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RESUMEN

La presente investigacion tiene por objetivo general, proponer un plan de gestion de
recursos humanos para mejorar el rendimiento laboral del personal de la Asociacién
Adventista del Dia Sabado. Para la realizacion del trabajo se empled la siguiente
metodologia: un tipo de investigacion descriptiva, no experimental, transversal; como
técnica de recoleccion de datos se empleo: la encuesta y la entrevista, y con sus respectivos
instrumentos: el cuestionario de preguntas y la guia de entrevista. La poblacion y muestra
estd conformada por 13 trabajadores pertenecientes al equipo administrativo y eclesiastico
de la Asociacion Adventista del Dia Sabado. Los resultados obtenidos al medir la variable
rendimiento laboral, se determiné que el rendimiento laboral a nivel general es moderado,
no obstante los resultados detallados por area de esta variable son: en el area rendimiento de
la tarea se ubica en la categoria baja; en cuanto al area comportamientos contraproducentes
se ubica en la categoria moderada y en el area rendimiento en el contexto se ubica en la
categoria alta; ademas contrastando con los resultados de la entrevista, aplicado al personal
gerencial, para evaluar la gestion de recursos humanos, se encontrd que es moderadamente
deficiente ya que se necesita mejorar diversos procesos tales como el reclutamiento, sistema
de retribuciones e incentivos, sistema de capacitacion, realizar mejoramientos de la

infraestructura y equipamiento laboral.

Palabras Clave: rendimiento laboral, gestion de recursos humanos, productividad,

administracion de personas, talento humano.
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ABSTRACT

This research aims generally to propose a human resources management a plan to
improve the work performance of Saturday Adventist Association staff. The following
methodology was used for the implementation of the work: a descriptive, non-experimental,
transaversal research; as a data collection technique: the survey and the interview, and with
their respective instruments: the questionnaire and the interview guide. The population and
the sample consist of 13 workers belonging to the administrative and ecclesiastical team of
the Saturday Adventist Association. The results obtained by measuring the variable work
performance, it was determined that the overall work performance is moderate, however the
detailed results by area of this variable are: the area performance of the task is in the low
category; in terms of the area counterproductive behaviors is in the moderate category and
the area performance in the context is placed in the high category; in addition, contrasting
with the results of the interview, applied to management staff, to assess human resources
management, it was found to be moderately deficient as various processes such as
recruitment, remuneration and incentives, training system, improvements to the

infrastructure and work equipment.

Key Words: Work Performance, Human Resources Management, productivity, people

management, human talent.
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CAPITULO I: INTRODUCCION

1.1. Realidad problemética.

Hoy en dia, dicen ser el aspecto mas importante de toda organizacion es el factor
humano; sin embargo, es necesario abordar la tematica para verificar si en la practica las
organizaciones son congruentes con los nuevos alcances que nos brinda la ciencia. A través
de esta seccion se abordaran investigaciones realizadas a nivel internacional, nacional y local
y en cada una de ellas se refleja la evidencia de un capital humano, por cierto, poco valorado
y poco tratado. La problematica que enfrentan las pequefias empresas y las grandes no son
totalmente diferentes en relacion al capital humano ya que existe una gran similitud. No
obstante, ya sea de manera empirica o técnica también los responsables de la gestion humana
Ilegan a coincidir que solo valorando y aprovechando estratégicamente las caracteristicas y
potencial de las personas, haran posible que la organizacion de hoy se vea beneficiada en el
cumplimiento de sus objetivos y de su rentabilidad. Por tanto, el nivel de rendimiento que
un trabajador llegue a ejecutar no depende solo de un factor interno o individualista, sino
que va de la mano de la organizacion y en la medida que ésta aplica los mejores
procedimientos para generar un ambiente saludable y de aprendizaje habrd un beneficio

reciproco.
A nivel internacional

Cuando las instituciones deciden contratar, incentivar 0 conservar a Sus
colaboradores, deberian tomar en cuenta areas importantes como: retener personas y
gestionar el dia a dia, la misma que implica elaborar una serie de lineamientos o politicas
institucionales mediante el cual se convierta en un factor por el cual el colaborador entienda
y aprenda a enfrentarse a situaciones problematicas laborales, asi como resolverlas.
(Harvard, 2001).

La gestion del rendimiento individual de los trabajadores debe estar en
concordancia con la gestion de la organizacion. Es decir que no debe perderse de foco las
exigencias y expectativas de los trabajadores, por el contrario, se debe crear y sostener un
clima en el que los empleados estén preparados para rendir dptimamente; por tanto, este es
un asunto que involucra no solo la responsabilidad del trabajador sino también de la

direccién de cada organizacion elaborando sus normas y politicas adecuadamente.

13



“En su investigacion sobre las practicas de recursos humanos y su relacion con el
desempefio percibido de las pequefias empresas, se detectd que uno de los grandes
problemas que enfrentan las pequefias empresas es el reclutamiento, la motivacion y la
retencion de empleados, que no siempre cuentan con un departamento o area de recursos
humanos en su estructura organizacional, y se ha demostrado que sin la aplicacion de
procedimientos de reclutamiento y seleccidn, y la formacion, asi como la evaluacion del
desempefio no aumentarian la productividad y mejoria el desempefio financiero de la
organizacion.” (Mendoza & Hernandez, 2011, p.25). En este estudio las dificultades mas
resaltantes es que el trabajador se alinee a lo que requiere la empresa; asi como lo es
engranar adecuadamente los procesos de reclutar, motivar y retener personas en las grandes
empresas también lo es a nivel microempresarial.

Montoya (2016) nos refiere que la direccién del recurso humano hoy en dia tiene
un desafio que hacer frente, el mismo que implica realizar una labor dirigida a alcanzar la
eficacia y la eficiencia, con el fin de lograr niveles elevados de rendimiento basado en el
valor agregado y en una destacada ventaja competitiva. Si las organizaciones se esfuerzan
por vigilar atentamente sus procesos y cuidar sus resultados logicamente obtendran
beneficios y ganancias significativas a diferencia de aquellas organizaciones que descuidan
la gestién humana. Por tanto, es importante tener presente que cuando la organizacién hace
las cosas bien, se tiene grandes ganancias a diferencia de las que no lo hacen; por ello,
quienes estén al frente no sélo deben asegurar que todos los procesos y procedimientos
dentro de la organizacion se lleven a cabo bajo parametros de eficacia y eficiencia, sino que
deben elaborar y desarrollar estrategias, acciones y politicas fundamentadas en modelos
claros y sencillos que deben ser transmitidos a toda la comunidad de la organizacion.
Entonces el factor humano debe ser incorporado en la cadena de valor como un factor clave

dentro de los procesos del plan estratégico de la organizacion.

Fernandez (2017) nos indica que las personas que direccionan los recursos humanos,
en las organizaciones, son responsables de gestionar idealmente, los nuevos talentos, para
formarlos y capacitarlos hasta que logren desarrollar sus potencialidades al servicio de la
empresa. Ademas, tales directores deben ser capaces de, objetivamente, proveer resultados
cuantificables, sustentados en informes, veridicos y lo més positivos posibles, para verificar
el progreso que han tenido en el tiempo que han permanecido laborando en la empresa,

expresado a través de competencias y compromiso con su empresa.
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A nivel Nacional

En el pais la problematica que enfrentan las pequefias empresas y las grandes no son
totalmente diferentes en relacion al capital humano ya que existe una gran similitud. No
obstante, ya sea de manera empirica o técnica también los responsables de la gestion humana
Ilegan a coincidir que solo valorando y aprovechando estratégicamente las caracteristicas y
potencial de las personas, haran posible que la organizacion de hoy se vea beneficiada en el
cumplimiento de sus objetivos y de su rentabilidad. Por tanto, el nivel de rendimiento que
un trabajador llegue a ejecutar no depende solo de un factor interno o individualista, sino
que va de la mano de la organizacion y en la medida que ésta aplica los mejores
procedimientos para generar un ambiente saludable y de aprendizaje habra un beneficio

reciproco.

En un mundo tan competitivo, no sélo para las empresas lucrativas sino también
para las organizaciones sin fines de lucro, no pueden sobrevivir simplemente haciendo un
buen trabajo, si se pretende tener éxito hay que procurar la excelencia. Entonces es
pertinente tener dominio y conocimiento sobre la formacion de competencia y
administracion de los recursos humanos satisfaciendo sus necesidades, asi como al pablico
objetivo; es decir satisfacer las necesidades del cliente interno y externo.

De tal manera para lograr un desarrollo eficiente de la organizacion es preciso
capitalizar todo el potencial del colaborador dentro de su centro de labor. Por ello es de vital
importancia considerar las directrices que los investigadores dan para optimizar la gestion
del talento humano.

Si bien es cierto existen en las empresas los departamentos o jefaturas de recursos
humanos es preciso aclarar que hoy en dia se hace énfasis a la gestion de personas, se debe
considerar el verdadero valor que debe tener y que tiene que ver con el desarrollo, con la
importancia de cada ser para la organizacion, sus valores, comportamientos y su alineacion
con la mision de la empresa. De nada nos sirve hacer propuestas de mejorar sino se logra
culturizar a los integrantes de las empresas, que el trabajo que realiza diariamente debe
ejecutarse segun los lineamientos centrales de la organizacion, de tal forma que diariamente
todos deben preguntarse ¢de qué manera debo trabajar para que mi organizacion alcance la
mision y vision propuesta?. No s6lo es cuestion de trabajar, debemos enfocarnos en los
indicadores de rendimiento laboral para apoyar el crecimiento y la contribucion de cada uno

a la organizacion.
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En este tema la institucidn, cualquiera sea su naturaleza, debe preocuparse por el
desarrollo de los trabajadores, de sus equipos, porque solo de esa manera existird la
posibilidad cada vez mayor de que la organizacion pueda cumplir con sus objetivos. Porque,
lo fundamental para el éxito de la institucion sera la alineacion de la estrategia de talento

humano con la estrategia de la organizacion”. (Villar, 2018, p.9).
A nivel local

“El equipo técnico, las estrategias de negocio y la gestion del talento humano, son
los aspectos que tienen relacién directa con la productividad de la empresa. Tener las
herramientas de trabajo necesarias, ya sean tecnoldgicas o de maquinarias, es otro elemento
primordial. De nada sirve dedicar tiempo a estructurar politicas de trabajo si no se tienen
los materiales para ejecutar lo planeado. Pero lo mas importante es sin duda el equipo
humano. Las estrategias y las herramientas son utilizadas e implementadas por personas,
por lo que mantener un ambiente laboral es fundamental a fin de obtener los niveles de
productividad mas altos. Una empresa que escucha a sus trabajadores, que respeta e incluso
solicita sus opiniones, que fomenta la creatividad en los colaboradores y los incentiva a
especializarse constantemente, generard en sus equipos un sentimiento de lealtad y de
superacion, lo que se reflejard en la calidad de los productos y/o servicios entregados”.

(Armas y Asencio, 2016, p.6).

“La escasa capacitacion del personal administrativo, provoca el desconocimiento del
adecuado modelo de gestion del talento humano para un excelente desempefio laboral. No
tener conocimientos actualizados genera que las personas que laboran para esta entidad,
tengan miedo de aplicar un modelo de gestion del talento humano para incrementar el
desempefio laboral y se acoplan a conocimientos empiricos por parte del gerente que en su
momento dieron resultado, pero que en la actualidad son deficientes”. (Vergara, 2015, p.13).

Sin embargo, se hace necesario para que el modelo de capacitacion de personal
funcione, éste debe ser aplicado de manera sistematica, considerando indicadores de
medicion de los logros obtenidos. No solo implica medir si se retiene o no los conocimientos
tedricos en cada capacitacion sino, en qué medida estos conocimientos son llevados a la
practica o lo que es mejor aun, en qué medida lo recepcionado, en la capacitacion, ayuda al
buen ejercicio de las funciones. Para poder organizar un adecuado plan de capacitacion es
necesario diagnosticar las necesidades de cada gestor del talento humano, previamente; de

este modo las organizaciones estan en mayores probabilidades de ser competitivas.
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La empresa de hoy para sobrevivir en el mundo de los negocios debe considerar
realizar una gestion integral que implica abordar todos los procesos donde la gestién humana
debe ocupar un lugar fundamental y asi desarrollar exitosamente la estrategia trazada por la
institucion. (Hurtado, 2014)

A nivel institucional

La Asociacion Adventista del dia sdbado es una organizacion religiosa sin fines de
lucro, de caracter religioso dedicada hace mas de 50 afios a proclamar, predicar y ensefiar
la Palabra de Dios, incentivando su influencia directa e indirecta en todas las reas de la
vida, promoviendo el ministerio de ayuda social, para atender las necesidades de los que
sufren. Asi mismo estan enfocados en formar jovenes lideres en materia teoldgica y social.
En la actualidad estan dirigidos por un equipo de directivos y de personal eclesiastico
(pastores y misioneros), quienes administran 33 iglesias y 19 iglesias aun en formacion que
estdn ubicadas principalmente en los departamentos de La Libertad, Cajamarca y

Lambayeque, los cuales son administrados desde la oficina central en la Esperanza-Truijillo.

El rendimiento del personal, es bajo, ello se ve reflejado en la cantidad de membresia
y en la calidad de habitos que los miembros de iglesia (escasez de: trabajo en parejas
misioneras, fidelidad de diezmos, bautismos, casas de crecimiento, entre otros). Las causas
probables de este bajo rendimiento pueden ser: la estructura organica se mantiene de manera
tradicional, muy pocos cambios se han realizado desde su creacion, no existen reglas y
funciones claramente determinadas. No han delimitado adecuadamente las funciones segun
jerarquias en la organizacién. Consecuencia de ello existe escaza planificacion de
programas de capacitacion, comunicacion; y engranaje entre las actividades planteadas por
la parte administrativa y eclesiastica. Por tanto, no se llega al cumplimiento de la meta que
se plantean afio a afio. Ademas, existe escaza supervision de campo. Poseen muy escaso
personal de campo lo cual no les permite cubrir las expectativas de las iglesias y esto genera
insatisfaccion y malestar en muchas de ellas. La experiencia laboral del personal que labora
no son pertinentes a los fines de una institucion religiosa adventista. Ausencia de la
evaluacion sistematica del rendimiento del personal. Los planes de capacitacion que se
elaboran son de caracter empirico y en base a un juicio de valor. Los equipos y recursos
tecnoldgicos son insuficientes para el desempefio de una buena labor. No se cuenta con

instrumentos, que garanticen una eficaz gestion del empleo, tanto en las etapas de seleccion
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del personal como en la ejecucion de sus labores. Tampoco existe un Plan de Compensacion

e incentivos para contrarrestar la insatisfaccion que manifiesta parte del personal.

En tal sentido existe la necesidad de investigar sobre esta area de estudio y proponer
un plan de gestién de recursos humanos que ayude a mejorar el rendimiento del personal de

la Asociacion Adventista del Dia Sabado.

1.2. Antecedentes de estudio

Nivel Internacional
Ecuador

Chango, (2015) Su propésito fue que se determine la incidencia del disefio laboral
en el rendimiento de las organizaciones de la empresa DIMOR -Ambato. Respecto el
método a investigar se uso el enfoque cuali-cuantitativo con la modalidad de investigacion
bibliogréfica y de campo, el tipo es exploratoria y descriptiva. La muestra poblacional se
conformo por 25 individuos que trabajan dentro de ella. Llego a las siguientes conclusiones:
DIMOR es una empresa que no posee un Modelo de disefio organizacional que facilite la
organizacion, coordinacién, ejecucién y control de las actividades diarias de sus
trabajadores dentro de la institucién. DIMOR posee un disefio organizacional inadecuado,
ya que sus funciones y procesos no generan valor agregado, la cual conlleva, a una confusion
en sus lineamientos y las funciones que los empleados deben realizar. DIMOR cuenta con
formas tradicionales en la administracion de la organizacion y esto dificulta el desarrollo
organizacional y su crecimiento. Por lo antes expuesto, se propone la implantacion de una
reingenieria organizacional, que haga posible administrar sus fortalezas en relacion a las
oportunidades del mercado. Para explicar el bajo rendimiento laboral existen altas
probabilidades que se deba a la poca motivacion del personal, baja remuneracion, escasas
oportunidades para el crecimiento personal dentro de sus areas de trabajo, con un
incremento de desvalorizacion de esfuerzos laborales adicionales. La carencia de un Modelo
de Disefio Organizacional hace que el personal no trabaje por una meta en comun, por ello
se limitan sélo a cumplir 6rdenes debido a que no se les involucra en las decisiones de la
empresa dejando de lado las motivaciones y los incentivos que les haga sentirse parte de la

organizacion.

Relevancia: Se tomara elementos importantes de la variable dependiente y la

informacion para la discusion de resultados.
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Santos (2017) en el estudio descrito “Gestion de recursos humanos y su incidencia
en el rendimiento de los empleados en los almacenes Aguirre, en el Canton Babahoyo”,
cuyo proposito fue determinar la incidencia de la gestion del talento en el rendimiento de
cada empleado de los Almacenes Aguirre en el Canton Babahoyo, empled la siguiente
metodologia: se realizo la recopilacion, se tabuld y procesé la informacion, que se origino
de la aplicacion de una encuesta al empleado y propietario de los almacenes Aguirre. El tipo
de investigacion es empirica. Asi mismo, tomando en cuenta lo reducido del tamafio de la
poblacion se consider6 como muestra a 21 entrevistados y dentro de ellos, también al
propietario de los Almacenes Aguirre y la conclusién general, a la que finalmente se llego
es que quedd demostrado que la gestion del talento tiene influencia positiva en el
rendimiento de las labores del empleado de almacén “Aguirre”, en la que favorece en gran
medida la satisfaccion de los empleados e influenciando positivamente en el clima laboral
de la empresa y generando un ambiente de cooperacion para el alcance de los objetivos
institucionales. Asi mismo la aplicacion de capacitacion en el personal de los almacenes
Aguirre permitié no solo que sus empleados conozcan cudl es su trabajo sino en la mayor

obtencion de utilidades.
Relevancia:

Su riqueza informativa servira para la discusion de resultados.

Alban (2020) con el estudio descrito “Gestion de talento humano y su incidencia en
el rendimiento financiero de la empresa Alvarez”, su proposito fue determinar como la
gestion de talento humano incide en el rendimiento financiero de la empresa Alvarez. Asi
mismo considerando que la empresa Alvarez tiene 23 empleados, es decir es una pequefia
empresa se procedi6 a aplicar una encuesta a todo el personal que trabaja alli. El cuestionario
aplicado a toda la muestra determind que existe una relacion entre la gestion del talento
humano y la rentabilidad de la empresa Alvarez, teniendo un nivel de confianza del 95%,
por tanto, se puede concluir que la investigacion presente ha sido atil para conocer las
debilidades de la empresa Alvarez en relacion a la gestion del Talento Humano,
especialmente las que tienen que ver con capacitacion y atencion al cliente. Al ser una

empresa familiar las decisiones estan poco basadas en el conocimiento administrativo de la
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gestion, sino mas bien en la experiencia, lo cual no es del todo adecuado. Por otro lado, el
personal que est4 dedicado a las ventas, estdn motivados, no sélo por el sueldo basico que
perciben sino ademas comisiones de ventas. Los empleados de la unidad econdémica carecen
de eficienciay eficacia en el momento de ejecutar sus labores ya que no han sido capacitados

adecuadamente.
Relevancia:

Sera util en la discusién de resultados.

Bolivia

Saavedra (2021) en su tesis “Gestion del talento humano y la relacion con el
desemperio laboral del personal del Hospital Obrero de la ciudad de Oruro”, cuyo proposito
fue determinar la relacion de la Gestion del Talento Humano con en el desempefio laboral
de personal médico del Hospital Obrero, gestion 2019. En este estudio se utilizé el método
deductivo, inductivo e histérico; ademas las técnicas empleadas fueron observacion, analisis
documental, entrevista y encuesta. La poblacion se conform6 por administrativos, médicos
y enfermeras que labora en la Hospital, participaron un total de 156 individuos. Finalmente,
las conclusiones fueron: Se ha recopilado y explicado cada fundamento teérico de la gestion
del capital y desempefio laboral; asi mismo se ha explicado los procesos de seleccion,
capacitacion, desempefio laboral, calidad de trabajo y trabajo en equipo; y se analizé la
relacion existente entre la Gestion de Talento Humano y el desempefio laboral del personal,
corroborado que existe relacion significativa de acuerdo a una valoracion de = 0,000 entre

las variables tanto de gestion del talento humano.
Relevancia:

Se utilizara su contenido para la discusion de resultados.

México

Lopez (2015) “Administracion de recursos humanos y compromiso laboral de los
empleados del corporativo Adventista de Montemorelos”. Se utilizd la siguiente

metodologia donde el estudio fue explicativa, cuantitativo, descriptivo, de campo y
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transversal; su poblacion se conformo por 145 individuos, durante el 2015 y la muestra
alcanzo un total de 76 trabajadores representando un 52.41% de la totalidad de la poblacion
que labora en la entidad. Llegd a la siguiente conclusién donde se verifica una existente

relacién de la gestion del recurso humano y compromiso entre los empleados.

Relevancia: Es importante porque se tomara en cuenta las dimensiones de la variable

recursos humanos, asi como los datos para la discusion de resultados.

A nivel nacional

Rojas y Vilchez (2018) con el trabajo cuyo propdsito fue determinar como se
relaciona la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal. Se utilizo la
siguiente metodologia el instrumento utilizado fue un cuestionario estructurado para
conocer las opiniones y actividades del personal del P.S. Sagrado Corazon de Jesus, respecto
a la Gestién del Talento humano y el desempefio laboral. Llego a la siguiente conclusion
donde se verifica una existente relacion de la gestion del recurso humano y desempefio entre
los empleados.

Relevancia: La informacion de esta investigacion nos servira para reforzar la

construccién del marco tedrico.

Asencios (2016) con el trabajo “Gestion del talento humano y desemperio laboral
en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue. Lima,”; la finalidad fue determinar la relacion
entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral. Utilizo la siguiente metodologia
donde la poblacion estuvo conformada por 135 personas servidores administrativos del
régimen laboral de la Ley 276 y la muestra probabilistica por 100 administrativos; la técnica
utilizada fue la encuesta y se empled 2 cuestionarios como instrumentos segun la escala
Likert; ademas el disefio de estudio correspondid a un disefio no experimental. Llegé a las
siguientes conclusiones: existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral. A traves de la prueba de hipotesis se obtuvo que el coeficiente de correlacion es de
0.642 y un valor de significancia de 0.000, lo cual nos permite deducir que hay una relacion
positiva moderada y significativa entre la gestién del talento humano y el desempefio

laboral.
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Relevancia: Su importancia radica en la similitud de las dimensiones de la variable
Gestion de recursos humanos.

Pinedo y Quispe (2017) Cuyo propésito es como influye la gestion del talento
humano en la motivacion del colaborador administrativo. Utilizé la siguiente metodologia
donde la poblacion y muestra fue de 212 colaboradores administrativos asi mismo el método
de investigacion a utilizar fue el Inductivo — Deductivo. El trabajo elaborado fue de tipo de
investigacion fue cuantitativo correlacional. El disefio de investigacion a desarrollar es No
experimental. Llegd a la siguiente conclusion donde se verifica una existente relacion
significativa entre la gestion del recurso humano y la motivacion de cada empleado de la

institucioén es estudio.

Relevancia: Se considerara los resultados para posteriormente hacer la discusion.
A nivel local

Armas y Asencio (2016) cuyo objetivo fue determinar la relacion que existe entre la
Gestion del Talento Humano y la productividad de los trabajadores. La metodologia
utilizada consistié en seleccionar la poblacién que fue objeto de estudio la conformaron 300
empleados que pertenecian al area de fabrica, llegaron a concluir la relacion entre la gestion
del talento humano y la productividad de los trabajadores es directa, resultado que fue
determinado a través de la Prueba Chi Cuadrado, entonces la relacion a nivel de
productividad de los empleados es regular. El nivel de asociacién de las dimensiones de la
gestion del talento humano con las dimensiones de la productividad de los empleados es
directa.

Relevancia: Se consideraran los resultados para la respectiva discusion.

Hidrugo y Pucce (2016) su proposito fue: determinar la relacion entre el rendimiento
y el desempefio laboral del talento humano del area administrativa. La metodologia que se
utilizé fue elegir a través del muestreo probabilistico aleatorio donde la muestra 1 estuvo
conformada por 10 trabajadores y la muestra 2 por 1 sola persona que era el jefe inmediato;
el tipo de investigacion es descriptiva-correlacional, con un disefio cuantitativo no
experimental. Llegaron a las siguientes conclusiones: El coeficiente de correlacion de

Pearson es perfecto positivo (+1), por tanto, se concluye que si existe relacion entre el
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rendimiento y el desempefio laboral. Al aplicarse lo instrumentos de evaluacion se obtuvo
resultados de los cuales se puede concluir que el nivel de desempefio laboral encontrado es

aceptable. Asi también se encontro, en funcion a los resultados.

Relevancia. - Se considerardn algunos detalles para la construccion del marco

tedrico.

