales?
1. Cumple actividad mediadora
2. Busca eficiencia y eficacia empresarial
3. Contribuyen medios para lograr objetivos
4. personales
¢ Por qué razon cree que los gerentes fracasan en estas
1. Planeamiento
2. Estructuraciéon de organigramas
3. Contratacion equivocada de recursos humanos
4. No motivan a trabajadores

5. Ausencia capacitacién recursos humanos

(
(
(
(

)
)
)
)

organizaciones?

(

)
)
)
)
)

¢ Usted cree que dadas las actuales circunstancias que viene afectando al pais se

hace necesario que el sector empresarial deba buscar desarrollo profesional de

los recursos humanos?
1.Si
2. No

(
(

)
)

¢Por qué razén es importante el desarrollo profesional en las empresas

comerciales?

1. Facilita la promocién interna

2. Prepararse nuevas responsabilidades
3. Buscar continuidad organizacional

4. Socializa al personal

e N N )

— N N
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13. ¢Qué es lo que usted toma en cuenta para lograr el desarrollo gerencial de sus

14.

15.

16.

17.

recursos humanos?

1. Experiencia laboral

2. Programas internos

3. Conferencias y/o seminarios externos

Justifique alternativa elegida:

SEn el dltimo afio el personal de la empresa ha sido capacitado de manera

periédica?
1.Si
2. No

(
(

)
)

Hasta el momento cual cree usted que es el desempefio de los ejecutivos de la

empresa?
1. Excelente
2. Bueno

3. Regular
4. Malo

5. Muy Malo

e e T T

)
)
)
)

)

¢, Usted, como profesional ha establecido estrategias en su desarrollo personal?

1.Si
2. No

(
(

)
)

¢Para Ud., el puesto o cargo que ocupa actualmente, fue asignado siguiendo un

plan en la empresa?
1.Si
2. No

3. No precisa
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Anexo N° 3: BASE DE DATOS

P16 | P17

P15

P14

P13

P12

P11

P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9| P10

10
11
12
13

14

15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25

26
27

28
29
30
31

32

33
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34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53

54

55

56
57
58
59
60

61

62

63

64
65

66

67

68
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1
4
4
1
4

1
1

69
70

71

72

73

74
75

76
77
78
79
80

81

82

83

84
85

86

87

88
89
90
91

92

93

94
95

96
97

98
99

100 1

101 | 5
102
103

104 | 5
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1
4
4
1
4
1

4
4
1
1
4
4
1
4
4
1
4
4
1
1
4
4
1
4
4
1
1
4
4
1
1
4
1
4
5

4
1
4
4
1
4

1

1

1

1

1

1

1

1

105 3

106 | 1

107 | 5

108 | 4

109 | 1

110 | 5
111

112 | 4

113 | 5

114 1

115

116 | 5

117 | 4

118

119| 5

120 1

121 | 4

122 | 1

123 | 5

124 1

125 | 4

126 | 5

127 | 4

128

129 ] 1

130 5

131 | 4

132

133 ] 1

134 | 4

135

136 | 5

137 | 4

138 1

139

140 | 4
141

142 | 5
143

144 | 1

145| 5

146 | 1

147
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P3 (P4 | P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16(P17
1=S41=P|1=B{1=R({1=Si|1=G|1=D|1=T¢1=C{1=Pl1=Si1=F{1=Ef1=Si1=Ey1=Si1=Si
2=A[2=0[2=R{2=R{2=N[2=G|2=E\2=Eq2=B{2=Es{2=N|2=P|2=P|2=N[2=B{2=N|2=N
3=E{3=D|3 =Reclutarlos ¢3=P{3=M3=H|3=C{3=Contral3 =B|3=Confer{3=Regula|3=N
4 =144 =C{4 =Reclutarlos fi4 = P|4 = Motiva|4 = P{4 = No mo{4 = Socializa al g4 = Malo
5=Hay m35 =Solicitarlo a |5 = Funcionamiento i{5 = Ausenia capacitacion rg5 = Muy malo

135



IMPORTANCIA DE LA ADMIISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

f %
Selecciona al hombre ideal 63 42.9
Apoya a la gestién 18 12.2
P1 | Evita improvisaciones 20 13.6
La organizacidon alcanza madurez 10 6.8
Hay manejo técnico recursos humanos 36 24.5
147 100.0
FUNCION DESTACADA EN RECURSOS HUMANOS
f %
Planificacién 47 32.0
Organizacion 11 7.5
P2 Formacion equipos de trabajo 13 8.8
Direccién 21 14.3
Control 45 30.6
Todas las anteriores 10 6.8
147 100.0
LO IDEAL EN EL RECLUTAMIENTO DE GERENTES
f %
Buscar personas de confianza 11 7.5
Realizar andlisis de puestos 48 32.7
P3 | Reclutarlos dentro de la organizacidn 28 19.0
Reclutarlos fuera de la organizacién 25 17.0
Solicitarlo a los centros de evaluacion 35 23.8
147 100.0
EL RECLUTAMIENTO DE GERENTES
f %
Pa Reclutamiento general 59 40.1
Reclutamiento especializado 88 59.9
147 100.0
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LA ENTREVISTA DE SELECCION DE GERENTES

f %
Si 86 58.5
P5 |No 20 13.6
Desconoce 41 27.9
147 100.0
MOTIVOS INFLUYENTES EN EL DESARROLLO DE EMPRESAS
f %
Gerentes mal seleccionados 39 26.5
Gerentes deficientes capacitados 24 16.3
P6 | Predominan aspectos familiares 25 17.0
Planificacidn deficiente 32 21.8
Funcionamiento irregular 27 18.4
147 100.0
EL GERENTE Y SUS OBJETIVOS EN LA ORGANIZACION
f %
Desarrollo profesional del personal 20 13.6
Py Evaluar el desempefio 86 58.5
Movilizar técnicamente recursos humanos 17 11.6
Motivar al personal 24 16.3
147 100.0
RECURSO IMORTANTE PARA EL GERENTE
f %
Tecnoldgicos 30 20.4
P8 | Econdmicos 36 24.5
Humanos 81 55.1
147 100.0
SIGNIFICADO DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS
f %
Cumple actividad mediadora 34 23.1
P9 | Busca eficiencia y eficacia empresarial 62 42.2
Contribuyen medios para lograr objetivos personales 51 34.7
147 100.0
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RAZONES SOBRE FRACASOS DE GERENTES

f %
Planeamiento 30 20.4
Estructuracién de organigramas 10 6.8
P10 | Contratacién equivocada de recursos humanos 38 25.9
No motivan a trabajadores 43 29.3
Ausencia capacitacion recursos humanos 26 17.7
147 100.0
DESARROLLO PROFESIONAL DE RECURSOS HUMANOS
f %
P11 Si 132 89.8
No 15 10.2
147 100.0
EL DESARROLLO PROFESIONAL EN EMPRESAS INDUSTRIALES
f %
Facilita la promocién interna 73 49.7
P12 Prepararse nuevas responsabilidades 20 13.6
Buscar continuidad organizacional 42 28.6
Socializa al personal 12 8.2
147 100.0
DESARROLLO GERENCIAL DE RECURSOS HUMANOS
f %
Experiencia laboral 39 26.5
P13 | Programas internos 30 20.4
Conferencias y/o seminarios externos 78 53.1
147 100.0
LA CAPACITACION DEL PERSONAL EN LA EMPRESA
f %
P14 Si 127 86.4
No 20 13.6
147 100.0
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DESEMPENO DE LOS EJECUTIVOS EN LA EMPRESA

f %
Excelente 26 17.7
Bueno 43 29.3
P15 | Regular 55 37.4
Malo 23 15.6
Muy malo 0 0.0
147 100.0
ESTRATEGIAS EN SU DESARROLLO PERSONAL
f %
P16 Si 88 59.9
No 59 40.1
147 100.0
LA ASIGNACION DEL CARGO Y EL PLAN DE LA EMPRESA
f %
Si 74 50.3
P17 |No 23 15.6
No precisa 50 34.0
147 100.0
Hipdtesis para la prueba de normalidad
Ho: Datos se aproximan a la distribucion normal (p > alfa)
H1: Datos no se aproximan a la distribucién normal (p < alfa)
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
V1 ,195 17 ,002 ,852 17 ,000
V2 ,136 17 ,015 ,935 17 ,034

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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ANEXO 4: VALIDACION DE JUICIOS DE EXPERTOS

INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

Datos generales:

A Bl [T Pk
BIFORMANTE DOKNDE LaBDiA IMETRIMIENTO
TORRES QUIROE DOCEMNTE FOA-UMAC DAMIEL FERMANDD TORRES
ALMINTOR CARRERA
Titulo oel Esfudio:

Tiuo: LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS PARA EL DESARROLLO DEL PERSONAL
EM LA EMPRESAS INDUSTRIALES DE LIMA METROPOLITANA EN EL ANO 2022

o BEPECTOS DE WALIDACION Coloque X el porcentaje, segun interals

DEFICIENTE REGULAR ELUENA 41- ML BUEMA& EXCELENTE | 2UBE
D020 21-410% BRE B1-El8% B1-10a08: TOTAL
BDCADORES: Criterios ale 11| 1 | 1| | 1| | 4a)| e | sa| se | 62| ee | 7| o7 | ma| oEE || oS

S| 10| 15| 30 | 35| 1D | 15| 4D | 45| SO | S5 | ED | BS | TD | TR | ED | A5 | BD | &5 10D

[ BT x
Esld asmakads con egusas e peedn

2 OHJEIMILAL: Exis sogressia an x
Eorsductss o scbvalachisy obres resbles an
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