Davila (2019) en su tesis titulada “La gestion por competencias y su incidencia en
el desemperio laboral en la empresa Formavena SAC de Trujillo —2018”, cuyo objetivo fue
establecer la relacidn que existe entre la gestién por competencia y el desempefio laboral en
la empresa Formavena SAC de Trujillo -2018. De tal forma el avance del fendmeno:
transversal, con el método cuantitativo para determinar de qué manera la Gestion por
competencia incide en el desempefio laboral dentro de la organizacion. El tipo de
investigacion es correlacional, de acuerdo con la orientacion: basica, y la técnica de
contrastacion, observacional, empleando la técnica de la encuesta, donde se utilizé un
cuestionario para la Gestion por competencia y el desempefio laboral. Por otro lado, se
empled el muestreo no probabilistico, aplicado a una muestra de 136 trabajadores. Como
técnica estadistica se aplicaron el Alpha de Cronbach y Rro Spearman, que determinaron en
base al indice de confiabilidad de los instrumentos, manteniendo un valor mayor a 0,07
(Alfa de Cronbach), lo cual determina una correlacion positiva para ambas variables.
Ademas, se muestra que la variable Gestién por competencias mantiene un valor de 0, 837
y la variable desempefio laboral es de 0.859 lo cual quiere decir que es un indice de
confiabilidad alta. En conclusion, los datos finalmente obtenidos han permitido tener mejor
enfoque respecto a si mejora la gestion por competencia, entonces mejorara el desempefio
laboral, sin embargo, ello requiere desarrollar los instrumentos de gestion en la empresa. A
través de la gestion por competencia se refleja en los trabajadores elevados niveles de
productividad y satisfaccién dentro de la organizacion.

Relevancia:

Se utilizara su contenido para la discusion de resultados.

Moscol (2019) en su tesis titulada “Gestion de recursos humanos y su influencia en
la rotacion de personal operario de la empresa Factoria Industrial S.A.C - Trujillo 2018”

cuyo objetivo fue determinar la influencia de la gestion de recursos humanos en la rotacion
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de personal operario en la empresa Factoria Industrial S.A.C - Trujillo 2018. Esta
investigacion es de tipo descriptiva comparativa y correlacional, la muestra se puede decir
que estuvo conformada por 70 trabajadores de la empresa. Se utilizé la técnica de encuesta
y como herramienta el cuestionario, para ambas variables. Ulteriormente se emplearon
herramientas de informatica en plataforma de MS Excel, para la tabulacion y elaboracion
de tablas y graficos. En las encuestas aplicadas al personal operario de la empresa Factoria
Industrial S.A.C. se puede destacar que la gestion de recursos humanos influye de manera
significativa en la rotacion de personal. Finalmente se puede concluir que: La gestion de
recursos humanos influye significativamente en la rotacion de personal operario de la
empresa Factoria Industrial S.A.C - Trujillo 2018, la misma que est4 demostrada por la
formula de chi cuadrado, dado que el valor hallado para cada dimensién es mayor al valor
del chi cuadrado tabular.
Relevancia:

Su informacion sera importante para la elaboracion de las conclusiones.

1.3.Teorias relacionadas al tema

1.3.2. Gestion de recursos humanos

1.3.2.1. Definicién de recursos humanos

La gestion de recursos humanos o del talento humano implica “proporcionar asesoria
interna para que el area asuma las actividades estratégicas de orientacion global, de
frente al futuro y al destino de la organizacion y de sus miembros. Las personas (...)
se convierten en agentes activos e inteligentes que ayudan a administrar los demas

recursos de la organizacion...”(Chiavenato, 2009, pag. 42).

El talento humano se considera por diversos estudiosos como el elemento mas
valioso de todos los recursos que posee la empresa ya que es capaz de actuar y pensar de
manera critica y brindar un valor agregado a todo lo que hace logrando que su rendimiento
laboral sea 6ptimo. Es importante que quienes direccionan esta area realicen una gestion
planificada, organizada y estructurada en funcién a las necesidades, procesos y relaciones
de los entes involucrados y al final lograr los objetivos de la empresa tanto de caracter

individual como a nivel institucional.
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Segun Chiavenato (2002) refiere la gestion del talento en las organizaciones es un
aspecto que implica mucho cuidado por su sensibilidad a la mente que predomina en las
organizaciones, depende de diversas caracteristicas tales como la cultura organizacional, el
contexto ambiental, la estructura administrativa, rubro de la organizacion, la tecnologia
utilizada, los procesos internos entre otras variables que se deben considerar para un buen

manejo de la gestion.

1.3.2.2. Procesos de la gestion de recursos humanos

Chiavenato (2009) se subdivide en seis procesos (supervisar, retener, desarrollar,
incorporar, colocar y recompensar personas) cuales se van a detallar a continuacion,

empezando por el proceso de incorporacion.

1.3.2.2.1. Proceso de incorporar a las personas, la incorporacion es el primer
tratamiento que da inicio a la inclusion de un colaborador a una institucion. Es la puerta de
entrada que en el ideal de una institucién solo se debiera abrir para los postulantes que tienen
caracteristicas y competencias que requiere cualquier perfil institucional. Las
organizaciones poseen varios métodos para filtrar y codificar las caracteristicas méas
importantes y deseables de los postulantes que permitiran lograr sus objetivos y ensefiar su
cultura interna mediante el aprendizaje organizacional, y de ahi escogen a aquellas personas
que las poseen mayormente. La seleccién de personal, es decir su proceso se basa en
encontrar lo que las personas ofrecen, comparandolo con lo que busca la organizacién
mientras la brecha sea menor mayores posibilidades tendra el candidato de ser escogido.
Sin embargo, hoy en dia las organizaciones no son las Unicas que tienen el privilegio de
seleccionar a su personal, ya que la gran demanda del mercado laboral y la tecnologia han
hecho posible que también las personas tengan la oportunidad de escoger dénde y en qué
condiciones quieren trabajar. Por tanto, se puede decir que este proceso es de caracter
reciproco en su eleccion. Ademas, el proceso de incorporacién del factor humano es un

medio para satisfacer las necesidades de cualquier institucion o persona.

Segiin Chiavenato (2009) este tipo de procesos iniciales de incorporacion “tienen
grandes diferencias en las organizaciones. por tanto es importante que cada organizacion

delimite el tipo que mas se ajuste a su realidad a fin de que cumpla el objetivo de esta fase.

Reclutar personal: En primer lugar, para poder colocar a las personas adecuadas hay

que considerar realizar un buen reclutamiento considerando que “Las organizaciones
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escogen a las personas que desean tener como colaboradores y las personas escogen a las
organizaciones donde quieren trabajar y aplicar sus esfuerzos y competencias. Se trata de
una eleccion reciproca que depende de innumerables factores y circunstancias”.
(Chiavenato, 2009, p.102) para ello las empresas debe comunicar al mercado laboral las
oportunidades de trabajo, informando sobre sus ofertas laborales es de ese modo que se inicia
una relacion y el reclutamiento cumple su funcién dando a conocer los requerimientos de la
organizacion y luego como respuesta a un estimulo que es la informacién publicada se espera

que esto interese a determinados candidatos que forman parte del mercado de RH.

Referirse al mercado laboral es hablar del lugar donde se realizan las transacciones y
las relaciones de oferta y demanda laboral. Por tanto, el mercado se refiere al espacio donde
se realizan los intercambios entre quienes ofrecen un producto o servicio y entre aquellos
que lo requiere. La ley de la oferta y demanda es lo que caracteriza fundamentalmente a un
mercado laboral. Hablando del tema laboral los intercambios o trueques se refieren a las
ofertas laborales, las mismas que se constituyen en oportunidades laborales que brinda las

empresas.

Las técnicas para reclutar personal se han modernizado, hoy en dia es posible brindar
la informacion de los candidatos al participar en los procesos de seleccion a través de
internet y dentro de ella se usan diversos medios o redes sociales los cuales algunos gozan
de mayor popularidad para temas de trabajo. Las convocatorias de personal Ilegan como la
empresa la quiere transmitir y aquellos candidatos interesados en participar escogeran su
inclusion o no en el proceso digital. La seleccion por internet elimina una serie de
inseguridades para el candidato; sin embargo, no todas. Aquellas organizaciones que
utilizan el banco de datos, el postulante puede tener la seguridad de que su curriculum u
hoja de vida sera tomado en cuenta aun cuando pase mucho tiempo ya que esta informacion
es almacenada en la base de datos de la organizacion solicitante; por otro lado, no hay lugar

a extraviar el C.V. ni tampoco el riesgo de que sean leidas por personas ajenas al proceso.

Lo que una empresa busca al realizar reclutar personas es poner en marcha un conjunto
de actividades que atraigan a los postulantes mas competentes que cuenten con el mejor
perfil para encajar dentro de la organizacion que lo convoca. El reclutamiento puede ser de
caracter interno como también externo. Se realiza el reclutamiento interno cuando se
pretende capitalizar la experiencia del personal que ya forma parte de la organizacion y para

su difusion se usa lo medios internos de comunicacion tales como: correo institucional,
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boletines, cartas circulares, publicacion en murales de la empresa, etc), dicho sea de paso,
que este un tipo de reclutamiento méas econémico a diferencia del externo. Por otro lado, el
reclutamiento es de caracter externo cuando se pretende captar candidaturas de personas
ajenas a la empresa y para su difusion se utiliza publicaciones en diarios, revistas, redes

sociales, carteles, entre otros.

Seleccionar personal: “La competitividad de una organizacion podria ser sinonimo de
sus recursos tecnoldgicos, procesos racionales de trabajo, estructura organizacional,
productos y servicios excelentes y clientes satisfechos (...) depende de las competencias de
las personas, que representan el capital humano de la empresa”. (Chiavenato, 2009, p. 136)
esto nos lleva pensar que el punto critico de las organizaciones es la calidad de las personas
que trabajan en ellas, es decir que este proceso implica escoger a personas capaces de
manejar la tecnologia, crear y utilizar los procesos de trabajo, constituir la estructura
organizacional, fabricar productos y servicios y atender a los clientes. Si no hay calidad de

personas trabajando en ellas tampoco tendremos competitividad de las organizaciones.

Constantemente las empresas estan incorporando a los nuevos recursos humanos que
integraran sus cuadros, especialmente cuando algun colaborador no encuadra en la
organizacion y abandonan la institucion o cuando son evaluados y no pasan el filtro de la
competitividad minima entonces son sustituidos, otros motivos de incorporacién de nuevo
personal es cuando la empresa se expande debido a su crecimiento y por tanto se crean
mayor cantidad de puestos de trabajo es cuando se activa el proceso de integrar a otras
personas. Sin embargo, hay ciertos criterios de seleccion que opera después de tener al
bagaje de candidatos previamente reclutados. El fin del proceso de reclutamiento es
constituirse en una actividad atractiva, difundida, comunicativa para que la mayor cantidad
de postulantes con el perfil que se requiera sean involucrado; sin embargo, por el otro lado,
la seleccion de personal, es una actividad opuesta ya que se dedica a clasificar y elegir solo
a quienes la organizacion considera ser los mejores prospectos para laborar en ella. Para ello
es necesario escoger de manera objetiva y escoger a los postulantes mas idéneos para cubrir

los requerimientos del puesto laboral y de la institucion.

Entonces se puede decir que la seleccion de personal se perfila a buscar y encontrar
entre varios postulantes, a aquellos que se caractericen por poseer competencias idoneas a
los puestos que existen, en la organizacion; por tanto, el proceso selectivo pretende mantener

0 aumentar la eficiencia y el desempefio humano, asi como la eficacia de la cualquier
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institucion. Més alld de ser un proceso de filtro o de simple eleccion, lo importante es
remarcar que al realizar una buena seleccion se esta enriqueciendo y preservando el
desarrollo competitivo de la organizacién ya que el talento humano aportara sus
conocimientos y experiencia para alcanzar los objetivos institucionales. También es
necesario considerar que cada persona es diferente de la otra con talentos y atributos
diversos, de otro modo al ser todos iguales ya la seleccion de personas seria obsoleta. Las
variantes personales son tanto fisicas, intelectuales y temperamentales. Por ello el evaluador
0 evaluadores debe tener una agudeza especial para poder filtrar lo mejor para su

organizacion.

1.3.2.2.2. Proceso de colocar personas, “Las organizaciones (...) Solo funcionan
cuando en sus puestos de trabajo tienen personas capaces de un correcto desempefio de las
funciones para las que fueron seleccionadas, admitidas y preparadas. Para ello (...) disefian
su estructura formal, definen 6rganos y puestos” (Chiavenato, 2009, p. 172); lo cual implica
gue no basta solo con publicar las propuestas laborales y escoger al mejor candidato ya que
el sistema va a funcionan solo cuando en sus puestos de trabajo haya trabajadores que estén
en la capacidad de efectuar un correcto desempefio de las funciones. Por tanto, el proceso de
colocar personas conlleva a la delimitacion de la accion de cada persona, racionalizar la
situacion a fin de reducir la inseguridad de los participantes y mejorar el ejercicio de sus

nuevas funciones.

Aquellas personas que trabajan en una determinada institucion desempefian no solo la
funcién de un empleado, sino que ademas realizan diversas funciones sociales, por tanto, de
ello se puede deducir que la organizacién no utiliza la totalidad del trabajador, es decir no
emplea totalmente sus capacidades ya que solo usa algunos comportamientos que son
importantes para el desempefio de las tareas laborales. Segin Chiavenato (2009) refiere
“...este es el mayor desperdicio en las organizaciones; el talento humano desaprovechado,
porque sélo ciertos comportamientos de las personas son necesarios y se escogen para su

funcionamiento” (p. 172).

Este proceso tiene como finalidad que el nuevo colaborador conozca méas a
profundidad su nuevo centro laboral, asi como sus funciones, su integracion a su puesto de
trabajo y al nuevo ambiente humano. Un conjunto integral de funciones es la organizacion
empresarial y se espera que la desempefien los individuos y los grupos que a su vez estan

formados por personas que también tienen expectativas depositadas en seres humanos “con
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talento”. Las organizaciones empiezan a funcionar fluida y coherentemente cuando estas
desempefian ciertos papeles especificos o actividades solicitadas ocupando puestos

especificos.

Por otro lado, segun Chiavenato (2019) refiere que en ciertas instituciones los
procesos organizacionales como la colocacion de personas son complejos y sofisticados,
con una vision sistémica y amplia; es decir son modelos adaptables y flexibles, que dan
impulso a la eficacia y su modelo requiere que las personas miren mas hacia las metas que
deben alcanzar y los objetivos que deben cumplir para desempefiar, con un margen de libre
eleccion de sus actividades, pero tambieén con obediencia de las normas generales de la
institucién. Generan espacios para los aspectos motivacionales, porque conceden suma
relevancia a los asuntos del contenido y a los factores de la satisfaccion, entonces este
modelo busca el cambio, la mejora constante para garantizar la competitividad de la

organizacidn, por tanto, se aspira a tener una vision futurista de la organizacion.

Entonces podemos decir dentro del proceso de colocacion de personas su principal
quehacer es describir la forma de recibir, seleccionar, introducir e iniciar a las personas a

una institucion.

Orientacion de las personas: Una vez colocada la persona dentro de la organizacion
el primer paso que se debe dar es brindar orientacién a las personas es decir darle una
adecuada colocacion en las distintas actividades de la institucion. El objeto es ubicar a las
personas en sus quehaceres dentro de la organizacion y explicarle claramente sus funciones

y objetivos evitando la brecha del error y facilitando un excelente desempefio de su trabajo.

Tener infraestructura, maquinaria, insumos es importante, pero en la realidad en la
empresa de hoy eso no es suficiente. La relevancia de escoger y orientar al personal indicado
es tal que las organizaciones con pensamiento moderno ya no consciente que se desperdicie
recursos de ningun tipo ya que perjudica al crecimiento y despegue de una organizacion.
Saber emplearlos de forma correcta y productiva es lo que genera la competitividad de una
empresa, a esto se llama competencia organizacional. La tecnologia se ha incrementado y
el mundo empresarial sigue evolucionando por ello hoy mas que nunca se requiere la
habilidad para aprender, cambiar e innovar y adaptarse con celeridad a las modificaciones
del medio. Lo que hoy aprendiste mafiana puede ser obsoleto por ello es necesario tener tal

capacidad de adaptarse rapidamente y volver a aprender de ser necesario.
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“Algunas medidas de orientacioén que la organizacioén debe ofrecer a sus trabajadores
son imprimir rumbos y direcciones, definir comportamientos y acciones y establecer las
metas y los resultados que deben alcanzar” (Chiavenato, 2009, p. 183) esto implica que
quienes van a orientar al nuevo personal deben tener un claro panorama de adonde debe
llegar la organizacion para realizar una induccion efectiva haciendo que se adapte su cultura

organizacional.

Modelado de trabajo: “La forma en que las personas trabajan en las organizaciones
depende basicamente de la forma en que su trabajo se planed, model6 y organiz6. En
resumen, de la manera en que se distribuyeron las tareas.” (Chiavenato, 2009, p. 202); por
tanto, este proceso tiene que ver con el disefio organizacional, es decir con la forma que se

ha estructurado los puestos de trabajo en el negocio.

Para el andlisis concienzudo de una organizacion cada érgano debe ser dividido segun
estén constituidos los puestos. Independientemente de que la organizacion tenga una vision
tradicional, lineal y cartesiana o una vista horizontal, lo que implica este proceso es conocer
detalladamente las funciones, las areas y poder fragmentar las tareas y las actividades. Otros
lo conocen como estudiar el organigrama es decir el esqueleto de la organizacion para mirar
estilo de organizacién y de relacionamiento. Al mirar ello se puede deducir si estamos frente

a una organizacion vertical tradicionalista u horizontal vanguardista.

Evaluacién del desempefio: La organizacién moderna cada vez es mas competitiva y
mas exigente y por duro que suene ésta ya no tiene tiempo para “arreglar” un desempefio
que sea deficiente o bajo del promedio. Para que la organizacion sea altamente competitiva,
en este mundo globalizado, debe ser excelente en todo momento y ello implica que su capital
humano esté a nivel. La evaluacion del desempefio es un proceso que consiste en valorar de
una manera sistematica y ordenada a la forma de actuar de cada persona, en funcion de las
actividades que realiza, las metas y los resultados logra, es decir valorar todo su potencial
de desarrollo que aporta a la organizacion. Es un proceso que si se sabe aprovechar es
positivo para la organizacion como para el trabajador que sirve no sélo para decir cuanto
vale el trabajo de un colaborador o la forma como lo desempefia sino porque ello ocasionara
un impacto relevante en los procesos y sostenimiento de la organizacion, asi como de su
crecimiento. En otras oportunidades tambien sera la oportunidad de corregir lo debilitado

del trabajo hasta “perfeccionarlo”.
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La evaluacion de desempefio “Es un excelente medio para detectar problemas de
supervision, administracion, la integracion de las personas a la organizacion, el acoplamiento
de la persona al puesto, la ubicacion de posibles disonancias o de carencias de entrenamiento
para la construccion de competencias” (Chiavenato, 2009, p.245) lo cual implica que este es
un medio para resolver problemas relacionados al rendimiento laboral asi como para
perfeccionar la calidad del trabajo y la calidad de vida en las instituciones que buscan estar

un paso adelante de las demas.

1.3.2.2.3. Los procesos para recompensar a las personas, ‘“constituyen los
elementos fundamentales para incentivar y motivar a los trabajadores de la organizacion,
siempre que los objetivos organizacionales sean alcanzados y los objetivos individuales sean
satisfechos. (...) significa una retribucién, premio o reconocimiento por los servicios de
alguien” (Chiavenato, 2009, p.278); por tanto, los procesos que tienen que ver con ofrecer
recompensas son fundamentales dentro del area de gestién humana y dentro de las empresas
se vincula directamente con un sentido motivador retribuir, realimentar o reconocer su

desempefio en la organizacion.

Las organizaciones deben realizar un evaluacion y comparacion para verificar los
sistemas de recompensas que estan utilizando, este proceso no debe ser descuidado ya que

podria afectar a la seguridad del trabajador, asi como a su desempefio.

Regularmente existen dos modelos de recompensas, segun lo afirma Chiavenato
(2009), por un lado, el enfoque tradicional en el que predomina el supuesto de que a las
personas sélo pueden ser motivadas por los incentivos salariales, economicos y materiales.
En este tipo de enfoque se postula que la remuneracion se da a fin de cumplir normas rigidas,
se administra con procesos estandarizados de evaluacién de cargos, y también tiene como
base una politica generalizada aplicable a todos los empleados, indistintamente y sin
considerar que pueden existir diferencias individuales en su desempefio. Por tanto, la
remuneracion se propone en funcién del tiempo y no en el desempefio, otorga valor a los

antecedentes laborales del empleado y a los valores estaticos y fijos.

“En el enfoque moderno predomina el modelo del hombre complejo, es decir, el
supuesto de que las personas se sienten motivadas por una enorme variedad de incentivos,
como el salario, los objetivos y las metas que deben alcanzar, la satisfaccion en el puesto”

(Chiavenato, 2009, p. 278); por tanto, de todo lo antes mencionado se puede decir que la
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recompensa o remuneracion se basa en el logro de metas y resultados que deben alcanzar los
empleados; los expertos en gestion humana dan valor al desempefio presente y futuro y a los
valores que posee cada colaborador al ejercer su funcion o al pertenecer al medio laboral.
Aquella organizacién que comprende la importancia de este proceso se enfocara en crear un
sistema de recompensas que atraiga, motive y retenga al talento humano, al lograr estos tres
aspectos el beneficio sera para la organizacion no solo porque logre los objetivos

institucionales sino porque se revertird en un mejoramiento de su rentabilidad.

Remuneracion, “a las organizaciones les interesa invertir en recompensas para las
personas, siempre y cuando aporten para alcanzar sus objetivos. De aqui se deriva el

concepto de remuneracion total.” (Chiavenato, 2009, p. 284).

Las recompensas pueden ser financieras y extrafinancieras; a su vez las recompensas
financieras pueden ser de dos tipos, es decir directas e indirectas. Cuando se menciona a las
recompensas directas se traducen en salarios, bonos y premios. Ahora bien, considerando
que el salario es la parte mas valorada ya que representa la retribucién dineraria, o su
equivalente, que el empleador debe otorgar a cambio de las funciones que realiza o los
servicios que presta el empleado. Por lo general se recibe el valor de su salario de manera
mensual. Por otro lado, también existe el salario indirecto lo cual incluye el pago de
vacaciones, gratificaciones, las prestaciones sociales que ofrece la organizacion (como
alimentacidn y transporte subsidiados, seguro de vida, etc.), entre otros. Entonces se puede
decir que la remuneracion consiste en el pago del salario directo més el indirecto,
considerando que la remuneracion es todo aquello que recibe el trabajador como
consecuencia de la labor que realizar para el centro laboral al que pertenece o que requiere

SuS Servicios.

Programa de incentivos, “sistema de recompensas (incentivos y alicientes para
estimular ciertos tipos de comportamiento deseados por la organizacién) y de sanciones
(castigos y penalizaciones —reales o potenciales— para inhibir ciertos tipos de
comportamiento indeseables) con el propdsito de reforzar la conducta de las personas que
participan en ellas.” (Chiavenato, 2009, p. 316); si bien es cierto como consecuencia del
trabajo de un colaborador se percibe un sueldo regularmente es pertinente hoy en dia
considerar incentivarlos para que realicen el mejor esfuerzo posible, y asi superar su

rendimiento laboral actual.
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El sistema de recompensas abarca a todas las prestaciones que una institucion oferta a
sus integrantes, asi como los mecanismos y los procesos que emplea para distribuir las

prestaciones. Implica salarios, vacaciones, premios, etc.

Por tanto, una organizacion que pretenda mantener a su capital humano aportando con
su potencial no solo debe preocuparse por ofrecerle un salario mensual sino también de
implementar un programa de incentivos de acuerdo a las caracteristicas de las personas que
laboran en su organizacién ya que no todos recepcionan de la misma manera los estimulos
que les ofrecen y dadas esas diferencias individuales en las personas se debe tener a
consideracion a la hora de plasmar este tipo de programas.

Prestaciones y servicios, “son ciertas gratificaciones y beneficios que las
organizaciones otorgan, (...), en forma de pago adicional a sus salarios (...) constituyen un
paquete de prestaciones y servicios que forma parte integral de la remuneracion del personal”
(Chiavenato, 2009, p. 345); por ello se puede decir que mientras mas variedad y cantidad de
beneficios una empresa ofrezca a su personal, mas atractiva va a ser la vacante entre la
variedad de beneficios que puede ofrecer una institucion estd la asistencia médico-
hospitalaria, seguro de vida, alimentacién subsidiada, transporte, pago por antigiiedad en la
compafiia, planes de pension o jubilacion, etc. Para personal con cargos de jerarquia mas
elevada incluye la provisién de automovil, departamento, colegio privado para los hijos,
pasajes y alojamiento en vacaciones, tarjetas de crédito, planes especiales de seguros de vida
entre otros. Las prestaciones, no solo son atractivas por su implicancia financiera, sino que
sirven para librar a los empleados de una serie de preocupaciones, como buscar en que
movilizarse para ir al trabajo o donde comer estos beneficios tiene que ver con ciertos

aspectos de la responsabilidad social de la empresa.

Entonces se puede decir que las empresas superadas y con buen capital de
inteligencia seran capaces de darse cuenta que brindar prestaciones y servicios para el
personal es una fuente de motivacion y satisfaccion laboral. Es probable que las empresas se
pregunten cuanto debo dar, o talvez otras digan es suficiente pagarle a un trabajador su
remuneracion mensual para que haga un buen trabajo; sin embargo, también como empresa
seria importante cuestionarse ¢ Cuanto quiero recibir de la persona que contrato? Entonces
recién podemos responder cuanto se debe dar al trabajador, todo ello en un marco
sistematico, planificado y organizado para su aplicabilidad en el centro laboral.
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1.3.2.2.4. Proceso de desarrollo de personas, “Significa, sobre todo, brindarles la
informacion bésica para que aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas y conceptos y para
que modifiquen sus habitos y comportamientos y sean mas eficaces en lo que hacen”
(Chiavenato, 2009, p. 366), por tanto, para poder desarrollar personas es preciso comprender
la capacidad sorprendente que tiene el ser humano para aprender y desarrollarse. Este
proceso involucra la educacion, el entrenamiento y la formacion de las personas que forman
parte del equipo laboral. No se habla solo de dar informacidn o transmitir conocimiento sino
de despertar en el trabajador su verdadero potencial, canalizarlo y adecuarlo a la realizacion
de sus funciones y contribuir, no solo para que se desarrolle y crezca individualmente, sino

que ese crecimiento se refleje en toda la organizacion.

Entonces en qué momento y cédmo la empresa se puede dar cuenta si es una
organizacion que aprende y que contribuye al desarrollo de sus integrantes en un ambiente
de constante cambio. Por otro lado, hay que mencionar que existen organizaciones
herméticas y con pensamiento sesgado que no permiten que se profundice este proceso, que
no esta dispuesto a invertir en el desarrollo del trabajador y en su capacitacion, que piensa
que es suficiente con pagar el sueldo al trabajador para que haga un buen trabajo y como
consecuencia debe recibir la utilidad de ese proceso. No obstante, segin diversos estudiosos
asumen gue es importante evidenciar la forma en que una organizacién esta aprendiendo y
esta siendo un centro de desarrollo de personas con talento. El producto final de este proceso
de desarrollo, puede ser la ventaja diferencial sobre la competencia, puede ser el motivo por
el cual los clientes o usuarios prefieran més a aquella organizacion y por tanto se va reflejar
en su productividad y rentabilidad. Cuando un colaborador por afios trabajé en una empresa
y dio todo su esfuerzo y talento al salir de ella debe sentir que lo que recibi6 de la empresa
fue reciproco con lo que él dejo en ella por afios, en materia de aprendizaje y desarrollo

organizacional, es decir una simbiosis de beneficios reciproca.

Capacitacidn, “Las personas son quienes hacen que las cosas sucedan, las que dirigen
los negocios, elaboran los productos y prestan los servicios de forma excepcional.(...) Las
organizaciones mas exitosas invierten mucho en capacitacion para obtener un rendimiento
garantizado”(Chiavenato, 2009, p. 370); este sub proceso reconoce que las personas son el
principal patrimonio de las empresas, en cualquiera de sus niveles jerarquicos, y para poder

adaptarse y desenvolverse en este mundo cambiante y desafiante las empresas deben
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agenciarse de colaboradores expertos, &giles, emprendedores que estén previamente

capacitados.

También es importante preveer quienes son las personas aptas para capacitar, es decir
cudl es el perfil del capacitador, cual es el nivel de preparacion de quienes capacitan ya que
segun dice Alles (2017) “La capacitacion no alcanza. Si solo se transmiten conocimientos
relacionados con una competencia, ello no es suficiente. Se necesita lograr que la persona
modifique comportamientos” (p. 48), por ello es un gran reto seleccionar al personal que
tendrd a cargo tan exigente labor de capacitacion. Se estima que minimamente el nivel de
conocimiento tedrico y practico debe ser superior al de los capacitados, es decir el
capacitador no solo debe decir qué se hace sino como se hace lo que esta ensefiando y tener
tal preparacion para despertar el interés en los capacitados, manejar las técnicas grupales,
tener el dominio de materiales didacticos para que posibiliten una ensefianza productiva,
saber comunicarse y retroalimentar en todo momento para verificar el proceso de

ensefianza-aprendizaje.

Una persona que no se capacita que no renueva su conocimiento es equivalente a un
cavernicola que no aspira a adaptarse a los cambios que este mundo globalizado exige y ello
lo debe entender toda organizacion inteligente al igual que sus integrantes que la conforman.
Es probable que en muchas organizaciones exista el temor de capacitar a su trabajador
porque luego puede resultar laborando para la competencia, y todos los recursos invertidos
se habran perdido. Frente a tal disyuntiva es necesario traer a la memoria que los inventores
de la época de la revolucion industrial y que hoy son de alta relevancia en la sociedad actual,
se equivocaron mas de una vez hasta lograr lo que perseguian sus expectativas y en otros
casos hasta se superd esas expectativas, solo por el hecho de intentarlo una y otra vez. La
empresa de hoy debe estar en capacidad de afrontar este tipo de retos y de reponerse
rapidamente a lo que se considere una pérdida. Y mas aln ya estamos entrado la Ciber Era
donde la tecnologia tendra un rol supremo en las organizaciones; por ello en su articulo
cientifico Leyton, J., Rodriguez, M., y Correa, J. (2014) luego de realizar una investigacion
sobre inteligencia artificial encontraron que “la implementacion de robots industriales se
convierte en un reto para el trabajador, en la medida en que lo obliga a capacitarse.” (p.231);
por tal motivo, es emergente que el personal esté capacitado no solo en cuestiones técnicas

propias del rubro de su empresa sino también en el manejo de las nuevas tecnologias. El
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nivel de motivacion para aprender va a depender en gran medida del compromiso personal

y del grado de adaptacion a los nuevos retos tecnoldgicos que tenga cada colaborador.

Sin embargo muchas organizaciones se preguntan como hacer esto ya que los procesos
de capacitacion y desarrollo involucran aspectos complejos, como la formacion de lideres,
la administracion del conocimiento, la adquisicion de nuevos talentos y el aprendizaje
organizacional. Se necesita organizaciones altamente dinamicas, flexibles, mutables e
innovadoras capaces de adaptarse a un mundo de cambio y aun cuando el futuro puede ser
en ocasiones incierto se debe enfrentar los retos de cada época. En el pasado a lo que se
apuntaba era a tener organizaciones con pautas de relativa estabilidad y permanencia asi fue
disefiado el modelo tradicional de organizacion, modelo que estuvo disefiado de acuerdo a
la época industrial. En aquel entonces las empresas formaban bajo la idea de que nunca
dejarian de ser, como si estuvieran productos listos y terminados y ademas perfectos como
si ya no necesitaran realizar mejoras ni ajustes con el paso de los afios. Sin embargo, los
tiempos han cambiado radicalmente y de hoy es cambia constantemente por ello sistema

tradicional de organizacion no funciona bajo esas caracteristicas.

Sin embargo, tampoco nos debe sorprender que lo que hoy se postula que el ser
humano es el capital mas importante para la organizacién, podria ya no serlo en la Ciber
Era, ya que dependera de diversos factores entre ellos la forma como engrane la inteligencia
artificial con la inteligencia humana para ponerlo al servicio de las empresas y de la
comunidad. Se espera que en el futuro exista el criterio de responsabilidad social, para
evaluar si el capital humano ocuparia el centro de las organizaciones o lo seria las maquinas
(con tecnologia de avanzada o robots) mientras tanto el capital humano no debe ignorar la

imperiosa necesidad de capacitarse y desarrollarse de manera acelerada y consecuente.

1.3.2.2.5. Proceso de retener a las personas: “Desde el punto de vista de la
administracion de personas, la organizacion viable es aquella que no s6lo consigue captar y
aplicar en forma conveniente sus recursos humanos, sino que también los mantiene
satisfechos, a largo plazo” (Chiavenato, 2009, p.440), entonces cuando se forjaron las
primeras teorias de recursos humanos el sistema sélo se ocupaba se satisfacer a las
expectativas de la organizacion a fin de que se lleve a cabo la contratacién del nuevo
personal; sin embargo esto ha ido evolucionando de tal manera que hoy no solo importa
satisfacer los requerimientos de la empresa sino que es la misma empresa la que debe

asegurar las condiciones fisicas, psicoldgicas y sociales para que el trabajador permanezca
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satisfecho y comprometido con la organizacién. El aspecto remunerativo también es un
factor importante para atraer y retener el talento humano, por ello las empresas deben
disefiar planes de remuneracion que garanticen el cubrimiento de las necesidades basicas de
sus empleados. No obstante, como veremos a continuacion el ganar dinero no es el Gnico

motivo por el cual alguien se queda en un centro laboral.

Relaciones con los empleados: Uno de los sub procesos a tomar en cuenta para que
se dé la retencion del personal tiene que ver con el tipo de relaciones que se desarrolla con
los empleados ya que ellos “deben desempefiar su trabajo, relacionarse con sus colegas y
superiores, atender al cliente, enfocarse en las metas y los resultados por alcanzar y, sobre
todo, deben sujetarse a las reglas de la organizacion y absorber su cultura” (Chiavenato,
2009, p.444); lo dicho por el autor es abarcante y para que lo hagan existen condiciones para
que se dentro de un clima positivo, obviamente cada institucién tiene su propio estilo de
administracion sin embargo de lo que se trata es de que el trabajador perciba que es tratado
con respeto, con valor y que sus ideas y su esfuerzo contribuye a la excelencia

organizacional.

Cabe precisar que la persona no es una isla y que por el sélo hecho de acudir a un
centro de trabajo, deja de lado totalmente sus problemas personales, familiares, econémicos
y de salud, tal es asi que en las empresas podemos identificar a quienes llegan a manejar
tales problemas por cuenta propia, otras no convirtiéndose asi en “trabajadores
problematicos”. Quienes estan al frente del personal deben aprender a abordar tales
dificultades de forma justa y equitativa, especialmente con los que considera

“problematicos”.

Existen diversas razones por las cuales los trabajadores renuncian algunas
estrictamente personales donde el empleador no puede hacer mucho por ello; sin embargo,
existen otras razones por la que los empleados deciden renunciar a una empresa, que son
factores que bien las puede controlar la empresa, dentro de ellas: la escaza motivacion y
reconocimiento a la labor que realiza, no se brinda infraestructura o las herramientas
elementales para el desenvolvimiento de su labor, el trato que recibe de su jefe inmediato u
otros superiores, no darle al trabajador la oportunidad de que siga desarrollandose o que
aspire a un puesto de rango superior, clima organizacional &spero, entre otras. Por tal motivo
las actividades que se promueven para relacionarse con los empleados se emplean como

estrategia para generar un clima de armonia, confianza, respeto y consideracion.
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Higiene, seguridad y calidad de vida: Otros aspectos a tomar en cuenta cuando
hablamos de retencién de persona es la que tiene que ver con las condiciones fisicas,
psicoldgicas y sociales de su entorno laboral, como refiere Chiavenato (2009) “Por un lado,
estan los aspectos ambientales que repercuten en los sentidos y que afectan el bienestar
fisico, la salud y la integridad fisica de las personas. Por el otro lado estan los aspectos
ambientales” (p. 448) y justamente son los factores ambientales que garantizan el bienestar

mental, intelectuales y la integridad moral de los trabajadores.

En los ultimos afios en Per( se han aprobado leyes cada vez mas incisivas que
“obligan” a las empresas a evitar riesgos y/o enfermedades profesionales y los accidentes
de trabajo incluso estan obligados a desarrollar programas preventivos y profilacticos a fin

de garantizar el bienestar del trabajador.

De la Espriella (2015) afirma que la idea de llevar los principios de salud ocupacional
a las organizaciones es la de velar por el bienestar, la salud y las condiciones de trabajo de
cada individuo que labora. Es muy importante ya que no solo aborda el bienestar fisico,
mental y social de los empleados, sino que ademas busca establecer y proveer seguridad,
proteccion y atencion integral a los colaboradores, para que ellos logren desempefiarse en
sus labores y generen mas productividad. Lo cual significa que el asunto del rendimiento
laboral es mas complejo de lo que se piensa ya que implica el manejo y regulacion de
diversas variables si trata de optimizar lo que el capital humano puede lograr en bien de la
organizacion.

Segun lo que postula Chiavenato (2009) la higiene laboral se refiere a cuéles son las
condiciones del ambiente laboral que ofrece la organizacién para que se realice el trabajo,
garantizando la salud mental y fisica, asi como brindar las mejores condiciones para que el
trabajador desarrolle sus actividades con bienestar. El centro de labor constituye el campo
de accion de la higiene laboral, desde el punto de vista de la salud fisica, busca evitar la
exposicion del empleado a agentes nocivos externos entre ellos la humedad, el aire, el ruido,
la temperatura, la iluminacion y las herramientas y equipamiento del trabajo. De este modo
un centro laboral saludable debe poseer ciertas condiciones ambientales fisicas que
permitan a todos los 6rganos de los sentidos humanos realizar un buen trabajo, por ejemplo:
la vista, el oido, el tacto, el olfato y el gusto. Desde el punto de vista de la salud mental, el
medio laboral ha de tener condiciones psicologicas y sociologicas que sean saludables y

que influyan positivamente en el comportamiento de las personas y que eviten
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repercusiones emocionales, como el estrés. Existen cuatro puntos primordiales a tener en
cuenta del programa de higiene laboral los cuales son: En primer lugar, el entorno fisico
del trabajo, el mismo que incluye iluminacion, ventilacion, temperatura, ruidos y
comodidad. En segundo lugar, el entorno psicoldgico del trabajo el mismo que abarca estilo
de administracion, eliminacion de probables fuentes de estrés, relaciones humanas
agradables, entre otros. En tercer lugar, la aplicacion de principios ergonémicos, que
incluye: Maquinas y equipos adecuados para las caracteristicas humanas, mesas e
instalaciones adaptadas al tamafio de las personas, herramientas que reducen la necesidad
de esfuerzo fisico humano. Y el cuarto punto seria la salud ocupacional que implica tener
en cuenta todos los indicadores que puedan generar al riesgo para la salud del trabajador en

el ejercicio de sus funciones.

Por todo lo expuesto se puede decir que un entorno laboral agradable y adecuado
permitird las relaciones laborales fluyan positivamente permitiendo la mejora de la
productividad y del rendimiento asi también disminuiran los accidentes, las enfermedades,
el ausentismo y la rotacion de personas. Sélo aguellas instituciones que desean alcanzar el
éxito deben procurar tener las mejores condiciones para que el entorno laboral sea

agradable y saludable.

1.3.2.2.6. Proceso de Supervisar a las personas, un eslabon importante dentro de la
gestion de recursos humanos es la supervision de las personas que trabajan para un empresa
“La palabra supervisar adquiere un significado especial en esta parte, que es seguir,
acompariar, orientar y mantener el comportamiento de las personas dentro de determinados
limites de variacién” (Chiavenato, 2009, p.504), Obviamente no es una tarea facil de
realizar dado que puede generar la actitud defensiva del trabajador al sentirse observado o
intimidado y entonces lejos de ser un proceso que ayude a alcanzar los objetivos
institucionales puede ser un motivo de retraso o entorpecimiento de las funciones que
realiza el colaborador. Todo va a depender del manejo de la supervisiéon que las normas
estén claras desde un inicio, que la actitud con la que se supervisa sea apropiada, que la
comunicacion y la retroalimentacion fluya no solo de manera verbal sino también de
manera escrita, estos son algunos aspectos que se debe tomar en cuenta a la hora de ejecutar

este procedimiento.

Comunicaciones internas, “Una de las estrategias méas importantes para la

administracion de recursos humanos reside en una intensa comunicacion y realimentacion
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con los colaboradores” (Chiavenato, 2009, p.508), por tanto, toda organizacion que
pretenda adaptarse a este mundo cambiante y globalizado debe tener también un proceso
acelerado de comunicacion. Desde la parte mas alta hasta la més baja dentro de la estructura
organizacional debe asumir su responsabilidad de la informacion difundida ya que es

beneficioso mantener una organizacion con altos niveles de comunicacion.

Necesidad de informacion “La administracion de recursos humanos necesita
procesar mucha informacion sobre las personas para que los especialistas del staff y los
gerentes de linea tomen decisiones eficientes y adecuadas” (Chiavenato, 2009, p.510), este
subproceso implica no solo tener el criterio de acumular informacion de los trabajadores,
lo mas importante es que decisiones se toma en funcion a esa informacion es decir tener
claridad para que sirve esa informacion que anteriormente era una tanto exclusiva del area
de recursos humanos; sin embargo ahora el sistema moderno es un poco mas abierto
haciendo posible que en se tomen decisiones trascendente para la vida del trabajador como
de la organizacion. Para que un programa de RRHH sea exitoso se requiere de la

planificacion y del disefio del sistema de informacion.

También es preciso mencionar que cuando la comunicacion no se administra
adecuadamente puede generar malos entendidos, mensajes incoherentes, afectar en la baja
produccién, alta rotacién. Mientras mas informacidn pertinente se tenga también las

decisiones seran mas precisas beneficiando a la organizacion y a su comunidad.

Base de datos y sistemas de informacion de recursos humanos, segin Chiavenato
(2009), los responsables de la direccion de linea diariamente deben tomar decisiones
respecto a sus empleados y, también, tienen acceso a informacion sobre ellos y respecto a
su labor, mientras que los especialistas en gestion humana investigan y analizan informacion
acerca de la fuerza de trabajo y asi como de sus necesidades y caracteristicas. Para ello se
debe contar con un adecuado sistema de informacion que lo constituye la base y opera como
un sistema de almacenamiento de datos debidamente codificados. De la informacion que
brinde a los responsables de las decisiones servira para formar juicios y para la resolucion
de problemas. Entonces es indispensable que la organizacion cuente con un sistema
integrado de informacion para que las decisiones tomadas se realicen de manera eficaz y

eficiente.
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“El mantenimiento y la actualizacion de la base de datos es responsabilidad de sus
usuarios, los especialistas en recursos humanos, los gerentes de linea y los propios
colaboradores”. (Chiavenato, 2009, p.512), esto significa que todos los integrantes de una
organizacion estan en la responsabilidad de mantener la informacion al dia especialmente
en relacién a las nuevas competencias, nuevos estudios, cambio de domicilio, nuevos

reconocimientos, estado civil, entre otros datos.

Luego de haber tratado los 6 procesos de la gestion de recursos humanos es preciso
mencionar que su funcionabilidad estara en la medida que se logren integrar todas estas
dimensiones y conocer la forma en que aportan para aumentar la concordancia entre la
organizacion y las personas. La organizacion requiere un buen desarrollo de las

competencias organizacionales y de sus procesos para obtener resultados éptimos.

1.3.2.3. Evolucidn de las teorias relacionadas a Recursos Humanos

Segun Ghiglione (2015) nos indica que la clave para el éxito o fracaso de las empresas
son los Recursos Humanos. Por ello se realizard un resumen de la forma como ha
evolucionado las ciencias humanas y sociales, y se abordara de manera tedrica los recursos
humanos dentro de las empresas. Desde inicios de la época civilizada, a cada individuo se
le ha otorgado diversas tareas para aspectos basico de sobrevivencia como la obtencion de
alimentos, construccién de viviendas, defensa de los pueblos, entre otros. A través de los
afios, las teorias relacionadas a los Recursos Humanos han ido evolucionando, al igual que
la forma de comprension y gestion del comportamiento de las personas. En la época de la
Revolucion Industrial, por el siglo XVIII, la productividad se elevd desmedidamente. Sin
embargo, las sociedades empezaron a transformar su estructura de necesidad; atencién
médica, educacion, vivienda, ya que son factores que se volvieron mas relevantes. La
revolucion industrial marcé un hito para que a partir de entonces se cree conciencia de la
necesidad de la tener personal especializado y que se ocupe del bienestar del personal. La
Teoria General de la Administracidn nace en el siglo XX, época en la que se puso énfasis
en las tareas, segun lo que postulaba la administracion cientifica de Taylor. Tambiéen la
Teoria de la Burocracia de Weber y la Teoria Clasica de Fayol continuaron poniendo la
atencion en la estructura de las organizaciones. Después, a mediados de siglo (1950), nacid
la Teoria Estructuralista. Con el énfasis en las personas surgio la reaccion humanistica,

mediante la teoria de las relaciones humanas, y posteriormente por la Teoria psicologica,
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Teoria socioldgica y por la Teoria de la organizacién. En ese marco de tendencias vigente
lleg6 a surgir la Teoria de Sistemas.

1.3.2.4. Enfoques de las relaciones humanas

El famoso psicologo estadounidense Abraham Maslow desarroll6 una teoria
psicolégica denominada “Piramide de Maslow”, y se centra en tratar sobre la motivacion del
hombre y su jerarquia de necesidades. En tal sentido, distingue diferentes tipos y jerarquias
de necesidades, dentro de ellas las necesidades fisioldgicas: son el respirar, comer, beber,
dormir, reproducirse, etc.; cuando las personas no satisfacen estas necesidades bésicas se
rompe su equilibro natural; también menciona las necesidades de seguridad y proteccion:
corresponden a la prioridad de tener una casa y una familia, la satisfaccion de estas
necesidades aportan sensaciones de estabilidad, proteccion y orden; Necesidad de afiliacion
se refiere a las relaciones interpersonales y de filiacion las satisfaccion de estas necesidades
permiten que las personas se sientan amadas, respetadas y aceptadas en el plano afectivo
como en sus grupos sociales de interés; las necesidades de reconocimiento que implica el
desarrolla de la autoestima de una persona, el respeto y reconocimiento de sus capacidades,
el éxito, aporta valoraciéon y reconocimiento la satisfaccion de estas necesidades ya las
necesidades que estan en la cuspide de la pirdmide como las necesidades de autorrealizacion:
todas las personas necesitan desarrollar su potencial y llevarlo al maximo posible (Ghiglione,
2015).

La Teoria de los Sistemas (TGS) surgio en el campo de la biologia, pero debido a sus
principios fue aplicado en distintas disciplinas, su objetivo es el descubrimiento sistematico
de las dindmicas, restricciones y condiciones de un sistema, asi como de principios
(propésitos, medidas, métodos, herramientas, etc.) que puedan ser aplicados a los sistemas
en cualquier nivel y campo, con la finalidad de lograr una equifinalidad optimizada. La
teoria general de sistemas trata sobre conceptos y principios de amplia aplicacion, al
contrario de aquellos que se aplican en un dominio particular del conocimiento (Wikipedia,
2015)

El Enfoque de actualidad, implica que “la gestion del personal es un factor distintivo
de toda organizacion, la cual marca el éxito o fracaso (...) la ventaja competitiva de las
organizaciones (...) radica definitivamente en el nivel de formacion y gestion de sus
Recursos Humanos” (Ghiglione, 2015, p. 41), esto quiere decir que la evolucion historica ha

desembocado en que para ser realmente competitivos la fuerza de la organizacion es el
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capital humano, pero si no hay un buen direccionamiento de lo que posee no podra llegar a
la cima del éxito, todas las teorias mencionadas han dado su aporte para ir perfeccionando

el camino de la gestion de los recursos humanos.

1.3.2. Rendimiento laboral

1.3.1.1. Definiciones sobre rendimiento laboral

Segun Gabini (2017) el rendimiento laboral individual de un empleado es la pieza
fundamental para garantizar la capacidad y el éxito de una organizacion. Por ello todo factor
que influencia en esta variable se ha convertido en objeto de estudio de la psicologia
organizacional. Ademaés, el rendimiento laboral es capaz de ser evaluable y
multidimensional y ademas estan conformadas por tres areas que son: rendimiento en el

contexto, rendimiento en la tarea y comportamientos laborales contraproducentes.

El rendimiento laboral individual se refiere a “conductas o acciones que son relevante
a los objetivos de la organizacion”, por tanto, esta definida en términos de comportamientos
o0 acciones de los empleados, en lugar de los resultados de estas acciones. Ademas, consiste
en comportamientos que estan bajo el control del individuo, dependen de la decision del
trabajador, por lo tanto, ello excluye los comportamientos que estan restringidos por el
entorno. (Koopmans, L. 2014)

Otro autor que trata sobre el rendimiento laboral es Gibson et. al., (1990) quien dice
que “es el resultado esperado y deseado para cualquier empleado. Por tanto, en las
organizaciones las variables individuales y las del entrono no sélo afectan el
comportamiento sino también el rendimiento.”(p.106), entonces el autor propone que para
hablar de rendimiento, especificamente, se refiere a los comportamientos que realiza un
colaborador y que estan relacionados con las tareas que deben realizar en el cumplimiento
de sus cargos, por tanto hay diferencia en los comportamientos segun el nivel de

responsabilidad u operatividad del cargo.

Entonces se puede decir que el rendimiento laboral es la suma de comportamientos
del trabajador en el ambiente de trabajo, orientandose a la bdsqueda de conseguir los
objetivos organizacionales y esto implica aplicar una estrategia individual, acorde a las
diferencias de las responsabilidades entre uno y otro trabajador. Segun Workmeter (2012)

“La productividad no depende del nimero de horas trabajadas, sino de cémo se han
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utilizado esas horas (...) Estamos hablando de la organizacion eficiente del trabajo y de la
capacidad y responsabilidad del trabajador”. (p.5), lo dicho por el autor nos lleva a pensar
en la planificacion bien orientada y en un adecuado plan de supervision que debe realizar
la organizacion para poder aprovechar los recursos que tiene, ya que las horas muertas no
favorecen al crecimiento de la organizacion, al contrario, son un factor que perjudica a la
rentabilidad. En el mundo empresarial de hoy en dia, la productividad es identificada a
través del rendimiento laboral, la misma que se define como la relacion entre los objetivos,
metas, actividades realizadas y el tiempo hablando en un tenor de horas trabajadas de
calidad. Por tanto, la variable mas importante para lograr dicha calidad involucra,
necesariamente, ja la persona; en consecuencia, quienes administran recursos humanos son
los principales responsables de ejercer y lograr, con estrategias inteligentes, la mejor

productividad.

1.3.1.2. Importancia del rendimiento laboral en la empresa

Segun Koopmans (2014) el rendimiento laboral es importante debido a la continua
globalizacion de la economia. La globalizacion es la creciente integracién economicay la
interdependencia de las economias en todo el mundo a través de un rapido aumento en el
movimiento transfronterizo de Bienes, servicios, tecnologia y capital. Como resultado, la
competencia entre empresas aumenta en todo el mundo. Por ello, es imprescindible para
las empresas a fin de mantener o mejorar su capacidad competitiva. A partir de la
globalizacion e integracién econdmica es que nace el sentido de realizar alianzas
estratégicas o formar red de empresas, por tanto, a nivel macro y a nivel individual se hace
necesario mejorar el aspecto de la competitividad, por ello el rendimiento laboral individual
es uno de los indicadores clave para el desempefio del equipo y la compafiia y, en

consecuencia, contribuye a la productividad y capacidad diferencial de las demas empresas.

Segun Workmeter (2012) para que una organizacion se desarrolle y crezca sus
margenes de rentabilidad lo puede hacer siempre y cuando incremente también su
productividad. Esto significa que es preciso estar en constante verificacion y medicion para
luego analizar la informacion que se recibe, sino existe un adecuado monitoreo de las
actividades que se realizan diaria 0 semanalmente, segun el rubro, a través de los medios
de comunicacién o informes progresivos, no se puede decir que se estd incrementando la

rentabilidad, sencillamente porque no se puede mejorar lo que no se mide. La organizacion
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de hoy no puede ser estatica ya que la informacion bien procesada permitira no solo

aprender la situacion actual que atraviesa sino también realizar proyecciones futuras.

Es importante sefializar que es imprescindible que este andlisis del rendimiento se
practique desde la dptica de la calidad en las horas trabajadas, es necesario ser objetivos y
valorar criterios cuantitativos ya que es conocido que no todas las horas son completamente
productivas. Por tanto, asi como las finanzas demandan de indicadores histéricos y
objetivos para la toma de decisiones en relacion a la elaboracion y distribucion del
presupuesto, también es pertinente que el &rea de recursos humanos documente y desarrolle
historiales de comportamientos del rendimiento de cada trabajador y en funcion a ello se
tomen decisiones que garanticen la produccion y por ende la sostenibilidad econémica de
una organizacién. Por mas que una institucién de servicio o religiosa no tenga como
principal prioridad la rentabilidad porque en su mayoria son organizaciones “sin fines de
lucro” esté claro que, si por lo menos a través de su productividad no logra mantenerla o
hallar el punto de equilibrio, la tendencia de cualquiera organizacion sera desaparecer ya
que no se aprendié a manejar todo el escenario de la gestidn de recursos humanos. En otras
palabras, si no hay las condiciones para que el personal realice un buen rendimiento laboral
las consecuencias seran desastrosas a nivel individual y organizacional y en esto mucho
tiene que aportar la forma en que alimentamos la base de datos con informacion del

desempefio y su ajuste al cargo, en el ejercicio de sus funciones de cada colaborador.

1.3.1.3. Evaluacion del rendimiento laboral

Workmeter (2012) refiere que la evaluacion del rendimiento laboral podria definirse
COMo un proceso organizado, ciclico, sistematico cuyo objetivo es medir de manera cuali y
cuantitativa el nivel de eficacia y eficiencia de los trabajadores en el ejercicio de sus
funciones laborales. Mediante esta evaluacion se puede mapear las fortalezas y debilidades
de cada trabajador, con la finalidad de gque esto se constituya en una oportunidad de mejora.
Entonces de lo que se trata es de identificar las areas que necesitan ser mejoradas para
realizar una propuesta de formacion y mejoramiento de las técnicas de trabajo y ayudar de

este modo en el desarrollo y crecimiento profesional de los empleados.

Cabe resaltar que aquellas instituciones que iniciaron sus labores de manera
empirica y que nunca al personal se evalud su rendimiento laboral, para dar el primer paso
e implementar este sistema de evaluacion puede ser dificultoso, generando resistencia en

los trabajadores al inicio debido a los paradigmas que se tiene respecto a la evaluacion en el
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Perd. Sin embargo, depende del manejo de la gestion humana, que tenga la direccion de una
institucion, para hacer ver este proceso como un factor de crecimiento y mejora

organizacional.

“Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia o las
cualidades de alguna persona (...) ayudard también a determinar si las cosas se estan
haciendo de la forma correcta para, en caso contrario, detectar a tiempo ineficiencias y
corregirlas”. (Workmeter, 2012, p. 9), de esto podemos afirmar que la evaluacion del
rendimiento laboral se refiere a un conjunto de actitudes y comportamiento laboral que el
trabajador desempefia cumpliendo sus funciones. No es un asunto sencillo, ya que es preciso
elaborar sistemas de evaluacién los mismos que pueden ser de dos maneras: Evaluacion por
resultados: es decir, medir aquello que se logra, lo que alcanza o produce el empleado la
préactica de su trabajo cotidiano. Y evaluacion del desempefio de los trabajadores: tomando
en cuenta la manera de actuar en el centro de labor. Seguin conocedores de la materia en
gestion de recursos humanos han evaluado y estudiado que lo mejor seria considerar la
combinacion de ambas evaluaciones evaluacion por resultados y por desempefio. De este
modo se lograria una evaluacién mucho mas completa del rendimiento laboral, ya que se
haréd un seguimiento a la capacidad de logro (cantidad de lo logrado) y al proceso que curso
el equipo de colaboradores de una organizacion, considerando elementos individuales de la

personalidad y otros factores.

1.3.1.4. Factores del rendimiento laboral

Hablar de rendimiento laboral es amplio por ello se ha seleccionado tres dimensiones
que segun Gabini (2017) no permiten comprender mejor esta variable laboral entre ellos
tenemos: Rendimiento en la tarea, comportamientos contraproducentes y rendimiento en el

contexto. A continuacion, se detalla cada una de las dimensiones:

1.3.1.4.1. El rendimiento en la tarea es, por lo tanto, el nivel en el que un trabajador
refleja poseer las competencias para desarrollarse actividades que son formalmente
reconocidas y que contribuyen a la labor técnica de la organizacién ya sea directamente o

de manera indirecta.

Es decir, es un conjunto de comportamientos que contribuyen directa o

indirectamente al nucleo técnico de la organizacion, y al contexto el desempefio como
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conductas que apoyan los aspectos organizativos, sociales y psicoldgicos. Entorno en el que

debe funcionar el ndcleo técnico.

Segun Koopmans (2011) y el aporte de diversos autores coinciden en que el desarrollo
de la tarea (como rendimiento), implica el cumplimiento de los deberes laborales, lo cual
esta referido a ejecutar tareas especificas de acuerdo al puesto de trabajo, de alli que se
relaciona con el “nucleo técnico” de una organizacion, es decir, las actividades que estan
relacionadas directa o indirectamente con la conversion de los recursos en productos y
volverlos aptos para la venta o comercializacion. Las tareas que son de caracter técnico
varian notablemente segun el tipo de puesto que se desempefia o0 segun el tipo de
organizacion. Las actividades que estan directamente relacionadas se refiere a aquellas
actividades que se realizan para la conversion de la materia prima en productos terminados
o servicios producidos por la empresa, tenemos como ejemplo, vender, manipular maquinas,
ensefar, realizar servicios de cuentas y otros. Por otro lado, las actividades indirectamente
relacionadas se refieren a los comportamientos que incluye actividades que dan soporte al

nucleo técnico, actividades como planificacion, coordinacion, mantenimiento y desarrollo.

1.3.4.1.2. El comportamiento de trabajo contraproducente (CCP), se definié como
el comportamiento que perjudica el bienestar de la organizacion. Incluye comportamientos
como ausentismo, incumplimiento de tareas, robo y abuso de sustancias. Es decir, conducta
que dafia el bienestar de la organizacion incluye comportamientos como no asistir al trabajo,
Ilegar tarde al trabajo, participar en tareas ajenas a la funcion, y comportamientos de tiempo
de inactividad (comportamientos de evitacion de trabajo) en conclusién se refiere a un

conjunto de comportamientos que dafian a la organizacion.

Segun Gabini (2018) el comportamiento laboral contraproducente de refiere a la suma
de conductas antisociales que son ejecutados por los trabajadores en su centro de labor,
implica quebrantar las reglas organizacionales y amenazan la buena voluntad de una
institucion, la de sus miembros, o incluso a ambas partes. También se refiere a un conjunto
de comportamientos desviados, es decir, conductas intencionales que las realiza algin
miembro de la institucion y que a su vez la institucion percibe este tipo de comportamientos
como contraria a sus legitimos intereses y por lo tanto ponen en riesgo el bienestar y
estabilidad de la empresa y de sus integrantes. EI comportamiento contraproducente se
puede clasificar en cuatro tipos: primero el desvio de propiedad, esta se refiere a conductas

desviadas que perjudica seriamente a la organizacion y que tienen que ver con el uso
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indebido de los bienes del empleador, ya sea a través de la sustraccion, fraude o sabotaje;
segundo el desvio en la produccion, este comportamiento perjudicial es de caracter menor
y dirigido hacia la organizacion, tal como irse improvisadamente antes de la conclusion de
la jornada laboral, hacer pausas excesivas, desperdiciar los recursos y conductas que se
asemejen; tercero agresion personal, esta conducta se orienta a la relacion y la forma de
interactuar con otros individuos, como las que tienen que ver con el acoso sexual, abuso
verbal o robo a comparieros de trabajo; y cuarto desvio politico, que es una conducta menor
también que afecta a otros miembros del centro de labor entre ellos esté el favoritismo,
criticas, permisivismo, entre otras. Los cuatro tipos de conductas no necesariamente
constituyen actos ilegales, sin embargo, son comportamientos que impactan negativamente
en las organizaciones y ocasionan malestar para el desarrollo de las actividades laborales y

ademas generan pérdidas econdmicas.

Este tipo de conductas ocasionadas generan malestar mas aun cuando se trata de
organizaciones que profesan principios religiosos cuyo cddigo de ética, se estima ser mas

alto que cualquier otro tipo de empresa.

1.3.4.1.3. El rendimiento en el contexto puede definirse como comportamientos
individuales que apoyan la organizacion, entorno social y psicologico en el que debe
funcionar el nacleo técnico. Existen varias etiquetas para esta dimension, como el dominio
de tareas no especificas del trabajo, desempefio extra-rol, comportamiento de ciudadania
organizacional o relaciones interpersonales. Todos los conceptos, sin embargo, se refieren
a comportamientos que van mas alla de los objetivos de trabajo prescritos formalmente,
como asumir tareas adicionales, mostrando iniciativa, o entrenando a los recién llegados en

el trabajo.

Gabini (2018), sostiene que el rendimiento en el contexto se refiere a tipos de
comportamientos que pretenden que son benéficos para la empresa, y sobrepasa las
expectativas existentes para una determinada funcion o rol, esto implica desarrollar
comportamientos extra papel y que son positivos y se basan en un sentido de cooperacién o
de ayuda tales conductas ejercen consecuencias positivas para la empresa. También son
conocidos como comportamientos de ciudadania organizacional (CCO) por ejemplo
desempefiar el extra papel de ayudar a los comparieros de trabajo, acatar las reglas y
normatividad del centro de trabajo, proceder conforme a las politicas y lineamientos

organizacionales. A su vez se puede sub dividir en dos tipos de comportamientos: la primera
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a nivel interpersonal que implica tomar la iniciativa, dejarse retroalimentar, cooperar con
los compafieros de labor, saber comunicarse de modo efectivo; la siguiente dimension se
refiere al tipo de conductas que afectan a nivel organizacional entre ellas figuran mostrar
responsabilidad, orientacion al cliente, creatividad y emprendimiento de tareas laborales

desafiantes.

Si bien es cierto todos estos comportamientos se dan dentro del marco del trabajo, es
decir en un centro laboral, hay que resaltar que son roles extras que van a caracterizar a
colaboradores que sientan identificados y motivados a realizar cosas ademas de, en beneficio
del desarrollo de su organizacién. Si una organizacion logra que su personal realice de
manera voluntaria y consciente todos estos comportamientos estaremos frente a una

organizacion con probabilidades de alta produccion y mejoramiento laboral.

1.4.  Formulacion del problema.

¢De qué manera la gestion de recursos humanos mejorara el rendimiento del

personal de la Asociacion Adventista del Dia Sdbado?

1.5.Justificacion e importancia.

Justificacion tedrica.

Segin Bernal (2010) En esta justificacion tedrica, me apoyaré en tesis e
investigaciones que brindan el fundamento tedrico tanto de la variable dependiente como
de la independiente, trabajos que son centro de estudio como lo es la gestion del recurso
humano, asi como del rendimiento laboral ya que es un tema de suma importancia, para las
organizaciones que buscan una mejora continua en sus procesos. La variable rendimiento
laboral segun se ha revisado las teorias no es un elemento aislado, ya que al encontrar
evidencias de un rendimiento laboral deficiente no solo puede deberse a las debilidades o
carencias del propio trabajador, que fue evaluado, sino también puede deberse al poco
manejo por parte de la empresa realizando una negligente gestion del potencial humano por
tal motivo se justifica esta investigacion en la necesidad de proponer un plan de gestion de

recursos humanos para mejorar el rendimiento laboral del personal.

Justificacion practica.
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Segun el autor Bernal (2010) “Se considera que una investigacion tiene justificacion
préctica cuando su desarrollo ayuda a resolver un problema o, por lo menos, propone

estrategias que al aplicarse contribuirian a resolverlo.” (p.106)

El presente estudio se justifica en lo practico ya que luego del anélisis de como
percibe el trabajador y el empleador el rendimiento laboral se podran realizar propuestas
mas concretas para una Optima gestion de recursos humanos, de este modo el estudio de
manera practica el porqué de acciones estratégicas que se incluirdn dentro de la propuesta

para que sea ejecutada en la Asociacién Adventista del Dia Sébado.
Justificacion metodologica.

El estudio se justifica a nivel metodolégico ya que nos permitira evaluar cada variable
a través del método de la encuesta y como instrumentos 10s cuestionarios y una guia de
entrevista. El cuestionario con criterios de calificacion segun la escala Likert fue aplicado a
los trabajadores de la Asociacion Adventista del Dia Sébado, para su analisis de la realidad
problemaética que es objeto de estudio y la entrevista se aplico al personal gerencial, con la

informacidn obtenida y procesada se podréa elaborar la propuesta de mejora.
Justificacion social:

Colas y Ramirez, (2016) este tipo de justificacion en el marco de una investigacion se

refiere al potencial que esta tiene para hacer cambios y mejoras sociales.

La justificacion social de esta investigacion radica en demostrar que se dara solucién
al bajo rendimiento laboral del personal de la Asociacién Adventista del dia Sabado a traveés
de la propuesta de la gestion de recursos humanos la misma que generara mejoras en sus
procesos de incorporacion, colocacién, personas, compensacion, desarrollo, retencion y
supervisién de personas. El beneficio no solo se vera reflejado al interior de esta
organizacion religiosa, sino que por efecto su repercusion en la sociedad sera importante ya
que su quehacer es velar para que los valores morales sean difundidos en una sociedad que
cada dia adolece de ir perdiendolos y como consecuencia de ello los actos delictivos también
ha crecido. Fortalecer el desarrollo y crecimiento de una asociacion de iglesias beneficiara
a nuestra sociedad actual especialmente en los lugares donde poseen sedes o filiales de la
AADS.
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1.6. Hipdtesis

Si se implementa el plan de gestion de recursos humanos, propuesto, entonces

mejorara el rendimiento laboral del personal de la Asociacién Adventista del Dia Sabado.
1.7. Objetivos.

1.7.1. Objetivo general.

Proponer un plan de gestion de recursos humanos para mejorar el rendimiento

laboral del personal de la Asociacion Adventista del Dia Sabado.

1.7.2. Objetivos especificos.

a) Diagnosticar el rendimiento laboral del personal de la Asociacion Adventista del Dia
Sabado.

b) Identificar los factores criticos que influyen en el bajo rendimiento laboral del personal
de la Asociacion Adventista del Dia Sabado.

c) Describir la actual gestion de recursos humanos en la Asociacion Adventista del Dia
Sabado.

d) Disefar los aspectos que debe tener el plan de gestion de recursos humanos para mejorar

el rendimiento del personal de la Asociacion Adventista del Dia Sabado.
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CAPITULO II: MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

Tipo descriptiva, “Con los estudios descriptivos se busca especificar las propiedades,
las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o
cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis. Es decir, Gnicamente pretenden medir
o recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las
variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar como se relacionan éstas”.

(Hernéndez, 2014, P. 92)

El estudio es de tipo descriptivo debido a que se analizara como es la realidad
problematica de la Asociacion adventista del dia sabado en un determinado tiempo y se
detallaréd los hechos tal y como se encuentran dentro de él. La descripcion se realizaré en
relacién al rendimiento laboral del personal de la Asociacion Adventista del Dia Sabado,
describiendo la interaccidon de las variables dependiente e independiente de la presente

investigacion.
Disefio de investigacion
No experimental

Segun Hernandez (2014) se refiere a la investigacion que se realiza donde no hay
manipulacion intencionada de las variables. Esta basada principalmente en la observacion
de fendmenos en su ambiente natural, es decir tal y como se dan para posteriormente ser
analizados, tampoco existen estimulos o condiciones especiales a los cuales se expongan los
sujetos. La funcion principal para quien desarrolle una investigacion no experimental es

basicamente de observador.

Es la primera investigacion metodoldgica que se aplica en la Asociacion Adventista del dia
adventista y al conocerse la causa por la que sucede el fendmeno del bajo rendimiento laboral
se pretende investigar en su ambiente natural, luego de los resultados encontrados se
realizard la propuesta y servira a futuras investigaciones que analicen la importancia de

aplicar otros tipos y disefios de investigaciones.
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Transversal

Segun Hernandez (2014) este tipo de disefio, busca recabar datos a partir de un momento
unico y especifico, con el fin de describir las variables presentes y analizar su incidencia o
su responsabilidad en lo acontecido en la investigacion. Se utiliza cuando la investigacion se
centra en analizar cudl es el nivel o estado de una o mas variables en un momento dado, o

bien en cual es la relacién entre un conjunto de variables en un punto en el tiempo.

Se escogio este tipo de disefio para poder realizar el analisis del nivel de rendimiento laboral
de la Asociacion Adventista del Dia Sabado y en un solo momento especifico en el cual se
aplico tanto el cuestionario de rendimiento laboral a todo el personal de la mencionada
organizacion y la guia de entrevista al personal gerencial sobre el manejo de los recursos

humanos de la organizacion.

2.2. Poblacion y muestra

Poblacion

Pineda y De Canales (1994) refiere que la poblacion la conforman el conjunto de objetos
personas, animales, registros médicos, registros de nacimientos de los cuales se pretende

conocer en una investigacion.

La poblacion total del presente estudio estuvo conformada por 13 trabajadores de la
Asociacion Adventista del Dia Sabado.

Muestra

Por lo tanto, la muestra se constituye en una parte representativa de la poblacion o
universo. Segun Fisher citado por Pineda et al (1994), “el tamafio de la muestra debe
definirse partiendo de dos criterios: De los recursos disponibles y de los requerimientos que
tenga el andlisis de la investigacion. Por tanto, una recomendacion es tomar la muestra mayor
posible, mientras mas grande y representativa sea la muestra, menor sera el error de la

muestra.” (p.112)

Debido a que se tuvo acceso a la totalidad de la poblacion se trabajo en esta
investigacion con el total de la poblacion siendo un total de 13 trabajadores de la Asociacién
Adventista del dia Sabado.
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2.3. Variables, Operacionalizacion

Variable dependiente
Definicion conceptual

“El rendimiento laboral individual de un trabajador se erige como la pieza clave para

garantizar la efectividad y el éxito de una empresa” (Gabini, 2017, p. X)
Definicidn operacional

El rendimiento laboral individual es un conjunto de comportamientos claves para
asegurar la capacidad y el éxito de una organizacion. El rendimiento laboral es capaz de ser
evaluable y se refleja a través de la forma como se comporta el trabajador en cuanto al
rendimiento en el contexto, rendimiento de la tarea y comportamientos nocivos o

contraproducentes contra la organizacion.
Variable independiente
Definicién conceptual

La gestion de recursos humanos implica “proporcionar asesoria interna para que el
area asuma las actividades estratégicas de orientacion global, de frente al futuro y al destino
de la organizacion y de sus miembros. Las personas (...) se convierten en agentes activos e

inteligentes que ayudan a administrar los demas recursos de la organizacion...”(Chiavenato,
2009, pag. 42).

Definicidn operacional

Es el valor que se le da al elemento mas valioso de todos los recursos que posee la
empresa ya que es capaz de actuar y pensar de manera critica y brindar un valor agregado a
todo lo que hace logrando que su rendimiento laboral sea 6ptimo, para lo cual quienes la
direccionan han de realizar una gestion planificada, organizada y estructurada en funcion a
las necesidades, relaciones y procesos dentro de ellos: la incorporacion, colocacion,

compensacion, desarrollo, retencion y supervision de personas.
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Tabla 1
Variable dependiente del rendimiento laboral

INDICE TECNICA/
DIMEN CONCEPTO de LAS
VARIABLES SIONES DIMENSIONES INDICADORES INSTRSMENT
Nivel de competencias Escala de Likert
laborales
Muy de acuerdo
. . De acuerdo
Es la demostracion de la competencia Ni una cosa ni
. . de un empleado en actividades que
Rendimi . otra
ento en son formalmente reconocidas y que
ltarea  CONtribuyen al nicleo técnico de la En desacuerdo
organizacion directa ) Muy en
indirectamente. Formalidad de actividades ~ desacuerdo
Técnica:
Pertinencia técnica de Encuesta
actividades
Instrumento:
Comportamientos Escala de
destructivos Rendimiento
laboral
Rendimient individual de
. - Koopmans
o Laboral Comport Es el comportamiento que perjudica 2014
(Gabini amientos el bienestar de la organizacion. ( _)
2018) contrapro Incluye entre otros los N (estandarizada
ducentes  comportamientos como ausentismo, Reporte de asistencia por Gabini
incumplimiento de tareas, robo. 2018)
Nivel de
incumplimiento de tareas
Registro de robos
Son comportamientos extra papel Actividades extrapapel
que apoyan a la organizacion, al
El entorno social y psicolégico donde
rendimie laboran. También incluye
ntoenel  comportamientos cooperativos que
contexto pretenden beneficiar a la

organizacion, y sobrepasa las
expectativas.

Planificacion
Nivel de cooperacion
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Tabla 2: Operacionalizacién de la variable independiente

INDICE TECNICA/
vAriaBLEs DIMEISIO CONCEPTO de DIMENSIONES INDICADORE INSTRUMEN
Es el primer proceso con el cual se daapertura  Racjytamiento
Incorporar e ingreso a la organizacion para los
personas  candidatos que tienen caracteristicas Y gajeccionar
competencias personales
Implican los primeros pasos de la integracion ~ Orientacion
Colocar de Igs puevos miembros de la orggnigacién, Modelado
personas el dlsen_q del puesto que Eiesempenaran y la
evaluacion de su desempefio en el puesto. Evaluacién de
desempefio
Constituyen los elementos fundamentales Remuneracion
Recompens para incentivar y motivar a los trabajadores de | .
. L - ncentivos y S
Gestion de  ar personas la organizacion, para que que los objetivos . Técnica:
Recursos organizacionales sean alcanzados prestaciones Entrevista
Humanos Proceso que implica generar Capacitacion Instrumento:
(Chiavenato  Desarrollo aprendizaje a nivel individual y Guia de
2009) de personas organizacional, a través de la capacitacion y Desarrollo entrevista

administrando adecuadamente el cambio.
Los procesos para retener a las personas Relacion con
tienen por objeto mantener a los participantes los empleados
Retener  satisfechos y motivados, asi como asegurarles
personas las condiciones fisicas, psicoldgicas y Higiene y
sociales para que permanezcan en la seguridad
organizacién y se comprometan con ella.

. o . Evaluacion
Es seguir, acompafiar, orientar y mantener el

comportamiento de las personas dentro de Retralimentac
determinados limites de variacion i6n

Supervisar
personas




2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnicas
La encuesta

Segun Lopez y Pérez (2011) “La encuesta, es una técnica que utiliza un conjunto de
procedimientos estandarizados de investigacion, mediante los cuales se recoge y analiza una
serie de datos de una determinada poblacion o universo que se pretende explorar, describir,

predecir y/o explicar una serie de caracteristicas” (p.1)

La técnica que se emple6 en la presente investigacion es la Encuesta, la misma que se
aplico a los 13 colaboradores de la Asociacion Adventista del Dia Sabado a fin de ilustrar y

describir la variable rendimiento laboral.
La entrevista

Segun Lopez y Pérez (2011) refiere que “La entrevista es una técnica para recolectar datos
para una investigacion, que consisten en un dialogo entre dos personas: El entrevistador

"investigador" y el entrevistado; se realiza con el fin de obtener informacion de parte de este”
(p.1)

Se escogio utilizar la entrevista con dos propdsitos por un lado de obtener informacion
detallada sobre la gestion administrativa en materia de recursos mediante la informacién que
brindd el personal gerencial al investigador, pero ademas para contrastar algunos aspectos que

brindaron los trabajadores en relacion a la variable rendimiento laboral.
Instrumentos
El cuestionario

“El cuestionario, es un conjunto de preguntas sobre hechos y aspectos que interesan en
una investigacion y son contestadas por los encuestados, siendo este un instrumento

fundamental para la obtencion de datos.” (Lopez y Pérez, 2011, p.1)

El instrumento que se aplico es el cuestionario para la medicion de la variable

dependiente “rendimiento laboral” se uso la Escala de Rendimiento laboral individual de Gabini.
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(ver anexo 1), este instrumento mediante la escala de Likert permiti6 graficar el nivel en el que

se encontraban los colaboradores y a partir de alli realizar la propuesta de mejora.
La guia de entrevista.

Segun Bonilla y Rodriguez (2005) “es una ayuda de memoria para el entrevistador, tanto
en un sentido tematico (ayuda a recordar los temas de la entrevista) como conceptual (presenta

los topicos de la entrevista en un lenguaje cotidiano, propio de las personas entrevistadas”. (p.1)

Para la medicion de la variable independiente: gestion de recursos humanos se usara una
guia de entrevista la misma que permitira registrar los datos y profundizar la informacion sobre
la gestion administrativa. En relacion al manejo del factor humano, por ello se elaboré una lista

de 13 preguntas especificas. (ver anexo 1).
Validez

Para Lopez y Pérez (2011) la validez se refiere a “el grado en que la evidencia y la teoria
apoyan la interpretacion. En la actualidad se conocen cinco fuentes de validez: basada en el
contenido, en la estructura interna, en relacion con otras variables, en las consecuencias del
instrumento y en los procesos de respuesta (...) Otra fuente de validez muy utilizada es la basada
en el contenido que toma como referente el criterio de jueces expertos en la valoracion de los

items con respecto al constructo”. (p.1)

En la presente investigacion se ha utilizado como fuente de validez la que est4 basada
en la estructura interna, para lo cual el instrumento utilizado ha sido sometido al criterio de 3
jueces expertos del area de gestion de recursos humanos, donde su principal objetivo fue evaluar
la coherencia de contenido y la relacion directa de los items con los indicadores y estos a su vez

con las dimensiones de las variables en estudio. (ver anexo 2).
Confiabilidad

“La confiabilidad puede ser entendida como una propiedad de las puntuaciones del test
y en su version mas clasica denota la proporcion de varianza verdadera y esta vinculada al error
de medicion. Por ende, a mayor confiabilidad, menor error de medida. En los ultimos afios los

métodos de consistencia interna han tomado relevancia elaborandose asi diferentes coeficientes
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como: El alfa de Cronbach, Omega, Theta de Armor y Coeficiente H. La eleccion del coeficiente
de confiabilidad est4 sujeta a las caracteristicas de los datos a analizarse. Sin embargo, es

frecuente utilizar el alfa de Cronbach...” (Lopez y Pérez, 2011, p.1)

Por tanto, en la presente investigacion se ha buscado que los items sean claros,
pertinentes y que midan lo que tienen que medir; ello se ha demostrado a través del coeficiente

estadistico alfa de Cronbach obteniendo un resultado de 0.869.

2.5. Procedimientos de andlisis de datos
Segln Peersman, (2014) refiere que “Una buena gestion de datos implica desarrollar

procesos eficaces para la recoleccion y el registro sistematicos de datos, el almacenamiento
seguro de los datos, la depuracion de datos, la transferencia de los datos (por ejemplo, entre
distintos tipos de programas informaticos utilizados para el andlisis), la presentacion eficaz de
los datos y la accesibilidad de los datos para su verificacion y utilizacién por terceros” (p. 7)

Una vez aplicados los instrumentos se procedio a registrar la informacion en la sabana de
datos para ser analizada por el programa estadistico SPSS, arrojando tablas y graficos que
sirvieron para la interpretacion de los resultados. Asi mismo para certificar la confiabilidad del
estudio se procedié a aplicar el coeficiente alfa de Cronbach, cabe mencionar que segun la teoria
mientras mas se acerca a 1, la confiabilidad es mayor, y mientras mas se acerca a 0 la

confiabilidad es menor; tal es asi que el resultado de este andlisis fue un coeficiente de: 0.869.

2.6. Criterios éticos
Los principios éticos que se tomaron en cuenta para la investigacion son los determinados

por Norefia y otros (2012) que a continuacion se detallan:

Consentimiento informado segun el autor Norefia y otros (2012) este criterio se refiere a que
“los participantes del estudio deben estar de acuerdo con ser informantes y, a su vez, deben

conocer tanto sus derechos como sus responsabilidades dentro de la investigacion” (p. 270).

Por ello los participantes de la investigacion fueron informados sobre la informacion que
se requeria de ellos y una vez dada la informacidn estuvieron de acuerdo con ser informantes y

reconocieron sus derechos y responsabilidades.
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Confidencialidad este criterio como dice Norefia y otros (2012) “se refiere tanto al anonimato
en la identidad de las personas participantes en el estudio, como a la privacidad de la

informacidn que es revelada por los mismos” (p. 270).

Se les informd a todos los participantes sobre la seguridad y proteccién de su identidad
como informantes valiosos de la investigacion, algo que también se vio reflejado en las

instrucciones del instrumento aplicado.

Observacion participante este criterio ético segiin Norefia y otros (2012) se refiere a “la
intromision del investigador en la vida cotidiana de los participantes y por las caracteristicas de
la informacién que recoge tanto del contexto como de las personas (...) debe mantener una

mirada critica para intentar generar el equilibrio...” (p. 271)

El investigador observd prudentemente mientras recopild los datos el mismo escenario
de los hechos asumiendo responsablemente su codigo de ética para todos los efectos y
consecuencias que se derivaron de la interaccion establecida con los observados (trabajadores
participantes del estudio) equilibrando su juicio de investigacion.

2.7. Criterios de rigor cientifico
Segun Norefia y otros (2012) los criterios de rigor cientifico son: Credibilidad mediante

el valor de la verdad y autenticidad, transferibilidad y aplicabilidad, consistencia para la
replicabilidad, confirmabilidad y neutralidad y relevancia.

Credibilidad: “El criterio de credibilidad o valor de la verdad, también denominado como
autenticidad, es un requisito importante debido a que permite evidenciar los fenémenos y las

experiencias humanas, tal y como son percibidos por los sujetos” (p.267).

Mediante el valor de la verdad y autenticidad los participantes de esta investigacion
reconocen los resultados reportados como verdaderos. Se efectud la observacion y anélisis de

las variables en su propio ambiente de trabajo.

Transferibilidad y aplicabilidad: “consiste en poder trasferir los resultados de la
investigacion a otros contextos. Si se habla de transferibilidad (...) los fendmenos estudiados
estan intimamente vinculados a los momentos, a las situaciones del contexto y a los sujetos

participantes de la investigacion” (p. 267).
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Se efectuod la descripcion a detalle de todo el escenario laboral, asi como de quienes
participaron en el estudio. Se procedié a la recogida exhaustiva de datos a través de los

cuestionarios y la documentacion.

Consistencia para la replicabilidad: “...procurar una relativa estabilidad en la
informacion que recoge y analiza sin perder de vista que por la naturaleza de la investigacion
cualitativa siempre tendra un cierto grado de inestabilidad. Para lograr la consistencia de los

datos se emplean procedimientos especificos...” (p.268).

Por tanto, se ha provisto de la integracion de de la informacion que deviene de datos,
investigadores y teorias con lo cual se enriquecio la interpretacion de resultados y la discusion
de la investigacion. El cuestionario utilizado para la recoleccion de datos fue avalado por la
opinidén de jueces externos para autenticar la pertinencia y relevancia del estudio. Se describe
con coherencia el procedimiento que se sigui6 para la recoleccion, el anélisis e interpretacion

de datos.

Confirmabilidad y neutralidad: “los resultados (...) deben garantizar la veracidad de las
descripciones realizadas por los participantes. La confirmabilidad permite conocer el papel del
investigador durante el trabajo de campo e identificar sus alcances y limitaciones para controlar

los posibles juicios” (p. 268).

Los resultados obtenidos tras aplicar la encuesta y la entrevista fueron comparados con la
literatura existente, tanto en contextos regionales, nacionales e internacionales considerando
especialmente aquellos que poseian similitud con la variable independiente y dependiente que
hayan sido estudiadas en los Gltimos cinco afios. Asi también se identificaron y describieron

algunas limitaciones consideradas a criterio del investigador.

Relevancia: “La relevancia permite evaluar el logro de los objetivos planteados en el
proyecto y da cuenta de si finalmente se obtuvo un mejor conocimiento del fenémeno o hubo

alguna repercusion positiva en el contexto estudiado” (p. 268).

Se comprendio no solo las variables que son motivo de estudio de esta investigacion sino

también se pudo describir cada uno de los objetivos especificos permitiendo conocer la dinamica
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de la investigacion y su aporte en diversas areas ya que los resultados eran coherentes con la
justificacion del estudio.
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CAPITULO III:

RESULTADOS
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3.1. Tablas y figuras

CAPITULO I11: RESULTADOS

Variable Dependiente: Rendimiento laboral

Resultados del cuestionario aplicado a los colaboradores de la asociacion adventista

Confiabilidad —Alfa de Cronbach: 0,869

Alfa de Cronbach

,869

Pregunta 01: ¢ Estoy preparado en habilidades, en conocimientos, en actitudes para realizar mi trabajo?

Tabla N° 3: Habilidades, conocimientos y actitudes para el trabajo

INDICE FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy de acuerdo 3 23.1
De acuerdo 9 69.2
Ni una cosa ni la otra 1 7.7
En desacuerdo 0 0.0
Muy en desacuerdo 0 0.0
Total 13 100.0

Figura 1: Preparacién en habilidades, conocimientos y actitudes para el

trabajo

70,0
60,0
50,0
40,0
30,0
20,0
10,0

0,0

Habilidades, conocimientos y actitudes para el

Muy
deacuerdo

69,2

Deacuerdo

trabajo

Ni una cosani En desauerdo
la otra

Muy en
desacuerdo

En el gréafico se observa el 92.3% de los trabajadores consideran que tiene la preparacion en habilidades,

conocimientos y actitudes del trabajo, lo cual puede deberse a los estandares elevados que exige la
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organizacion religiosa para ocupar un cargo dentro de la elite eclesiastica o administrativa el cual esta
reflejado en sus perfiles de puestos.

Pregunta N° 2: Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas

Tabla N° 4: Soluciones creativas frente a los nuevos problemas

INDICE FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy deacuerdo 3 23.1
Deacuerdo 7 53.8
Ni una cosa ni la otra 2 15.4
En desauerdo 1 1.7
Muy en desacuerdo 0 0.0
Total 13 100.0

Figura 2: Soluciones creativas frente a los nuevos problemas

Soluciones creativas frente a los nuevos
problemas
60,0
50,0
40,0
30,0
20,0
7,7
10,0 ﬂ
0,0
A
0,0
Deacuerdo Niuna cosa En Muy en
deacuerdo ni la otra desauerdo desacuerdo

Figura 2: EI 53.8 % esta de acuerdo en que esta en la capacidad de brindar soluciones creativas
ante los problemas laborales, frente a un 7,7% que esté& en desacuerdo, lo cual puede deberse a
la apertura por parte de la direccion administrativa al recepcionar los aportes e ideas de sus

colaboradores cuando deben ejecutar un proyecto o solucionar un problema.
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Pregunta N° 3: Cuando pude realicé labores desafiantes

Tabla N° 5: Realizacién de labores desafiantes

INDICE FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy deacuerdo 4 30.8
Deacuerdo 5 38.5
Ni una cosa ni la otra 3 23.1
En desauerdo 1 1.7
Muy en desacuerdo 0 0.0
Total 13 100.0

Figura 3: Realizacion de labores desafiantes
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Figura N°3: Segun el gréafico el 69,3 % percibe que realizaron labores
desafiantes cuando fue necesario hacerlo, frente a un 7,7 % que manifiesta
estar en desacuerdo. Este tipo de respuestas preponderantes se puede deber
a que al ser una institucion de servicio y sin fines de lucro, los

colaboradores se solidarizan para que la institucion salga adelante.
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Pregunta N° 4: Trabajé para mantener mis conocimientos actualizados

Tabla N° 6: Mantener conocimientos actualizados

INDICE FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy deacuerdo 3 23.1
Deacuerdo 6 46.2
Ni una cosa ni la otra 2 15.4
En desauerdo 2 15.4
Muy en desacuerdo 0 0.0
Total 13 100.0

Figura 4: Mantener conocimientos actualizados
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Figura N° 4 Segun el gréfico el 69.3 % de los colaboradores considera
haber trabajado para mantener sus conocimientos actualizados frente a un
15.4% que esta en desacuerdo, esto podria relacionarse con que el 76% de
los trabajadores han concluido ya una o mas carreras profesionales tanto

en teologia como en otras disciplinas, frente a un 24% de colaboradores

que tiene un nivel de educacion menor.
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Pregunta N° 5: Acepté nuevos desafios laborales dentro de mi institucién

Tabla N° 7: Nuevos desafios laborales

INDICE FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy deacuerdo 4 30.8
Deacuerdo 9 69.2
Ni una cosa ni la otra 0 0.0
En desauerdo 0 0.0
Muy en desacuerdo 0 0.0
Total 13 100.0
Figura 5: Nuevos desafios laborales
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Figura N° 5: En el gréafico se observa un resultado muy particular ya que
el 69,2 % manifestd haber aceptado nuevos desafios laborales y el 30.8%
manifestd estar muy de acuerdo con ello, lo cual puede deberse a las
multifacéticas actividades que tienen que realizar la mayoria de los

trabajadores.



Pregunta N° 6: Mis comparieros propusieron soluciones creativas frente a huevos problemas.

Tabla N°8: Propuesta de soluciones creativas de los compafieros

INDICE FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy deacuerdo 3 23.1
Deacuerdo 9 69.2
Ni una cosa ni la otra 0 0.0
En desauerdo 1 7.7
Muy en desacuerdo 0 0.0
Total 13 100.0

Figura 6: Propuesta de soluciones creativas de los comparieros
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Figura N° 6: Segun el grafico se observa que el 69.2% esté de acuerdo en
que los compafieros son creativos para brindar soluciones a nuevos
problemas frente a un 7.7% que esta de desacuerdo, lo cual corrobora las
respuestas dadas en el item 2 que guarda estrecha relacién con el item

actual.



Pregunta N° 7: Cuando terminé con el trabajo asignado comencé nuevas tareas sin que me lo pidieran,

porgue estaba dentro de mis funciones.

Tabla N° 9 Realizacion de nuevas tareas sin que lo pidan

INDICE FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy deacuerdo 4 30.8
De acuerdo 6 46.2
Ni una cosa ni la otra 3 23.1
En desacuerdo 0 0.0
Muy en desacuerdo 0 0.0
Total 13 100.0

Figura 7: Realizacion de nuevas tareas sin que lo pidan

50,0
45,0
40,0
35,0
30,0
25,0
20,0
15,0
10,0

5,0

0,0

Realizacidon de nuevas tareas sin que lo pidan

46,2
30,8
23,1
0,0 0,0
A 4
Muy Deacuerdo Niuna cosa En Muy en
deacuerdo ni la otra desauerdo desacuerdo

Figura N° 7: Segun el gréafico el 46.2% manifiesta tener la iniciativa de

realizar nuevas tareas sin que lo pidan, frente a un 23 % que no se encuentra

seguro en cuanto a este indicador.
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Pregunta N° 8: En mi trabajo tuve en mente los resultados que debia lograr

Tabla N° 10: Tener en mente los resultados que se debe lograr

INDICE FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy deacuerdo 6 46.2
Deacuerdo 6 46.2
Ni una cosa ni la otra 1 7.7
En desauerdo 0 0.0
Muy en desacuerdo 0 0.0
Total 13 100.0

Figura 8: Tener en mente los resultados que se debe lograr
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Figura 8: Segun el grafico el 92,4 % respondieron estar de acuerdo y muy
de acuerdo en cuanto a tener en mente los resultados que se debe lograr en

el trabajo.



Pregunta N° 9: Trabajé cada dia en funcidn a la misién y visién de la organizacion

Tabla N° 11: Trabajar en funcién a la mision y vision

INDICE FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy deacuerdo 4 30.8
Deacuerdo 8 61.5
Ni una cosa ni la otra 1 7.7
En desauerdo 0 0.0
Muy en desacuerdo 0 0.0
Total 13 100.0

Figura 9: Trabajar en funcion a la mision y vision
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Figura 9: Segun el gréafico el 61.5% manifiesta estar de acuerdo en que
cada dia se trabaje teniendo en mente la mision y la organizacion, esto se
debe a la continua publicacién de la mision y vision en el periédico mural

y en las continuas publicaciones en las redes sociales.



Pregunta N° 10.-Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo necesario.

Tabla N°12: Dedicar tiempo y esfuerzo para hacer bien el trabajo

INDICE FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy deacuerdo 7 53.8
Deacuerdo 4 30.8
Ni una cosa ni la otra 2 15.4
En desauerdo 0 0.0
Muy en desacuerdo 0 0.0
Total 13 100.0

Figura 10: Dedicar tiempo y esfuerzo para hacer bien el trabajo
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Figura 10: Segun el grafico el 53.8 % esta muy de acuerdo en

dedicar tiempo y esfuerzo para hacer bien e trabajo.
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Pregunta N° 11.-Mis compafieros se esforzaron y dedicaron todo su tiempo a realizar un buen trabajo.

Tabla N°13: Tiempo y esfuerzo para realizar un buen trabajo por parte de los compafieros

INDICE FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy deacuerdo 3 23.1
Deacuerdo 7 53.8
Ni una cosa ni la otra 2 15.4
En desauerdo 1 7.7
Muy en desacuerdo 0 0.0
Total 13 100.0

Figura 11: Tiempo y esfuerzo para realizar un buen trabajo por parte de los

comparieros
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Figura 11: Segun el grafico el 53.8 % esta de acuerdo en la necesidad

de dedicar tiempo y esfuerzo por parte de los compafieros lo cual

corrobora también los resultados del item 10.
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Pregunta N° 12. Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo.

Tabla N° 14: Quejarse de asuntos sin importancia

INDICE FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy deacuerdo 2 154
Deacuerdo 1 7.7
Ni una cosa ni la otra 4 30.8
En desauerdo 6 46.2
Muy en desacuerdo 0 0.0
Total 13 100.0

Figura 12: Quejarse de asuntos sin importancia
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Figura 12: Segun el gréafico el 46.2% esta en desacuerdo en haberse
quejado de asuntos sin importancia lo cual se refleja el codigo de ética

que manejan la mayoria de los trabajadores de esta organizacion.



Pregunta N°13. Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compafieros.

Tabla N° 15: Comentar asuntos negativos del trabajo

INDICE FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy deacuerdo 1 7.7
Deacuerdo 3 23.1
Ni una cosa ni la otra 4 30.8
En desauerdo 5 38.5
Muy en desacuerdo 0 0.0
Total 13 100.0

Figura 13: Comentar asuntos negativos del trabajo
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Figura 13: El 38,5% manifiesta estar en de acuerdo en haber
comentado asuntos negativos del trabajo. Sin embargo, llama la
atencion que el 30.8 por ciento no se inclina no por una no por la otra.
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Pregunta N° 14. Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo.

Tabla N° 16: Agrandar los problemas del trabajo

INDICE FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy deacuerdo 0 0.0
Deacuerdo 1 7.7
Ni una cosa ni la otra 2 15.4
En desauerdo 9 69.2
Muy en desacuerdo 1 7.7
Total 13 100.0

Figura 14: Agrandar los problemas del trabajo
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Figura 14: Segun el grafico refleja que el 69.2% esta en desacuerdo

respecto a agrandar los problemas del trabajo.



Pregunta N° 15. Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme en las cosas

positivas

Tabla N°17: Concentrarse en aspectos negativos del trabajo

INDICE FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy deacuerdo 0 0.0
Deacuerdo 1 7.7
Ni una cosa ni la otra 4 30.8
En desauerdo 8 61.5
Muy en desacuerdo 0 0.0
Total 13 100.0

Figura 15: Concentrarse en aspectos negativos del trabajo
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Figura 15: Segln el grafico el 61,5 % esta en desacuerdo en
concentrarse en aspectos negativos del trabajo, lo cual se ve corrobora
por sus principios de éticos y espirituales que tiene los miembros de

esta organizacion religiosa.
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Pregunta N° 16. Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia a la empresa

Tabla N°18: Comentar aspectos hegativos del trabajo con personas externas

INDICE FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy deacuerdo 1 7.7
Deacuerdo 0 0.0
Ni una cosa ni la otra 2 154
En desauerdo 8 61.5
Muy en desacuerdo 2 154
Total 13 100.0

Figura 16: Comentar aspectos negativos del trabajo con personas externas
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Figura 16: Segun el grafico el 61.5% estan en desacuerdo de

comentar aspectos negativos con personas externas a la organizacion
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Pregunta N° 17.-A la mayoria de mis compafieros nos desagradé cumplir las normas y politicas en cuanto

al horario de trabajo.

Tabla N° 19: Desagrado del cumplimiento de normas y horarios por parte de los compafieros

INDICE FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy deacuerdo 1 7.7
Deacuerdo 0 0.0
Ni una cosa ni la otra 3 23.1
En desauerdo 9 69.2
Muy en desacuerdo 0 0.0
Total 13 100.0

Figura 17:
Desagrado del cumplimiento de normas y horarios por parte de los comparieros
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Figura 17: Segun el grafico el 69, 2% manifiesta que no les desagrada
a los compafieros de trabajo cumplir las normas y horarios lo cual es

positivo para la organizacién en haras de la productividad.
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Pregunta N° 18.-No informé previamente cuando iba a faltar o llegar tarde

al trabajo, lo hice después.

Tabla N°20: No informar previamente ante una inasistencia o tardanza

INDICE FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy deacuerdo 1 7.7
Deacuerdo 3 23.1
Ni una cosa ni la otra 1 7.7
En desauerdo 6 46.2
Muy en desacuerdo 2 154
Total 13 100.0

Figura 18: No informar previamente ante una inasistencia o tardanza
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Figura 18: Segun el gréfico el 46.2% ha manifestado estar en
desacuerdo en no informar previamente ante una inasistencia o
tardanza, lo cual reflejo su compromiso con las tareas que realizan

diariamente los colaboradores.
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Pregunta N° 19.-Cuando me cansaba sélo cumplia las tareas del trabajo hasta donde podia

realizarlo, asi me lo haya pedido mi jefe.

Tabla N° 21: Cumplimiento de tareas solo hasta donde se puede realizar

INDICE FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy de acuerdo 1 7.7
Deacuerdo 2 15.4
Ni una cosa ni la otra 3 23.1
En desacuerdo 7 53.8
Muy en desacuerdo 0 0.0
Total 13 100.0

Figura 19: Cumplimiento de tareas solo hasta donde se puede realizar
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Figura 19: Segun el grafico el 53.8% esta en desacuerdo con el
cumplimiento de tareas solo hasta donde se puede realizar frente a un
15,4% que se conforma con dar solo lo que puede hacer sin ir mas alla

de sus fuerzas en el trabajo.
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Pregunta N° 20.-En alguna oportunidad me quedé con cosas que le pertenecian a mi institucion porque

supuse ya no era necesario devolverlo.

Tabla N° 22: Quedarse con cosas que le pertenecen a la institucién

INDICE FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy deacuerdo 1 7.7
Deacuerdo 0 0.0
Ni una cosa ni la otra 1 7.7
En desauerdo 7 53.8
Muy en desacuerdo 4 30.8
Total 13 100.0

Figura 20: Quedarse con cosas que le pertenecen a la institucion
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Figura 20: Segun el grafico el 53.% esta deacuerdo y el 30.8 % muy
deacuerdo ambos hacen un 84.6% que manifiestan no estar de
acuerdo con quedarse con cosas que le pertenecen a la institucion,
con lo cual se enmarca el perfil religioso y rico en valores que tienen

todos los trabajadores.
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Pregunta N° 21.-Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas

Tabla N° 23: Mantener habilidades laborales actualizadas

INDICE FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy deacuerdo 1 7.7
Deacuerdo 10 76.9
Ni una cosa ni la otra 1 7.7
En desauerdo 1 7.7
Muy en desacuerdo 0 0.0
Total 13 100.0

Figura 21: Mantener habilidades laborales actualizadas
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Figura 21: Segun el grafico se refleja que el 76.9% de los
colaboradores han trabajado para mantener sus habilidades laborales
actualizadas lo cual les ha permitido mantener la organizacion por

varios afios.



Pregunta N° 22.-Motivé a mis companeros a realizar un trabajo excelente a pesar de no contar con toda

la tecnologia necesaria.

Tabla N° 24: Motivar a los compafieros a realizar un trabajo excelente a pesar de la
tecnologia

INDICE FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy deacuerdo 2 154
Deacuerdo 10 76.9
Ni una cosa ni la otra 1 7.7
En desauerdo 0 0.0
Muy en desacuerdo 0 0.0
Total 13 100.0

Figura 22: Motivar a los comparieros a realizar un trabajo excelente a pesar
de Tecnologia
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Figura 22: Segun el grafico el 76.9% ha motivado a los compafieros
a realizar un trabajo excelente pese a no contar con la modernidad de
la tecnologia. De ello se puede deducir que cuando un trabajador
quiere hacer las cosas bien se va a enfocar mas en lo que tiene que en

lo que no tiene.
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Pregunta N° 23.-Motivé a mis compafieros a esforzarnos para hacer un trabajo a pesar del clima laboral

inadecuado

Tabla N°25: Motivar a los compafieros a trabajar a pesar de un clima laboral inadecuado

INDICE FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy deacuerdo 2 154
Deacuerdo 10 76.9
Ni una cosa ni la otra 1 7.7
En desauerdo 0 0.0
Muy en desacuerdo 0 0.0
Total 13 100.0

Figura 23: Motivar a los comparieros a trabajar a pesar de un clima laboral

inadecuado
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Figura 23: Segun el gréafico el 76.9% se ha dedicado a motivar a sus compafieros de
trabajo a laborar a pesar de que en algunas circunstancias el clima laboral no ha sido
el adecuado. Por tanto, de ello se puede deducir que aunque el clima labora puede
tener altos y bajos la prioridad del trabajador debe ser enfocarse en cumplir y hacer

cumplir la mision y visién de cualquier institucion.
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Pregunta N° 24.- Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma .

Tabla N° 26: Planificacion del trabajo en tiempo y forma

INDICE FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy deacuerdo 2 15.4
Deacuerdo 9 69.2
Ni una cosa ni la otra 2 154
En desacuerdo 0 0.0
Muy en desacuerdo 0 0.0
Total 13 100.0

Figura 24: Planificacion del trabajo en tiempo y forma
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Figura 24: Segun el grafico entre estar de acuerdo y muy de acuerdo el

84,6% afirmaron haber planificado el trabajo tanto en tiempo y forma.



Pregunta N° 25.-Participé activamente de las reuniones laborales para trabajos a futuro.

Tabla N°27: Participacion en reuniones laborales

INDICE FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy deacuerdo 5 38.5
Deacuerdo 7 53.8
Ni una cosa ni la otra 1 7.7
En desauerdo 0 0.0
Muy en desacuerdo 0 0.0
Total 13 100.0

Figura 25: Participacion en reuniones laborales
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Figura 25: Segun el grafico el 92,3% ha participado de reuniones
laborales a fin de organizar y planificar trabajos futuros en pro de la

organizacion.
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Pregunta N° 26. La planificacion laboral fue 6ptima en mi &rea

Tabla N° 28: Planificacion 6ptima del area

INDICE FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy deacuerdo 4 30.8
Deacuerdo 6 46.2
Ni una cosa ni la otra 2 15.4
En desauerdo 1 7.7
Muy en desacuerdo 0 0.0
Total 13 100.0

Figura 26: Planificacion dptima del &rea
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Figura 26: Segun el grafico el 77% afirma que su planificacion fue

optima en su area frente a un 7.7% manifiesta lo contrario.



Pregunta N° 27.-Cuando hubo un proyecto amplio mis comparfieros cooperaron de buena gana para

ejecutarlo

Tabla N°29: Cooperacion por parte de los compafieros

INDICE FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy deacuerdo 2 154
Deacuerdo 8 61.5
Ni una cosa ni la otra 2 154
En desacuerdo 1 7.7
Muy en desacuerdo 0 0.0
Total 13 100.0

Figura 27: Cooperacion por parte de los comparieros

Cooperacion por parte de los companeros
70,0 61,5
60,0
50,0
40,0
30,0
20,0 15,4
7,7
10,0
0,0
A
0,0
Muy Deacuerdo Ni una cosa En Muy en
deacuerdo nilaotra desacuerdo desacuerdo

Figura 27: Segun el gréfico refleja que el 76,9% percibe que hay una
buena disposicion por parte de los comparfieros de trabajo para apoyar
en la ejecucion de nuevos proyectos, frente a un 7.7% que no esta de

acuerdo con tal afirmacion.
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Tabla N° 30: Resultado de la Variable de Rendimiento Laboral

Dimensiones de Rendimiento Laboral Nivel
Rendimiento de la tarea Alto
Comportamientos contraproducentes Moderado
Rendimiento en el contexto Alto

En la tabla 30, podemos observar que de la encuesta aplicada a
los 13 colaboradores, manifiestan que existe un alto nivel en las
dimensiones de rendimiento de la tarea y en el contexto; no
obstante en la dimension de comportamientos contraproducentes
el nivel es moderado. Por tanto, todas las dimensiones se ubican

en nivel de buena aceptacién para el beneficio de la organizacion.

Respecto a los datos complementarios de los encuestados son:
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Tabla N°31: Edad

EDAD FRECUENCIA PORCENTAJE
18-20 0 0.00
21-30 3 23.08
31-40 6 46.15
41-50 4 30.77
MAS DE 50 0 0.00
TOTAL 13 100

Figura 28-Edad
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Figura 28: El 70% de los encuestados oscilan entre las edades
de 21 a 40 afios, por tanto se puede decir que el personalmente

que laboral en la Asociacion Adventista es joven.



Tabla N°32: Escolaridad

ESCOLARIDAD FRECUENCIA PORCENTAJE
PRIMARIO 0 0.00
SECUNDARIO 3 23.08
UNIVERSITARIO 10 76.92
TOTAL 13 100

Figura 29- Escolaridad

Escolaridad

90,00

80,00 76,92
70,00

60,00

50,00

40,00

30,00 23,08
20,00

10,00

0,00

0,00
PRIMARIO SECUNDARIO UNIVERSITARIO

m Series2

Figura 29: El 76.92% de los encuestados cuentan con nivel de
estudio universitario frente a un 23.08% que solo tiene formacion de
estudios secundarios. Por tanto, se puede decir que el equipo de
trabajo esta conformado mayormente por profesionales de diversas

carreras.
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Tabla N°33: Antigledad laboral

ANTIGUEDAD
LABORAL FRECUENCIA PORCENTAJE
MENOS DE 1 ANO 3 23.077
ENTRE 1Y 5 ANOS 5 38.462
MAS DE 5 ANOS 5 38.462
TOTAL 13 100

Figura 30: Antigliedad Laboral
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Figura 30: El 69% de los colaboradores esta laborando para

la Asociacion Adventista entre 1 a5 afios, frente a un 23 % que

tiene menos de 1 afio en la organizacion. Por tanto, se puede

decir que el personal es regularmente estable y cuenta con

experiencia.
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Resultados de la aplicacion de la Entrevista al personal gerencial de la AADS

Se realizé la entrevista al presidente de la asociacién adventista y los resultados

obtenidos fueron los siguientes:

Pregunta 1.- La institucion de ;qué manera brinda informacion sobre los requisitos y
procedimientos que se debe seguir cuando existe la necesidad de cubrir una vacante? ; Considera

que son adecuados los procedimientos que sigue?

La AADS brinda la informacion de los requisitos (perfil de puesto) mediante medios de
comunicacion interna y a través de convocatorias a las iglesias que forman parte de la
organizacion. Se considera que es un procedimiento de reclutamiento y seleccién adecuado ya
que parte de nuestras politicas institucionales es que el personal que labore en la organizacion

debe tener afinidad con nuestros principios religiosos.
Pregunta 2.- ;Que criterios de seleccién del personal se estan utilizando en la institucion?

Los postulantes son evaluados por una comision conformada por el personal directivo
en funcion al perfil de puesto que fue publicado, se sigue rigurosamente el cronograma y

finalmente los resultados son publicados a través de redes sociales y cartas a las iglesias.

Pregunta 3.- ;Como hacen para que los nuevos colaboradores adopten las nuevas ideas, la

cultura y la forma de pensar de la organizacion?

Cuando ingresa un nuevo personal es inducido por el responsable de cada area, proceso
que dura solo un dia. Las actividades que tenemos en la organizacion son apremiantes por ello

el proceso de induccion es muy corto.

Pregunta 4.- La institucion ¢posee los instrumentos de gestion para un adecuado conocimiento

de cada trabajador y su forma de relacionarse con su medio laboral.

Contamos con algunos instrumentos de gestion que estan desactualizados, pero estamos
en ese proceso ya que, una vez elaborada la propuesta de actualizacion de los instrumentos de
gestion se elevara a los 6rganos encargados de aprobar la junta directiva y el congreso de la
organizacion. Este problema nos ha traido como consecuencia no lograr engranar las actividades

planteadas por la direccion por falta de culturizacion institucional en consecuencia la meta de
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bautismos de este afio se ha logrado menos del 50%, la cantidad de diezmantes no ha aumentado,
solo se mantiene; la cantidad de parejas misioneras y casas de crecimiento ha disminuido
ligeramente, por ello consideramos que es importante dar énfasis en el mejoramiento del proceso

de ejecucion y monitoreo de los instrumentos de gestion.

Pregunta 5.- ; CoOmo monitorea y evalUa el buen desempefio y cumplimiento de normas de los

empleados dentro de la organizacion?.

Al término de cada ejecucién de los proyectos encabezado por cada responsable de area
se evalUa al personal en funcidn a las metas propuestas en el plan operativo anual. En esencia
se evalua solo el cumplimiento de la meta y el impacto que ello tiene en la organizacién. Existen
normas y procedimientos que aun los empleados estan adaptandose a cumplir entre ellas el tema
de horarios, permisos personales, goce vacacional ya que cada vez se procura que la

organizacion vaya formalizdndose en el aspecto laboral.
Pregunta 6.- La institucion ¢;cuenta con un motivador sistema de remuneraciones?

La AADS es una organizacion sin fines de lucro, por tanto, el principal motivador del
personal es la vocacion de servicio y amor a Dios. Respecto a un sistema de remuneraciones
econdémicos solo contamos con un sistema estandar; sin embargo, seria importante poder

implementarlo en nuestra organizacion.

Pregunta 7.- ;Qué hace la institucién para que mediante un buen sistema de incentivos y
recompensas se cumplan los objetivos organizacionales y por tanto el buen desempefio de los
trabajadores?

No aun no contamos con un sistema estructurado de incentivos y recompensas y es una
decision un tanto compleja ya que depende en primer orden de la decision de una junto y luego

de un congreso anual o trienal.

Pregunta 8.- La institucion ¢promueve el mejoramiento continuo y provee de capacitadores
entrenados en las herramientas tecnoldgicas y metodoldgicas para el 6ptimo rendimiento del

personal?
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Si promovemos el mejoramiento continuo de nuestro personal que a traves de reuniones
de retroalimentacion y capacitacion; sin embargo, a nuestro personal le falta un mejor nivel de
preparacion en cuanto a herramientas tecnoldgicas y metodoldgicas tanto a los capacitadores

como a los capacitados.

Pregunta 9.-La institucion ¢fomenta el desarrollo organizacional de sus trabajadores y se

compromete a mejorar la eficiencia de la institucion?

Hemos prestado poca atencién al desarrollo organizacional de cada trabajador, sin
embargo, consideramos que la AADS es una organizacion abierta que permite ejecutar las ideas

novedosas que cada trabajador y ello también es parte del crecimiento de cada colaborador.

Pregunta 10.- ; Como logra la comunicacion efectiva de entre los grupos de trabajo y para con

sus superiores y, que las tareas y actividades estén distribuidas equitativamente?

Utilizamos diversos medios de comunicacion formal y también la comunicacién
informal. Es una ventaja ser un equipo no muy numeroso ya que nos permite que los cambios
se comuniguen con rapidez. Sin embargo, somos conscientes que pese a ello hace falta el
reforzamiento de esa comunicacion para que el personal le dé la respectiva importancia y

sonoridad en su quehacer.

Pregunta 11.- El lugar de trabajo en el que realizan sus actividades ¢es seguro, ergonémico y

saludable? ;Se toma en cuenta a los empleados para las mejoras del lugar de trabajo?

Hemos hecho diversas mejoras a la altura del presupuesto que manejamos. Aun tenemos
oficinas algo reducidas y con equipos tecnoldgicos escazos, sin embargo, estamos trabajando
en un proyecto para el mejoramiento de la infraestructura de las oficinas para garantizar a

nuestro personal mas comodidad para realizar su trabajo y posteriormente la compra de equipos.

Pregunta 12.- ;| De qué manera evalUa la efectividad, la educacion y el entrenamiento tomando

en cuenta a los trabajadores y a los objetivos institucionales?

Hasta ahora solo nos hemos dedicado a capacitar en funcion a temas emergentes que se
necesitaba cubrir y poco se ha hecho monitoreo o se ha verificado si el entrenamiento que se

brinda llega a aportar sustancialmente a los objetivos institucionales.
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Pregunta 13.- ; De qué manera la direccion aborda las debilidades antes y durante la ejecucion

de los proyectos?

Antes se aporta con ideas y se extiende los plazos para reformular los proyectos si es
necesario. Durante la ejecucion se monitorea as actividades y se retroalimenta a través de una

permanente comunicacion con las areas responsable

Entonces respecto a la variable de Recursos Humanos, los resultados de la entrevista
realizada, nos dan han conocer que no existe un proceso estandarizado para realizar algunas
actividades, tales como la informacién que se brinda sobre el perfil de algunos puestos que
pueda ser requerido, asi mismo como el proceso que debe seguir para cubrir alguna vacante que
se requiera, ademas no se cuenta con un manual de organizacion y funciones; por ende los
criterios para la seleccion del personal recaia sobre la junta directiva, en donde se realizaba
dicho proceso; por otro lado el procedimiento para que el nuevo colaborador adopte las ideas y
la cultura de la organizacion, se ha realizado mediante capacitaciones esporadicas. La direccion
percibe gue no existe un buen engranaje entre las actividades planteadas y las ejecutadas por el
personal por la direccidn por falta de culturizacion institucional en consecuencia afecta sobre el
logro de las metas propuestas en materia de bautismos, cantidad de diezmantes, establecimiento
de parejas misioneras, es decir el rendimiento del personal esta por debajo del promedio.
También respecto al sistema de monitoreo que se ha venido realizando en la Organizacion, se
sabe que se realiza ante una junta, en donde se analizaba el desempefio de cada una de las
actividades de cada colaborador, no obstante, cada afio, todo el personal administrativo
manifiestan que rinden informe sobre las acciones que vienen realizando en los diferentes cargos
que desempefian, asi mismo el sistema de remuneracion no es muy motivador para las
actividades que realizan, ya que no sobrepasa mucho del sueldo bésico. Es por ello que la
organizacion les otorga algunos beneficios como: el ingreso a planilla, bonos por navidad y
fiestas patrias, entre otros, esto frente a otra realidades no es muy gratificante, pero se mantiene
una motivacion dentro de los colaboradores por su vocacién de servicio e identidad con la
filosofia religiosa en la que creen; no obstante a esta carencia que presenta la organizacion, se
suma la carencia de capacitacion que se les brinda a los colaboradores, 1o que no les permite

contar con un desarrollo del talento humano, siendo sus propios esfuerzos los que permiten que
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cada trabajador pueda mejorar en su desempefio dentro de su puesto de trabajo. En cuanto al
lugar de trabajo, no existe una independencia de oficinas, y no es ergondémico; por ende que
existe una alta probabilidad que afecte de alguna manera la salud de los colaboradores. Las
debilidades de los proyectos son revisadas por la junta y puestos en analisis por cada una de los
miembros que la conforman, y la junta también es la encargada de la evaluacion respecto de la
efectividad, la educacion y el entrenamiento que se le puede brindar a cada uno de los

colaboradores.

3.2. Discusion de resultados
Diagnosticar el rendimiento laboral del personal de la Asociacion Adventista del Dia

Sébado.

El rendimiento laboral de manera general, ha obtenido un nivel alto segun el cuestionario
de rendimiento laboral aplicado a los 13 colaboradores, manifestando que existe un alto nivel
en la dimension rendimiento de la tarea; sin embargo contrastando con la entrevista aplicada
al personal gerencial de la organizacién y en relacion a las preguntas 3, 4 y 10 se refleja que el
rendimiento del personal, en cuanto a esta dimensién que involucra actividades propias del rubro
de esta organizacion, esta en un nivel por debajo del promedio ya que no se ha alcanzado ni el
50% de lo propuesto (bautismos, casas de crecimiento, parejas misioneras, diezmantes). Por
tanto mi apreciacion confirma lo manifestado por el personal gerencial el rendimiento de la tarea
esta por debajo del promedio, ya que las metas que tenian planificado cumplirse esta por debajo
del promedio; este desfase se debe por un lado a que el personal no comprende la importancia
de trabajar teniendo claridad respecto a los objetivos organizacionales haciendo que cada uno
trabaje de manera aislada sin tener la claridad del fin supremo de una organizacion religiosa
como por ejemplo la ganancia de nuevas almas (miembros) y por el otro lado la organizacion a
través de sus empleadores no tienen la metodologia y herramientas adecuadas para realizar este
feedback, permanentemente, asi como tampoco cuentan con los instrumentos de gestion
actualizados que permitan ordenar y dirigir el trabajo, también el papel de la capacitacién
constante juega un papel preponderante para potencializar al equipo humano. Frente a esta
realidad encontrada en la Asociacion adventista del dia sabado, podemos observar que Santos

(2017) en su tesis titulada “Gestion de recursos humanos y su incidencia en el rendimiento de
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los empleados en los almacenes Aguirre, en el Canton Babahoyo en el aiio 2016”, concluyd
que la gestion de recursos humanos, influye positivamente en el rendimiento laboral de los
empleados de los almacenes “Aguirre”, favoreciendo en gran medida la satisfaccion de los
empleados e influenciando positivamente en el clima laboral de la empresa y generando un
ambiente de cooperacion para el alcance de los objetivos institucionales. Asi mismo la
aplicacion de capacitacion en el personal de los almacenes Aguirre permitié no solo que sus
empleados conozcan cual es su trabajo sino en la mayor obtencion de utilidades. Respecto a la
dimension comportamientos contraproducentes el nivel es moderado; esto implica que las
conductas que devienen de esta dimension se ubican en un nivel aceptable y beneficioso para la
organizacion; no obstante, segin lo encontrado en la respuesta N° 5, de la entrevista aplicado al
personal gerencial, se puede apreciar que existen normas y procedimientos que aun los
empleados estan adaptandose a cumplir entre ellas el ajuste a los horarios, permisos personales,
goce vacacional. En mi apreciacion los trabajadores han sido direccionados, por afios, a través
de gestiones empiricas, lo cual hacia que las normas se cumplan de manera un tanto informal;
sin embargo, al ir cada dia formalizando a los trabajadores bajo un régimen de beneficios
laborales, aun ha de pasar un periodo de adaptacion y ajuste para que el cumplimiento de las
normas, segun ley, sean cumplidas de manera natural y con agrado por parte del personal. Esto
contrastandolo con lo que refiere Alban (2020) en su tesis titulada “Gestion de talento humano
y su incidencia en el rendimiento financiero de la empresa Alvarez”, se puede concluir que la
investigacion presente ha sido Gtil para conocer las debilidades de la empresa Alvarez en
relacién a la gestion del Talento Humano, especialmente las que tienen que ver con capacitacion
y atencion al cliente. Al ser una empresa familiar las decisiones estdn poco basadas en el
conocimiento administrativo de la gestion, sino més bien en la experiencia, lo cual no es del
todo adecuado. Ademas los empleados de la unidad econdmica carecen de eficiencia y eficacia
en el momento de ejecutar sus labores ya que no han sido capacitados adecuadamente. Respecto
a la dimension rendimiento en el contexto obtuvo un nivel alto en la encuesta; lo cual se
reafirma a través de las respuestas de los items 8 y 9 de la entrevista donde el personal gerencial
refleja que pese a no darles todas las herramientas necesarias el personal busca la manera de
realizar su trabajo y promueve la labor cooperativa de los comparieros de trabajo, no buscando
un motivo para no hacer su trabajo sino por el contrario, el personal se compromete, se identifica

y se esfuerza por desarrollar lo que se propone en tiempo y forma; esto se relaciona con lo
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encontrado por Pinedo y Quispe (2017) en su tesis “La gestion del talento humano y su
influencia en la motivacion en los colaboradores administrativos de la empresa Petrex S.A”
encontré que la clave para obtener un personal calificado con motivacion intrinseca, esta en la
descripcion de puestos, los colaboradores manifestaron que no les gustaria cambiar de trabajo;
en contraposicion la organizacion adventista, la cual al ser sin fines de lucro su motivacion esta
alineado a la misién y propdésito que manifiesta esta entidad. Bajo estos mismos principios
diversos autores manifiestan que la gestion del talento humano esté relacionada directamente
con el desempefio e influye en la productividad de los trabajadores; todo ello se da en

organizaciones cuyo fin es lucrativo (Armas y Asencio, 2016)

Identificar los factores criticos que influyen en el bajo rendimiento laboral del personal

de la Asociacion Adventista del Dia Sabado.

El factor mas critico pero dentro de un nivel aceptable, es el area de comportamientos
contraproducentes cuyo nivel es moderado, sin embargo segin la respuesta N° 11 de la
entrevista, el personal gerencial reconoce que existen diversos indicadores que no se han
manejado para el mejoramiento laboral como por ejemplo el ambiente y seguridad ocupacional,
el sistema de retribuciones y la ausencia de manuales de gestion administrativa, impidiendo de
alguna manera que el personal no contribuya totalmente al cumplimiento de los objetivos
institucionales; esto se contrasta con lo investigado por Lopez (2015) “Administracion de
recursos humanos y compromiso laboral de los empleados del corporativo Adventista de
Montemorelos”, llegé a las siguientes conclusiones: si el personal de recursos humanos toma
en cuenta que debe mantener o mejorar los procesos administrativos, como el de planeacion,
reclutamiento, seleccidn, contratacién, capacitacion y evaluacion, los empleados estardn mas
comprometidos con la empresa constituyéndose en una pieza importante para el cumplimiento
de los objetivos (compromiso afectivo), permaneciendo en la organizacién (compromiso de
continuidad) y cumpliendo con la normatividad de la empresa (compromiso normativo),
ademas De la Espriella (2015) en su articulo “La importancia de la salud ocupacional en las
organizaciones” afirma que la idea de llevar los principios de salud ocupacional a las
organizaciones es la de velar por el bienestar, la salud y las condiciones de trabajo de cada

individuo que labora, abordando el bienestar fisico, mental y social de los trabajadores es decir
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una atencién integral a los empleados para que ellos logren desempefiarse en sus labores y
generen méas productividad. Por otro lado Chango (2015) en su investigacion “Disefio
organizacional y su incidencia en el rendimiento laboral en la Empresa “DIMOR” de la
Cuidad de Ambato” se centrd en el impacto del Disefio organizacional y de qué manera incide
en el rendimiento laboral, podemos contemplar que la baja remuneracion causa el bajo
rendimiento en las personas; no obstante en este trabajo aunque el sueldo no esta acorde al
mercado, pero el rendimiento laboral de los colaboradores es alto, esto se debe al tipo de
organizacion y a la percepcion que se tiene de ella, al ser sin fines de lucro y cuyo objetivo no

es econdémico, presenta otro impacto el tipo de remuneracion.

Describir la actual gestion de recursos humanos en la Asociacion Adventista del Dia
Sébado.

No existe un area especifica de recursos humanos, los procesos de una gestion del talento
humano, tampoco esta estandarizada para realizar algunas actividades, como el reclutamiento y
seleccion debido a la falta de algunos perfiles de puesto y protocolo de ambos procesos. Por otro
lado, el proceso para que el nuevo colaborador adopte las ideas y la cultura de la organizacion,
se ha realizado de manera poco sistematica y se le realiza escazo monitoreo a la forma de
adaptacion a su nuevo ambiente laboral. La organizacion les otorga algunos beneficios como:
el ingreso a planilla, alimentacion, movilidad, bonos por navidad y fiestas patrias, entre otros a
fin de mantenerlos motivados. Si bien es cierto realizan capacitaciones esporadicas falta mas
actualizacién, constancia y monitoreo a los aprendido. En cuanto al lugar de trabajo, no existe
una independencia de oficinas, y no es ergondémico; por ende, que existe una alta probabilidad
que afecte de alguna manera la salud de los colaboradores lo cual implica que el tema de
seguridad ocupacional es una oportunidad de mejora, esto nos lleva a pensar que si no se
manejan adecuadamente las directrices de la gestion humana tampoco se puede esperar que el
personal tenga un rendimiento 6ptimo esto se contrasta con la investigacion de Rojas y Vilchez
(2018) “Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral del personal del
puesto de Salud Sagrado Corazon de Jesus — Lima, enero 2018”; llegando a concluir que si
existe relacion estadisticamente significativa segun p=0,000 entre las variables gestion del

talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores, existe relacion estadisticamente
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significativa entre gestion del talento humano y la calidad del trabajo del desempefio laboral de
los trabajadores del puesto de salud. Y existe relacion estadisticamente significativa entre

gestion del talento humano y el trabajo en equipo del desempefio laboral de los trabajadores.

Disefiar los aspectos que debe tener el plan de gestion de recursos humanos para mejorar
el rendimiento del personal de la Asociacion Adventista del Dia Sdbado.

Luego de haber recabado la informacion la presente investigacion ha realizado la
propuesta de mejora fundamentada en la teoria de Chiavenato (2009) quien habla de 6 procesos
elementales para la gestion de recursos humanos dentro de ellos tenemos: Incorporar, colocar,
recompensar, desarrollar y retener personas, tal es asi que la ingerencia de estos procesos se ve
reflejada en el mejoramiento del rendimiento laboral segln la investigacion de Lopez (2015);
por tanto la investigacion hecha nos lleva darnos cuenta que el funcionamiento va a mejorar de
manera positiva el rendimiento laboral de cada uno de los colaboradores de la Asociacion
Adventista del Dia Sabado.

3.3. Aporte Préctico
PLAN DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS PARA MEJORAR EL

RENDIMIENTO DEL PERSONAL DE LA ASOCIACION ADVENTISTA DEL DIA
SABADO - TRUJILLO, 2022

3.3.1. Presentacion de la Institucion
Informacion de la institucion

Razon social: Asociacion Adventista del Dia Sabado
Domicilio legal: Av. Gran Chima 1076-La Esperanza- Trujillo-Peru

Teléfono: 044-532450

Representante legal: Eliseo Jairo Sdnchez Heredia

Partida registral: 11168583

Historia de la Asociacion Adventista del dia Sabado
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La Asociacion Adventista del dia Sabado fue fundada el 10 de noviembre de 1968. Es una
organizacion religiosa sin fines de lucro cuyo objetivo principal es la predicacion del evangelio.
Tiene como objetivos: La asistencia social a personas en estado de necesidad, incentivar la
educacion en todos sus niveles, incrementar el acervo cultural de los creyentes y componentes
de la “Asociacion Adventista del Dia Sabado” y todas aquellas personas a quienes se pueda

llegar.

Actualmente tiene 33 iglesias formadas y otras 19 en proceso de formalizacion, las cuales estan
distribuidas en los departamentos de Lambayeque, Cajamarca y La Libertad. Su oficina Central
se encuentra ubicada en la Av. Gran Chimu 1076-La Esperanza. El personal administrativo
(directivos) y eclesiastico (pastores y misioneros) la conforman 13 personas. Su membresia es

aproximadamente 850 feligreses.

Su base doctrinal esta fundamentada principalmente en la Biblia y apoyada en los Escritos de la
hermana Elena G. de White. Actualmente poseen 29 creencias doctrinarias, dentro de ellas el
Sabado, por ello sus miembros o fieles suspenden toda actividad laboral, dicho dia por
considerarlo santo y para reposar. Esta organizacion religiosa sostiene econémicamente al
personal administrativo y eclesiastico gracias a los aportes y donaciones voluntarios de sus

creyentes.

Vision

“Al 2024, somos una unién adventista del dia sdbado que predica el evangelio de Cristo bajo el
mandato divino en el ambito nacional y mundial”.

Mision

“La Mision de la Asociacion Adventista del Dia sabado, es buscar a todas las personas a que

sean discipulos de Jesucristo, proclamar el evangelio eterno en el contexto de los mensajes de

los tres angeles (Apocalipsis 14:6-12), y preparar al mundo para el pronto regreso de Cristo.”
3.3.2. Fundamentacion de la Propuesta

Para la implementacién de la propuesta se considero la teoria de la Gestién de los Recursos

humanos segin Chiavenato (2009), el cual postula que toda organizacion para un mejor
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rendimiento de sus trabajadores, se debe considerar los procesos de la gestion del talento
humano, por lo que este postulado engloba algunos componentes que permitirdn a la
organizacion un mejor aprovechamiento e implementacion de procesos para la administracion
de los colaboradores. La propuesta se busca tener una mejor administracion del capital humano

por lo que debe considerarse las siguientes dimensiones:

Incorporar personas: Este es el primer paso para recibir e ingresar a los candidatos a la
organizacion especialmente a aquellos que retnen el perfil de competencias que requiere una

organizacion.

Colocar personas: Se refiere a los procedimientos iniciales que se da para integrar a nuevos
miembros a la organizacion, y dar a conocer el disefio del puesto que desempefiaran y la

evaluacion de su desempefio en el puesto.

Recompensar personas: Constituyen los elementos fundamentales para incentivar y motivar a

los trabajadores de la organizacion, para que los objetivos organizacionales sean alcanzados.

Desarrollo de personas: Proceso que implica generar aprendizaje a nivel individual y

organizacional, a través de la capacitacion y administrando adecuadamente el cambio.

Retener personas: El objetivo de este proceso es mantener a los trabajadores satisfechos,
motivados y comprometidos con su organizacion en medio de ciertas condiciones fisicas,

psicoldgicas y sociales que debe proveer la organizacion para su eficiente desempefio.

Supervisar personas: Es realizar el seguimiento, acompafiamiento, orientacion y
mantenimiento de la conducta de los trabajadores a fin de lograr los objetivos organizacionales

y un coherente rendimiento.
3.3.3. Objetivo de la Propuesta

Mejorar el rendimiento laboral del personal de la Asociacion Adventista del Dia Sabado.
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3.3.4. Andlisis FODA
3.3.4.1. Fortalezas
El personal es mayormente joven
Personal comprometido
El equipo de trabajo esta constituido por diversos profesionales
Constante accesibilidad a la mejora continua de la organizacion
3.3.4.2. Oportunidades
Centros de capacitacion para desarrollo del talento humano

Contar con jovenes profesionales externos, con diversas propuestas para la mejora de la

administracion de los recursos humanos.
Apoyo externo por parte de las ONG y entidades sin fines de Lucro

El apoyo de diversas Entidades como (Institutos, universidades, centros de salud, etc.)

para la mejora.
3.3.4.3. Debilidades
Carencia de documentos de gestion (MOF, ROF y MAPRO)
Bajo presupuesto para el personal y para los proyectos
Plan de capacitacion deficiente
Falta de monitoreo y evaluacion del personal
Carencia de equipamiento, seguridad e higiene industrial
3.3.4.4. Amenazas
Captacion del personal por otras organizaciones
Alza de la economia en el pais
Percepcion inadecuada por parte de los feligreses.

Organizaciones con un mejor manejo del capital humano.
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3.3.5. Matriz FODA

EXTERNO

INTERNO

OPORTUNIDADES

O1: Centros de capacitacion
para desarrollo del talento
humano

0O2: Contar con jovenes
profesionales externos, con
diversas propuestas para la
mejora de la administracion de
los recursos humanos

O3: Apoyo externo por parte de
las ONG y entidades sin fines de
Lucro

O4: El apoyo de diversas
Entidades como (Institutos,
universidades, centros de salud,
etc.) para la mejora.

AMENAZAS

Al: Captacion del personal

por otras organizaciones

A2: Alza de la economia en

el pais
A3: Bajos estandares de
seguridad en el local.

A4: Organizaciones con un

mejor manejo del capital
humano.

FORTALEZAS

F1: El personal es joven
F2: Personal comprometido
F3: El equipo de trabajo estéa
constituido por diversos
profesionales

F4: Constante accesibilidad
a la mejora continua de la
organizacion

OBEJTIVOS
ESTRATEGICOS

F101: Elaborar un plan de
desarrollo de personas,
enfocado en las necesidades del
personal.

OBEJTIVOS
ESTRATEGICOS

F1A1: Realizar un plan de
Incorporacion de personas a

la organizacion.

F2A3: Realizar un plan de
retencion del personal en la

organizacion.

DEBILIDADES

D1: Carencia de
documentos de  gestion
(MOF, ROF y MAPRO)
D2: Bajo presupuesto para
el personal y para los
proyectos

D3: Plan de capacitacion

deficiente

D4: Falta de evaluacion del
personal

D5: Carencia de
equipamiento, seguridad e
higiene industrial

OBJETIVOS
ESTRATEGICOS

D102: Implementar un plan
para la colocacion del personal
al ingresar a la organizacion.

OBJETIVOS
ESTRATEGICOS

D2A2: Elaborar una
propuesta de un plan de
recompensas a los
colaboradores.

D4A1: Elaborar un

programa de supervision del

personal
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3.3.6. Desarrollo de objetivos especificos

Dimension: Incorporar personas

OBJETIVO META ESTRATEGIA ACTIVIDADES RESPONSABLE TIEMPO PRESUPUESTO
Realizar un analisis de los diversos . . Abril
puestos y sus perfiles de la Presidencia S/. 500
organizacion. Abril
Disefiar el Presidencia S/.O
proceso Identificar el requerimiento del puesto.
reclutamiento ) )
del personal Realizar el formato para el proceso de Secretaria Abril S0
reclutamiento.
F1A1: Realizar un | Incorporar la . . .
plan de | mayor cantidad Orlg_]ancljzar la informacion para ser Secretaria Abrril s/ 0
Incorporacién de | de personas aplica ?’ - - p
personas  a  la | bajo el proceso Recepcionar los diversos curriculos. Secretaria Mayo 0
organizacion. propuesto Realizar el Aplicar las diversas pruebas para los Presidencia Mayo S/. 250
postulantes y entrevista.
proceso para la Seleccion de la terna de postulant i i Mayo
seleccion del 1on O postufantes y Presidencia S/. 250
personal la realizacion del examen medico.
ista fi i6 . . Mayo
Entrevista final y seleccién de los Presidencia Y/ s/ 0
postulantes.
Ejecutz:;reel plan Organizar el flujograma del proceso. Presidencia Octubre SI.0
incorporacion Aplicacion del plan de incorporacion. M. Mayordomia Octubre S/.0
SUB-TOTAL S/. 1000
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Dimensidn: Colocar personas

OBJETIVO META ESTRATEGIA ACTIVIDADES RESPONSABLE | TIEMPO | PRESUPUESTO
Analizar la informacion de la . . .
Realizar un organizacion. Presidencia Junio SI.0
prgcesgrde Dar a conocer la informacion general de . _ Junio S/ 100
induccion. la organizacion, cultura y valores que se Presidencia
Colocar practica al nuevo colaborador.
D102: répidamente a E:rtsrggzg Zelas Reunir a los nuevos colaboradores para Presidenci_a y M. Julio 5/.100
|mp|ementar un | todos los nuevos gcuerdo alo darles a conocer sus funciones. Evangelismo
plan para la | colaboradores a establecido en Hacerles saber a quienes reportaran sus . ) Julio S/. 100
colocacion del | laorganizacion, | o< documentos funciones y quienes estaran bajo su Presidencia 'y M.
personal al ingresar | y evaluar su de gestion responsabilidad. Evangelismo
a la organizacion. desempefio : . : ; ;
g P Monitorear el Elaborar indicadores para que permitana | Presidenciay M. Agosto s/, 200
desempenio de la organizacién saber el desempefio del Evangelismo
P colaborador. . .
los nuevos Socializar la informacién y ejecutar el Presidencia y M. Agosto S/. 200
colaboradores olan Y€l Evangelismo g '
SUB-TOTAL S/.700

110




Dimensidn: Recompensar personas

OBJETIVO META ESTRATEGIA ACTIVIDADES RESPONSABLE | TIEMPO | PRESUPUESTO
Evaluar el Verificar el sueldo actual de cada uno de Presidencia Julio 0
sistema de los colaboradores. S ;
remuneraciones Consultar con el departamento de . ufio
de los Mayordomia para ver el presupuesto de un | M- Mayordomia
colaboradores. |ncre_mento. . . i Presidenci Julio S/ 0
Mantener a los Realizar de los tramites administrativos resigencia’y
D2A2: Elaborar un colaboradores para el incremento. Mayordomia
0 uésta de un motivados y Implementar Recompensar a los colaboradores que M. M domi Julio S/. 100
plarﬁ) & valorados incentivos y a pasen la meta establecida en el plan - viayordomia
Eecompensas alos mediante una los Operativo. Julio S/ 0
colaboradores buena colaboradores. Brindarles sus beneficios establecidos por M. Mayordomia
' retribucién a sus ley.
servicios a la Ejecucion del Proponer otro tipo de incentivos de M. Mayordomia Agosto S/. 200
organizacion. programa de acuerdo a las motivaciones del personal. '
recompensas. Verificar el impacto que tendra la M. Mayordomia Agosto S/. 200
ejecucion de recompensas. '
Ejecutar el plan Presidencia Agosto S/. 200
S/. 700

SUB-TOTAL
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Dimensidn: Desarrollar personas

OBJETIVO META ESTRATEGIA ACTIVIDADES RESPONSABLE | TIEMPO | PRESUPUESTO
Identificar los Identificar que puestos participaran de la Presidencia Abril 0
puestos capacitacion
estratégicos para Reunirse e informar a los colaboradores Presidenci Abril S/.0
F101: Elaborar un Disponer de la la capacitacion que han sido seleccionados. residencia
glan de desarrollo mayor cantidad Implementar los Realiz_ar un diagnéstig:o dg las Presidenci_a y M. | Abril S/. 250
efpersonas, I de colaboradores | temas y el plan necesidades de capamtamon. Ev_angel.lsmo
enfocado en las para ser d itacic Elaborar un temario y hacerlo saber alos | Presidenciay M. | Mayo S/. 250
nece5|da|1des del capacitados. € capacitacion participantes. Evangelismo
personal. ) Organizar la capacitacién para tener un Presidenciay M. | Mayo S/. 250
Ejecutar la mayor impacto Evangelismo
capacitacion Realizar la capacitacion y su monitoreo. Presidenciay M. | Mayo S/. 500
Evangelismo
SUB-TOTAL S/. 1250
Dimensidén: Retener de personas
OBJETIVO META ESTRATEGIA ACTIVIDADES RESPONSABLE | TIEMPO | PRESUPUESTO
Analizar la Realizar una entrevista con los Setiembre | S/. 200
comunicacion 'y colaboradores para saber cdmo se estan Presidencia y M
las  relaciones comunicando y la forma como se dan las Evangelismo '
Incrementar la laborales. relaciones entre compafieros y los
F2A3: Realizar un ermanencia de superiores. ;
plan de retencin Fa mayor Elaborar medios y estrategias para mejorar ] Setiembre | S/. 500
del personal en la cantidad de el sistema de comunicacion y las Secretaria
organizacion. colaboradores en relac!ones en la organ!zamon. -
la organizacién. | Analizar el Analizar la perspectiva que tienen los Presidenci Octubre S/. 200
ambiente fisico colaboradores de su ambiente de trabajo. resigencia
de labor de los Elaborar una lista de prioridades de mejora Presidenciay M Noviembre | S/. 0
colaboradores. que estén al alcance de la organizacion.* Mayordomia
S/. 900

SUB-TOTAL
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Dimension: Supervisar personas

OBJETIVO META ESTRATEGIA ACTIVIDADES RESPONSABLE | TIEMPO | PRESUPUESTO
Recopilar informacién de la realidad de . . Mayo S/. 200
Elaborar un los colaboradores. Presidencia
diagnostico. i i i6
g A_nallz,ar_ la informacion y establecer un . _ Mayo S/ 150
diagnostico. Presidencia
Organizar la informacion recopilada para S . Junio S/.0
-~ 9 ecretaria
Elaborar los establecer indicadores de evaluacion.
crite.ri’os que Presentarlos a la junta para ser sometidos S Junio S/. 100
D4AL: Elaborar un | Evaluar a la serviran para la a analisis. Presidencia
programa de mayor cantidad evaluacion. Seleccionar los indicadores que seran Agost S/ 200
supervision del de utilizados para la evaluacion. Presidencia gosto '
personal colaboradores.
Socializar con cada uno de los Presidencia Agosto S/.0
Ejecucion  del colaboradores los indicadores a evaluar.
i i Agosto S/.0
programa. Establecer el cronograma de evaluacion Pre5|denC|.a y M. g
. . Evangelismo
Realizar  la  evaluacion de los - -
colaboradores. Presidenciay M. | Octubre S/. 400
Tabular y emitir informe de evaluacion. Evangelismo
Presidencia y Noviembre | S/. 200
Secretaria
S/. 1250

SUB-TOTAL
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3.3.7. Diagrama de Gantt con las Actividades de la Propuesta

Meses Presupues
N° Actividades to
M| A J | A
1 Realizar un plan de Incorporacién de 1000
personas a la organizacién.
5 Implementar un plan para la colocacion del 700
personal al ingresar a la organizacion.
Elaborar un propuesta de un plan de 700
3 recompensas a los colaboradores.
Elaborar un plan de desarrollo de personas, 1250
4 enfocado en las necesidades del personal.
Realizar un plan de retencién del personal 900
> en la organizacion.
Elaborar un programa de supervision del 1250
° personal
Presupuesto total S/.5,800
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. CONCLUSIONES

Se encontré que el rendimiento laboral de manera general es moderado; sin embargo,
en cuanto a la dimension rendimiento de la tarea se ubica en la categoria bajo en
funcion, a lo contrastado, con la informacién de la entrevista y el criterio del
investigador, en cuanto a la dimension comportamientos contraproducentes el nivel
es moderado y un alto nivel se obtuvo en la dimensidn de rendimiento en el contexto.
Los resultados son altamente confiables segun el analisis estadistico Alfa de
Cronbach de 0.869.

Los Factores criticos encontrados respecto del rendimiento laboral en la dimension
rendimiento de la tarea, nos dieron a conocer que el nivel de competencias laborales
y la pertinencia de actividades son indicadores que no estd manejando
adecuadamente el personal que ha sido evaluado ya que su produccion no ha
alcanzado lo esperado por la direccion, asi mismo en cuanto a la dimensién
comportamientos contraproducentes se puede apreciar que el ausentismo e
incumplimiento de tareas son las principales dificultades que lo llevarian a ubicarlos
en un nivel moderado, y al contrastar con los datos de la entrevista se identificaron
otros factores que afectan el rendimiento entre ellos el no tener un adecuado ambiente
y seguridad ocupacional, el deficiente sistema de retribuciones y la ausencia de
manuales de gestion administrativa, impidiendo de alguna manera que el personal no
contribuya totalmente al cumplimiento de los objetivos institucionales;

Los resultados del manejo de los recursos humanos nos dieron a conocer que existe
una administracion que va relativamente acorde con la cultura organizacional, al ser
una entidad sin fines de lucro y de naturaleza religiosa; no obstante, los procesos de
manejo del talento humano, no siguen un proceso estandarizado, sino que se ha
realizado de manera no técnica, conforme los estatutos y la experiencia de su
personal; todo ello ha dificultado un buen rendimiento y crecimiento de la
organizacion. Adicionalmente a ello no existe un area o un departamento exclusivo
que se dedique a abordar esta temaética.

El plan de gestion de recursos humanos para mejorar el rendimiento del personal de
la Asociacion Adventista del Dia Sabado se ha elaborado en base a los principios

sustentados por Chiavenato (2009).
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4.2. RECOMENDACIONES

- Se recomienda a los responsables de la Asociacion Adventista del dia sabado
implementar estrategias de recursos humanos, a través de la incorporacion de
trabajadores con competencias, recompensas al personal y desarrollo a nivel personal
y profesional, la misma que permitird mejorar el rendimiento en su tarea, rendimiento

de contexto y por ende su desempefio.

- Se recomienda a los responsables de la Asociacion Adventista del dia sabado
formular estrategias de rendimiento laboral, las mismas que permitan optimizar el
nivel de desempefio de cada trabajador, asi como el desempefio grupal, y por tanto

permitira mejorar el nivel de competencia laborales.

- Se recomienda a los responsables de la Asociacion Adventista del dia sabado
elaborar capacitaciones que permitan efectivizar cada factor critico, brindando
aprendizaje de acuerdo a sus funciones y formulando actividades de acuerdo las
habilidades de cada trabajador, la misma que ayudara a disminuir la brecha para un

Optimo rendimiento laboral.

- Se recomienda a los responsables de la Asociacion Adventista del dia sabado,
ejecutar estrategias de recursos humanos que permitan incorporar personas de
acuerdo a sus competencias laborales, asi como elaborar programas que permitan y

desarrollo personal y profesional.

- Serecomienda a los responsables de la Asociacion Adventista del dia sabado, disefiar
estrategias de recursos humanos enfocadas en las recompensas por el buen
desempefio laboral y tratando de retener a los trabajadores de acuerdo a su talento

personal y profesional.
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del personal de la (Gabini) o El rendimiento en el
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¢De qué manera Montemorelos”. Lo p 9
la aplicacion de Objetivos Si se |mp|eme_n,ta . humanos que se
P . . 2DIELVOs | plan de gestion implementaria en la
un plan de Nivel nacional especificos ep g 1pler ; o
gestion de Rojas y Vilchez (2018) “Gestion del talento a) Diagnosticar el ge recursos A%“;?g'%” A.gven_tfl.sta %el 3P0bt|)a(.:|3n'
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mejorar el ? Asociacion rendimiento fundamenten para 13 trabajadores
rendimiento Asencios, B. (2016) “Gestion del talento Adventista del laboral I d dfl e Incorporar personas desar:pcilzgrlo en ?Zsela la
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Difa Sabado del Talento Humano y su influencia en la el bajo Humanos personas Presidente de transvers:fl' la muestra se
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administrativos de la Empresa Petrex S.A.”. Laebrcs)(r)arlllal " d:?; (Chiavenato) e Supervisar personas momento y se observaran
Villar, E. (2018). En su tesis Gestion del Asociacion los hechos_tal y.como
Talento Humano y su relevancia con el Adventista del ocurrieron:
desempefio laboral en la Universidad Nacional Dia Sabado.
José Maria Arguedas 2017. c) Describir la
actual gestion

Chumbe, J. (2018) en su tesis “Gestion de
recursos humanos y la satisfaccion laboral de

de recursos
humanos en la
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los colaboradores del Banco Falabella, Santa Asociacion
Anita, 2018 Adventista del

Dia Sabado.
Nivel local d) Disefiar los

Armas y Asencio (2016). En su tesis “Gestion
del talento humano y la productividad de los
trabajadores de la Empresa Cartavio S.A.A.

Provincia de Ascope”.

Hidrugo y Pucce (2016) en su tesis “El
Rendimiento y su relacion con el desempefio
laboral Del Talento Humano en la Clinica San
Juan De Dios — Pimentel”.

aspectos  que
debe tener el
plan de gestion
de recursos
humanos para
mejorar el
rendimiento del
personal de la
Asociacion

Adventista del
Dia Sabado.
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ANEXO II: Instrumentos utilizados

CUESTIONARIO RL

(GABINI, 2018)

El presente cuestionario forma parte de una investigacidon cuyo objetivo se orienta a relevar las
opiniones de los trabajadores acerca de algunos aspectos de su trabajo (andnima). Su colaboracion
es muy valiosa para el éxito de este proyecto. Sélo le pedimos que responda con sinceridad, ya que:
la encuesta es andnima, es completamente confidencial, no existen respuestas correctas o
incorrectas A continuacion encontrard un conjunto de oraciones referidas a los sentimientos que la
gente experimenta acerca de su trabajo. Le pedimos que indique en qué medida cada oracién
refleja lo que Ud. siente, empleando la siguiente escala:

1 \ 2 \ 3 \ 4 \ 5
Muy de acuerdo De acuerdo Ni una cosa niotra  En desacuerdo Muy en desacuerdo

e Responda marcando una “X” en el nimero que mejor refleje su opinién
e seleccione sélo una opcién por cada oracion
e no deje respuestas sin contestar

Por ejemplo, si su respuesta es “Muy en desacuerdo”, marque una X en el ntimero 5. Si su respuesta es “De acuerdo”,

ponga la X en el nimero 2.

En los ultimos 3 meses: 1 2 3 4 5
1.-Estoy preparado en habilidades, en conocimientos, en
actitudes para realizar mi trabajo.

2.-Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos
problemas

3.-Cuando pude realice labores desafiantes

4.-Trabajé para mantener mis conocimientos actualizados
5.-Acepté nuevos desafios laborales dentro de mi institucion
6.-Mis compafieros propusieron soluciones creativas frente a
nuevos problemas.

7.-Cuando terminé con el trabajo asignado comencé nuevas
tareas sin que me lo pidieran, porque estaba dentro de mis
funciones.

8.-En mi trabajo tuve en mente los resultados que debia lograr
9.-Trabajé cada dia en funcién a la mision y vision de la
organizacion

10.-Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el
tiempo v el esfuerzo necesario.

11.-Mis compafieros se esforzaron y dedicaron todo su tiempo a
realizar un buen trabajo.

12. Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo .

13. Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis
comparieros .

14. Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo .

15. Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar
de enfocarme en las cosas positivas .

16. Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no
pertenecia a la empresa
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17.-A la mayoria de mis compafieros nos desagrad6 cumplir las
normas y politicas en cuanto al horario de trabajo.

18.-No informé previamente cuando iba a faltar o llegar tarde al
trabajo, lo hice después.

19.-Cuando me cansaba sdlo cumplia las tareas del trabajo hasta
donde podia realizarlo, asi me lo haya pedido mi jefe.

20.-En alguna oportunidad me quedé con cosas que le
pertenecian a mi institucién porque supuse ya no era necesario
devolverlo.

21.-Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas

22.-Motivé a mis compafieros a realizar un trabajo excelente a
pesar de no contar con toda la tecnologia necesaria.

23.-Motivé a mis compafieros a esforzarnos para hacer un trabajo
a pesar del clima laboral inadecuado

24.- Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en
tiempo y forma .

25.-Participé activamente de las reuniones laborales para trabajos
a futuro.

26. La planificacion laboral fue 6ptima en mi area

27.-Cuando hubo un proyecto amplio mis comparieros cooperaron

de buena gana para ejecutarlo

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION

POR FAVOR, NO PONGA SU NOMBRE EN EL CUESTIONARIO,
SOLO MARQUE LA OPCION CORRESPONDIENTE A LA SIGUIENTE

INFORMACION:
EDAD ANTIGUEDAD LABORAL
18-20 [ 41-50 [ Menos de 1 afio 1
21-30 O +de 50 [ Entre 1 vy 5 afios O
3140 O Mis de 5 afios O
ESCOLARIDAD ESTADO CIVIL
Primario | Soltero O
Secundario ] Casado O
Universitario [ Otro O

CARGO
Gerencial 1
No gerencial [

SEXO0O
Varon
Mujer

O
O
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GUIA DE LA ENTREVISTA

Pregunta 1.- La institucion de ;qué manera brinda informacion sobre los requisitos y procedimientos
que se debe seguir cuando existe la necesidad de cubrir una vacante? ;Considera que son adecuados
los procedimientos que sigue?

Pregunta 2.- ;Qué criterios de seleccion del personal se estan utilizando en la institucion?

Pregunta 3.- ;Cémo hacen para que los nuevos colaboradores adopten las nuevas ideas, la culturay

la forma de pensar de la organizacion?

Pregunta 4.- La institucidn ¢posee los instrumentos de gestion para un adecuado conocimiento de
cada trabajador y su forma de relacionarse con su medio laboral.

Pregunta 5.- ;CAmo monitorea y evalla el buen desempefio y cumplimiento de normas de los

empleados dentro de la organizacion?.
Pregunta 6.- La institucion ¢cuenta con un motivador sistema de remuneraciones?

Pregunta 7.- ¢(Qué hace la institucién para que mediante un buen sistema de incentivos y
recompensas se cumplan los objetivos organizacionales y por tanto el buen desempefio de los

trabajadores?

Pregunta 8.- La institucién ¢;promueve el mejoramiento continuo y provee de capacitadores
entrenados en las herramientas tecnoldgicas y metodoldgicas para el Optimo rendimiento del

personal?

Pregunta 9.-La institucion ;fomenta el desarrollo organizacional de sus trabajadores y se

compromete a mejorar la eficiencia de la institucién?

Pregunta 10.- ;Cémo logra la comunicacidn efectiva de entre los grupos de trabajo y para con sus

superiores y, que las tareas y actividades estén distribuidas equitativamente?

Pregunta 11.- El lugar de trabajo en el que realizan sus actividades ¢es seguro, ergonémico y

saludable? ;Se toma en cuenta a los empleados para las mejoras del lugar de trabajo?

Pregunta 12.- ;De qué manera evalla la efectividad, la educacion y el entrenamiento tomando en

cuenta a los trabajadores y a los objetivos institucionales?

Pregunta 13.- ;De qué manera la direccion aborda las debilidades antes y durante la ejecucion de

los proyectos?
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ANEXO I11: Formatos de validacion por jueces expertos

CARTILLLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ DANITZA UCEDA TRUJILLO
PROFESION Administracion
TITULO Y GRADO ACADEMICO Licenciatura en Administracion
Mg. En Talento Humano.
ESPECIALIDAD Talento Humano
INSTITUCION EN DONDE LABORA Universidad Sefior de Sipan
CARGO Asistente de registros Académicosy
admision

TITULO DE LA INVESTIGACION
Gestion de recursos humanos para mejorar el rendimiento laboral del personal de la
Asociacion Adventista del Dia Sdbado.

NOMBRE DEL TESISTA Rebeca Ysabel Veloz Peldez

INSTRUMENTO EVALUADO Cuestionario de Rendimiento laboral
individual (Gabini)

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO . Realizar una medicion del

rendimiento laboral del personal de la

Asociacion Adventista del Dia Sdbado.
INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO

EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDOLOS CON LOS

INDICADORES Y DIMENSIONES DE LAS VARIABLES

e Adjuntar el instrumento y el cuadro de Operacionalizacion de variables

CUESTIONARIO RL

(GABINI, 2018)

El presente cuestionario forma parte de una investigacion cuyo objetivo se orienta a relevar las
opiniones de los trabajadores acerca de algunos aspectos de su trabajo (anénima). Su colaboracién es
muy valiosa para el éxito de este proyecto. Sélo le pedimos que responda con sinceridad, ya que: la
encuesta es anénima, es completamente confidencial, no existen respuestas correctas o incorrectas A
continuaciéon encontrara un conjunto de oraciones referidas a los sentimientos que la gente
experimenta acerca de su trabajo. Le pedimos que indique en qué medida cada oracidn refleja lo que
Ud. siente, empleando la siguiente escala:

1 [ 2 [ 3 | 4 [ 5 |

Muy de acuerdo De acuerdo Ni una cosa niotra  En desacuerdo Muy en desacuerdo

e Responda marcando una “X” en el nimero que mejor refleje su opinién
e seleccione sélo una opcién por cada oracion
e no deje respuestas sin contestar
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Por ejemplo, si su respuesta es “Muy en desacuerdo”, marque una X en el nimero 5. Si su respuesta es “De acuerdo”,

ponga la X en el niimero 2.

En los ultimos 3 meses:

1.-Estoy preparado en habilidades, en conocimientos, en
actitudes para realizar mi trabajo.

2.-Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos

problemas
3.-Cuando pude realice labores desafiantes
4.-Trabajé para 1 mis conocimientos actualizados

5.-Acepté nuevos desafios laborales dentro de mi institucion

6.-Mis compaiieros propusieron soluciones creativas frente a
nuevos problemas.

7.-Cuando terminé con el trabajo asignado comencé nuevas
tareas sin que me lo pidieran, porque estaba dentro de mis
funciones.

8.-En mi trabajo tuve en mente los resultados que debia lograr

9.-Trabajé cada dia en funcién a la misién y visién de la
organizacién

10.-Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el
tiempo y el esfuerzo necesario.

11.-Mis compaiieros se esforzaron y dedicaron todo su tiempo a
realizar un buen trabajo.

12. Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo .

13. Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis
companeros .

14. Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo .

15. Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar
de enfocarme en las cosas positivas .

16. Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no
pertenecia a la empresa

17.-A la mayoria de mis compaiieros nos desagradé cumplir las
normas y politicas en cuanto al horario de trabajo.

18.-No informé previamente cuando iba a faltar o llegar tarde al
trabajo, lo hice después.

19.-Cuando me cansaba s6lo cumplia las tareas del trabajo hasta
donde podia realizarlo, asi me lo haya pedido mi jefe.

20.-En alguna oportunidad me quedé con cosas que le
pertenecian a mi institucién porque supuse ya no era necesario
devolverlo.

21.-Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas

22.-Motivé a mis compaiieros a realizar un trabajo excelente a
pesar de no contar con toda la tecnologfa necesaria.

23.-Motivé a mis compaiieros a esforzarnos para hacer un trabajo
a pesar del clima laboral inadecuado

24.- Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en
tiempo y forma .

25.-Participé activamente de las reuniones laborales para trabajos
a futuro.

26. La planificacién laboral fue 6ptima en mi drea

27.-Cuando hubo un proyecto amplio mis compaiieros cooperaron

de buena gana para ejecutarlo
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MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION

POR FAVOR, NO PONGA SU NOMBRE EN EL CUESTIONARIO,
SOLO MARQUE LA OPCION CORRESPONDIENTE A LA SIGUIENTE

INFORMACION:
EDAD ANTIGUEDAD LABORAL CARGO
18-:20 O 41-50 [ Menos de | afo O Gerencial O
2130 [ +de 50 [ Entre | y 5 afios 0 No gerencial 0
3140 O Mas de 5 afios 0O
ESCOLARIDAD ESTADO CIVIL SEXO
Primario O Soltero a Varén a
Secundario O Casado a Mujer O
Universitario (] Otro a

INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION

CRITERIOS APRECIACION CUALITATIVA por rubros
EXCELENTE BUENO REGULAR | DEFICIENTE

Presentacion del instrumento X

Calidad de redaccién de los X

Items

Pertinencia de las variables X

con los indicadores

Relevancia del contenido X

Factibilidad de aplicacion X

Apreciacion Cualitativa general del instrumento

** Sj son dos instrumentos, seguir el mismo proceso.

Observaciones:

Lic. Danitza Susan Uceda Trujillo
CLAD. 009885
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CARTILLLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ MARTIN CAMACHO PAZ
PROFESION ING. SISTEMAS
TITULO Y GRADO ACADEMICO MBA ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

DOCTOR ADMINISTRACION
DOCTOR EN GESTION PUBLICAY
GOBERNABILIDAD

ESPECIALIDAD CONSULTORIA Y SISTEMAS
INSTITUCION EN DONDE LABORA I.E.S. LAREDO
CARGO DIRECTOR

TITULO DE LA INVESTIGACION
Gestion de recursos humanos para mejorar el rendimiento laboral del personal de la
Asociacion Adventista del Dia Sabado.

NOMBRE DEL TESISTA Rebeca Ysabel Veloz Peldez

INSTRUMENTO EVALUADO Cuestionario de Rendimiento laboral
individual (Gabini)

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO . Realizar una medicion del

rendimiento laboral del personal de la

Asociacion Adventista del Dia Sdbado.
INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO

EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDOLOS CON LOS

INDICADORES Y DIMENSIONES DE LAS VARIABLES

e Adjuntar el instrumento y el cuadro de Operacionalizacion de variables

CUESTIONARIO RL

(GABINI, 2018)

El presente cuestionario forma parte de una investigacion cuyo objetivo se orienta a relevar las
opiniones de los trabajadores acerca de algunos aspectos de su trabajo (anénima). Su colaboracién es
muy valiosa para el éxito de este proyecto. Sélo le pedimos que responda con sinceridad, ya que: la
encuesta es anénima, es completamente confidencial, no existen respuestas correctas o incorrectas A
continuacién encontrard un conjunto de oraciones referidas a los sentimientos que la gente
experimenta acerca de su trabajo. Le pedimos que indique en qué medida cada oracién refleja lo que
Ud. siente, empleando la siguiente escala:

| 1 I 2 | 3 | 4 I 5 |
Muy de acuerdo De acuerdo Ni una cosa niotra  En desacuerdo Muy en desacuerdo

e Responda marcando una “X” en el nimero que mejor refleje su opinién
e seleccione sélo una opcién por cada oracion
e no deje respuestas sin contestar
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Por ejemplo, si su respuesta es “Muy en desacuerdo”, marque una X en el nimero 5. Si su respuesta es “De acuerdo”,

ponga la X en el niimero 2.

En los ultimos 3 meses:

1.-Estoy preparado en habilidades, en conocimientos, en
actitudes para realizar mi trabajo.

2.-Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos

problemas
3.-Cuando pude realice labores desafiantes
4.-Trabajé para 1 mis conocimientos actualizados

5.-Acepté nuevos desafios laborales dentro de mi institucion

6.-Mis compaiieros propusieron soluciones creativas frente a
nuevos problemas.

7.-Cuando terminé con el trabajo asignado comencé nuevas
tareas sin que me lo pidieran, porque estaba dentro de mis
funciones.

8.-En mi trabajo tuve en mente los resultados que debia lograr

9.-Trabajé cada dia en funcién a la misién y visién de la
organizacién

10.-Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el
tiempo y el esfuerzo necesario.

11.-Mis compaiieros se esforzaron y dedicaron todo su tiempo a
realizar un buen trabajo.

12. Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo .

13. Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis
companeros .

14. Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo .

15. Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar
de enfocarme en las cosas positivas .

16. Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no
pertenecia a la empresa

17.-A la mayoria de mis compaiieros nos desagradé cumplir las
normas y politicas en cuanto al horario de trabajo.

18.-No informé previamente cuando iba a faltar o llegar tarde al
trabajo, lo hice después.

19.-Cuando me cansaba s6lo cumplia las tareas del trabajo hasta
donde podia realizarlo, asi me lo haya pedido mi jefe.

20.-En alguna oportunidad me quedé con cosas que le
pertenecian a mi institucién porque supuse ya no era necesario
devolverlo.

21.-Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas

22.-Motivé a mis compaiieros a realizar un trabajo excelente a
pesar de no contar con toda la tecnologfa necesaria.

23.-Motivé a mis compaiieros a esforzarnos para hacer un trabajo
a pesar del clima laboral inadecuado

24.- Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en
tiempo y forma .

25.-Participé activamente de las reuniones laborales para trabajos
a futuro.

26. La planificacién laboral fue 6ptima en mi drea

27.-Cuando hubo un proyecto amplio mis compaiieros cooperaron

de buena gana para ejecutarlo
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MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION

POR FAVOR, NO PONGA SU NOMBRE EN EL CUESTIONARIO,
SOLO MARQUE LA OPCION CORRESPONDIENTE A LA SIGUIENTE

INFORMACION:
EDAD ANTIGUEDAD LABORAL  CARGO
18-:20 O 41-50 [ Menos de | afo O Gerencial O
2130 O +de 50 [ Entre | y 5 afios 0O No gerencial 0
3140 O Mas de 5 afios O
ESCOLARIDAD ESTADO CIVIL SEXO
Primario d Soltero ad Varén d
Secundario a Casado O Mujer O
Universitario [ Otro a

INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION

CRITERIOS APRECIACION CUALITATIVA por rubros
EXCELENTE BUENO REGULAR DEFICIENTE
Presentacion del instrumento X
Calidad de redaccion de los X
Items
Pertinencia de las variables X
con los indicadores
Relevancia del contenido X
Factibilidad de aplicacion X

Apreciacién Cualitativa general del instrumento

** Si son dos instrumentos, seguir el mismo proceso.

Observaciones:

Firma/Sello del experto
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CARTILLLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ LISSETHE MILAGROS CADENILLAS
ALCANTARA

PROFESION ADMINISTRADORA

TITULO Y GRADO ACADEMICO LICENCIADA EN ADMINISTRACION
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

ESPECIALIDAD -

INSTITUCION EN DONDE LABORA UGEL 01 EL PORVENIR

CARGO JEFE DE GESTION ADMINISTRATIVA

TITULO DE LA INVESTIGACION
Gestion de recursos humanos para mejorar el rendimiento laboral del personal de la
Asociacion Adventista del Dia Sdbado.

NOMBRE DEL TESISTA Rebeca Ysabel Veloz Peldez

INSTRUMENTO EVALUADO Cuestionario de Rendimiento laboral
individual (Gabini)

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO J Realizar una medicién del
rendimiento laboral del personal de la
Asociacion Adventista del Dia Sdbado.

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO
EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDOLOS CON LOS
INDICADORES Y DIMENSIONES DE LAS VARIABLES
e Adjuntar el instrumento y el cuadro de Operacionalizacion de variables

CUESTIONARIO RL

(GABINI, 2018)

El presente cuestionario forma parte de una investigacion cuyo objetivo se orienta a relevar las
opiniones de los trabajadores acerca de algunos aspectos de su trabajo (andnima). Su
colaboracién es muy valiosa para el éxito de este proyecto. Sélo le pedimos que responda con
sinceridad, ya que: la encuesta es andnima, es completamente confidencial, no existen
respuestas correctas o incorrectas A continuacion encontrard un conjunto de oraciones
referidas a los sentimientos que la gente experimenta acerca de su trabajo. Le pedimos que
indique en qué medida cada oracidn refleja lo que Ud. siente, empleando la siguiente escala:

I 1 I 2 | 3 l a I 5 |
Muy de acuerdo De acuerdo Niuna cosa niotra  En desacuerdo Muy en
desacuerdo

e Responda marcando una “X” en el nimero que mejor refleje su opinién

e seleccione sélo una opcion por cada oracion

e no deje respuestas sin contestar

Por ejemplo, si su respuesta es “Muy en desacuerdo”, marque una X en el numero 5. Si su respuesta es “De

acuerdo”, ponga la X en el nimero 2.
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En los dltimos 3 meses:

1.-Estoy preparado en habilidades, en conocimientos, en
actitudes para realizar mi trabajo.

2.-Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos

problemas
3.-Cuando pude realice labores desafiantes
4.-Trabajé para mis conocimientos actualizados

5.-Acepté nuevos desafios laborales dentro de mi institucion

6.-Mis compaiieros propusieron soluciones creativas frente a
nuevos problemas.

7.-Cuando terminé con el trabajo asignado comencé nuevas
tareas sin que me lo pidieran, porque estaba dentro de mis
funciones.

8.-En mi trabajo tuve en mente los resultados que debia lograr

9.-Trabajé cada dia en funcion a la misién y vision de la
organizacion

10.-Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el
tiempo y el esfuerzo necesario.

11.-Mis compaiieros se esforzaron y dedicaron todo su tiempo a
realizar un buen trabajo.

12. Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo .

13. Comenté¢ aspectos negativos de mi trabajo con mis
compaiieros .

14. Agrandé los problemas que se pr on en ¢l trabajo .

15. Me concentré en los aspectos negativos del trabajo. en lugar
de enfocarme en las cosas positivas .

16. Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no
pertenecia a la empresa

17.-A la mayoria de mis compaiieros nos desagradé cumplir las
normas y politicas en cuanto al horario de trabajo.

18.-No informé previamente cuando iba a faltar o llegar tarde al
trabajo, lo hice después.

19.-Cuando me cansaba solo cumplia las tareas del trabajo hasta
donde podia realizarlo, asi me lo haya pedido mi jefe.

20.-En alguna oportunidad me quedé con cosas que le
pertenecian a mi institucion porque supuse ya no era necesario
devolverlo.

21.-Trabajé para mis habilidades laborales actualizadas

22.-Motivé a mis compafieros a realizar un trabajo excelente a
pesar de no contar con toda la tecnologia necesaria.

23.-Motivé a mis compaiieros a esforzarnos para hacer un trabajo
a pesar del clima laboral inadecuado

24.- Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en
tiempo y forma .

25.-Participé activamente de las reuniones laborales para trabajos
a futuro.

26. La planificacion laboral fue éptima en mi area

27.-Cuando hubo un proyecto amplio mis compaiieros cooperaron

de buena gana para ejecutarlo
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MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION

POR FAVOR, NO PONGA SU NOMBRE EN EL CUESTIONARIO,
SOLO MARQUE LA OPCION CORRESPONDIENTE A LA SIGUIENTE
INFORMACION:
EDAD ANTIGUEDAD LABORAL CARGO
18-20 [ 41-50 [J Menos de 1 afio 0 Gerencial O
2130 [ +de 50 ] Entre 1 y 5 afios O No gerencial []
3140 [ Mis de 5 aflos O
ESCOLARIDAD ESTADO CIVIL SEXO
Primario O Soltero O Varén O
Secundario  [] Casado O Mujer O
Universitario 7] Otro 0

INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION

CRITERIOS APRECIACION CUALITATIVA por rubros
EXCELENTE BUENO REGULAR | DEFICIENTE
Presentacion del instrumento X
Calidad de redaccién de los X
Items
Pertinencia de las variables X
con los indicadores ;
Relevancia del contenido X
Factibilidad de aplicacién X

Apreciacién Cualitativa general del instrumento

** Si son dos instrumentos, seguir el mismo proceso.

Observaciones:

clao

Firma/Sello del experto
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ANEXO IV: Carta de autorizacion de la empresa donde se realizo la investigacion

v Orae Choeva 10762 J:\._.__ 0\.&,,_‘(: Partes Sig Jal'a N .ib"'

“ANo de! Fortalecimiento de M Sobarania Nacional™

CARTA DE AUTORIZACION PARA REALIZAR
INVESTIGACION

£l presidente de la ASOCIACION ADVENTISTA DEL DIA SABADO,
AUTORIZA a dofa: REBECA YSABEL VELOZ PELAEZ icdentificada con
DNI N°®: 41025352, estudiante de la carrera peofesional de
Administracibn, de 1a Universidad Seflor de Slbin-Scde en Chiclayo para
que gjecute e desarroilo de su trabajo de investigacion que lleva por titulo
"GESTION DE RECURSOS HUMANOS PARA MEJORAR EL
RENDIMIENTO DEL PERSONAL DE LA ASOCIACION ADVENTISTA
DEL DIA SABADO - TRUJILLO 2022, implicande ello & acceso a 1a
documentacion de la organizacidn, que guarde reiacion con & objeto de
estudio, asi como |2 realizacidbn de encuestas y entrevistas que sean
necesarias para la mencionada investigacian,

L2 Esperanza, Octubre 2022

o fae, e e Anosr siacitaes 2 oo fing saciaens, fontizasaiale s nfos mane Lo anoss omssedediom
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ANEXO V: Resolucion de Proyecto de Tesis

Universidad
u S s R

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARISLES
RESOLUCKIN N0T08 2022 .FACEM-LISE

Chiclatgn, I5 e ooiubie dis 2022

WIETO:

El Offckn MO TT-20Z2F ACEM-OAJESE, o fecha 21 dia oobubee G Z022, presentads por la Dirmsoiora de la B
i Bt siracie y proeiedo did Docoms di FACEM, de focha 2110032, donde solicia la eciuslrackin da
Prossois o WSS, por clduceliad, iy,

CONEIDER ANDD:

Ouie, o confomidad con b Ley Universians M° 30220 en su aiticuls 45° qud & b e Sox Oblanciin o
oredog y e La obtenoedn do gradod v ilos so realzan do aomits & i e i s dimeses gue cada
UGS SStahEDCd & SUE PER[OTWaE NOMMad INDEMEE. Lis MagubEins minimos son o sgulentes 451
Orado o Baochilled: reguiens Rabor aprobado oo exiudios 9o pregrads, asi oomo kb aprobaciin & un Fabag
e IR el 'y 0 ST ITHENRG: O LT RO ST, 00 prafo i inghis o ndgiia natva.

Oue. sogin An. 31" del Reglamenio de Irsasiigesedn do ko Uniemidad Setor do Sipdn, aprobado oom

Resoluchdn o Direcions N* TER-20 T APO-UEE di fecha 06 S0 fasdimibes do 2019, s g La vl acidn

F oammialing o L oS o RS b COMMOCETRRTIO, DD oo il oo di orcbanca — aprendizage,

CLyE RN Sladbimeca i d mirdsiratdve estd & cargs o | Direcciin oo cada Escusls Profesional

Ouie, & A, 368" do Fedlomdnke of PWETigacin, ndios g o Comind &8 WSsigadin o kB escin
ol o T o o addn y del rabag dis | dion @cnrde i las Frioas e

D ofEsn nﬂrmu_l'ba o proyecio g sty ¥ abap dis irfeisSgacidn

Estando a lo esplasio y o uso de las aibusone confaidas v de oonformidad oo las noimed y el menios
vigeeniss;
BE REEUELVE

ARTICULD 1% APFRDEAR, la sclusizacibn dol Proyeoo e Tesis 0@ Ko egresados o la EF de
Mnind'rn:lbn,ngﬂnﬂlrdummmm.

[ AUTOR |y FIULD BEL PROYECT O DE TESE LMES DE WVESTIGADOR
GESTION DE AECUREDS HLRMAMOE P RIS, WE DRAR

i VELOF PELAET BESECA | B EMDRBERTO DB PERSONAL DE LA | GEETIOM ENFRESARML T
! YEAREL ASDGAGN ADVENTIETA DEL Dis SeBAl - E PR riaE N T
TRumLG, ¥

ATEMCIOH AL CLENIE ¥ GU BEFLLESCIA BN LA
o GUEVARS, ALARIDW M | FOELIEADON DE LOE COMNSUMDORES DE LA | GEETION ENFRESARSL ¥
FERRAMIN ERPRESS, TRANSPORTES PASEMATD, CHICLAYD EPRERDEERT
o]

ARTICULD 2°: B AR SR EFECTO, los neciuckoness M UM FACER-LISS-200Y, delecha 25072010 ¢ WESES- FACE -
rS8-X110, e fachs THOTR20NS el 22, respechvananie

REGIETRESE, COMUNIQUESE ¥ ARCHINESE

| [T e

—

Do Encasin. Srcwen
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ANEXO VI: Autorizacion para publicacion de articulo cientifico T1

[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO Ne T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 3 de noviembre 2022

Sefores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan-®
Presente.-

El suscrito:
REBECA YSABEL VELOZ PELAEZ con DNI 41025352

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacion titulada
GESTION DE RECURSOS HUMANOS PARA MEJORAR EL RENDIMIENTO DEL PERSONAL DE LA ASOCIACION
ADVENTISTA DEL DIA SABADO ~ TRUJILLD, 2022

presentado y aprobado en el afio 2022 como requisito para optar el titulo de Licenciada en Administracién ,
de la Facultad de Ciencias Empresariales, Programa Académico da ADMINISTRACION, par medio del presente escrito
sutorizo [sutorizamos) 8l Vicerrectorado de investigacion de la Universidad Sefior de Sipdn para que, en desamolio de
|8 presents licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la produccidn intelectual
de la Universidad representado en este trabajo de grado, 3 través de a visibilidad de su contenido de la sigulente
manera

* Los usuarnos pueden consultar e contenido de este trabajo de grado a traves del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositorio Institucional - http://repositorio.uss.edu.pe, asi como de
las redes de informacion del pais y del exterior,

* Sepermite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de conservacion, a los
usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos que tengan finahdad
académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita bibliografica se le dé crédito al trabajo
de investigacion y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822, En efecto, la Universidad
Sefior de Sipan esta en la obligacion de respetar los derechos de autor, para o cual tomara las medidas
correspondientes para garantizar su observancia,

WUMER(

VELOZ PELAEZ REBECA YSABEL 41025352 <) }
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ANEXO VII: FOTOS DE LA APLICACION DE LA ENCUESTA'Y ENTREVISTA

Imagen de encuesta

Imagen de Encuesta
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Imagen de encuesta

Imagen de Entrevista
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ANEXO VIII: Reporte Turnitin

Reporte de similitud

NOMEBRE DEL TRABAJO AUTOR
GESTION DE RECURSOS HUMANOS PAR Rebeca Ysabel Veloz Peldaez

A MEJORAR EL RENDIMIENTO DEL PERS
ONAL DE LA ASOCIACION ADVENTISTA

DE

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
26995 Words 145378 Characters
RECUENTO DE PAGINAS TAMARNO DEL ARCHIVO

106 Pages 331.9KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Apr 3,2023 4:21 PM GMT-5 Apr 3,2023 4:23 PM GMT-5

® 24% de similitud general

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base

+ 20% Base de datos de Internet + 3% Base de datos de publicaciones
« Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de Crossr

+ 16% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

+ Material bibliografico + Material citado

« Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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Universidad
u g g Sefior de Sipan

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad
Social de |a Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigacion aprobada
mediante Resolucion N® 07092022-FACEM-USS, presentado por el/la Bachiller, REBECA
YSABEL VELOZ PELAEZ, con su tesis Titulada GESTION DE RECURSOS HUMANOS
PARA MEJORAR EL RENDIMIENTO DEL PERSONAL DE LA ASOCIACION
ADVENTISTA DEL DiA SABADO- TRUJILLO, 2022.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada fiene un indice de similitud
del 24% verificable en &l reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIM.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio v cumple con lo establecido en |a directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigacion, aprobada mediante Resoclucion de directorio N® 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 03 de abnl de 2023

1 \
AN s LA

Dr. Abraham .}as_ﬁe%a Yovera

DNl N 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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