IsIL/

SAN IGNACIO DE LOYOLA - ESCUELA ISIL

TITULO DE LA INVESTIGACION
Gestién de Talento Humano y Clima Laboral en una Pyme del Distrito de

Miraflores, Lima, 2022.

TRABAJO DE INVESTIGACION PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE
Bachiller en Comunicacion Estratégica
Bachiller en Administracion y Direccién de Negocios

PRESENTADO POR:
Duranthon Chavez, Myléne Anne Gisele - Comunicacién estratégica
Gogny Leon, José Carlos - Administracion y Direccion de Negocios
Lozano Merino, Cielo Melissa - Administracion y Direccion de Negocios

ASESOR:
Mg. Albarracin Aparicio, Roxana Alexandra
(ORCID - 0000-0002-6930-3718)

LIMA — PERU

2022



Gestion De Talento Humano Y Clima Laboral IS I
En Una Pyme Del Distrito De Miraflores, Lima, 2022.

ASESOR Y MIEMBROS DEL JURADO
ASESOR:

Mg. Albarracin Aparicio, Roxana Alexandra

MIEMBROS DEL JURADO:

Camero, Carlos

Cerna Hernandez, Jorge



Gestion De Talento Humano Y Clima Laboral IS I
En Una Pyme Del Distrito De Miraflores, Lima, 2022.

DEDICATORIAS

Quisiera dedicar esta investigacion a mi madre,
por ser un apoyo constante a lo largo de mi vida.

Myléne Duranthon

Dedico esta investigacion a mi familia, por todo el apoyo recibido durante mi
carrera y todo el esfuerzo recibido para poder cumplir mis metas y objetivos
profesionales.

José Carlos Gogny

Dedico este trabajo de investigacion a mi familia,

que confia siempre en mi potencial para alcanzar cada uno de mis objetivos,

a mi compafiero de vida, por su apoyo incondicional a pesar de las dificultades
y, finalmente, a mis amigos, quienes contribuyeron con su tiempo y
experiencia con este logro.

Cielo Lozano



Gestion De Talento Humano Y Clima Laboral IS I
En Una Pyme Del Distrito De Miraflores, Lima, 2022.

AGRADECIMIENTOS

En primer lugar, agradecer a la profesora
Roxana Albarracin por los conocimientos que nos ha compartido, la paciencia y
el apoyo constante en toda esta investigacion. En segundo lugar, agradecer a
nuestras familias que son el motor de nuestras vidas para seguir creciendo de
manera profesional y académica. No podemos dejar de mencionar a la escuela
ISIL, por habernos albergado por mas de dos afios a pesar de la coyuntura,
adaptandose a los cambios con facilidad e innovando constantemente en
beneficio de todos los estudiantes. Y, por ultimo, pero no menos importante, un
agradecimiento a nosotros mismos por haber trabajado en equipo y por sacar

esta investigacion adelante juntos.



Gestion De Talento Humano Y Clima Laboral IS I
En Una Pyme Del Distrito De Miraflores, Lima, 2022.

INDICE

A R AT U L A et e e e e e e e e eeanas I
ASESOR Y MIEMBROS DEL JURADO .....couiiiiiieie e Il
DEDICATORIAS ..t e e e e eees [l
AGRADECIMIENTOS ... e e e e e e v
INDICE ...ttt ettt sttt ettt ne e e e neneens \Y
INDICE DE TABLAS ... .ottt ettt VIII
INDICE DE FIGURAS ..ottt X
RESUMEN ... e e e e 12
AB ST R A CT .. e 13
INTRODUGCCION ..ottt etesre e seeereeneens 14
I. INFORMACION GENERAL ... oottt 17
1.1 Titulo del PrOYECIO «.ccooeiiieieieeeeeee et 17
1.2 Area estratégica de desarrollo prioritario.............ccceeveeveeeeeeceeeeeneennss 17
1.3 Actividad econdmica en la que se aplicaria la investigacion .............. 17
1.4 Alcance de 1a SOIUCION ..o 19
ll. DESCRIPCION DE LA INVESTIGACION APLICADA ........ccccoveveieeereernen, 20
2.1 JUSHFICACION: .. 20
2.1.1 Planteamiento del problema .............ccoovviiiiiiiiiiiiiie e, 20
2.1.2 Formulacion del problema...........cccooeevveiiiiiieiiecee e 21
2.1.3 Objetivos de INVESIGACION .......ccovieeeeeeiiiiiiiiiiiiiieee e eeeeeeeeeeaes 22



Gestion De Talento Humano Y Clima Laboral IS I
En Una Pyme Del Distrito De Miraflores, Lima, 2022.

2.1.4 Justificacion de la investigacion ...............ceeeeeeviiiiiiee e, 22
2.1.5 Limitaciones de la investigacion.............cceeeeevveiiiiieeeeeeiiee e, 23
2.1.6 Viabilidad de la INnVeStigaciON ...........cccevvuviieeereeiiie e 24

[Il. MARCO REFERENCIAL .....uiiiiee et 25
3.1 ANTECERUEBNEIES ...ttt 25
3.1.1 Antecedentes NACIONAIES ...........ccoiiiiiieiiiiiiiiiii e 25
3.1.2 Antecedentes internacionales ............ccoouviririiiiiiiiiiie e 26

3.2 MAICO tEOFICO ...ttt ettt ettt e e e e e e e e e e e e e 29
3.2.1 Gestion de talento NUMANO0 ..........uuviiiiiiiiiiiieee e 29
3.2.2 Clima Laboral .........coooi e 38
3.2 Definicion de terminos DASICOS........coovviiiiiiiiiiiiiiiiee e 46
V. HIPOTESIS Y VARIABLES ... 48
4.1  Formulacion de hipotesis principales y derivadas ... 48
4.1.1 HipOtesis PriNCIPAL........uuuueiiiieeeee e 48
4.1.2 HIpOteSIS derivadas ...........ccceeeeiiiiiiiiiieceeiee e 48

4.2  Operacionalizacion de variables ...........cccoooiiiiiiiii e, 48
V. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION .....ccoiieieciceeeee e 51
00 R B T (SY=T2 (o 0 4 1= (o o (o] [o o [ o o TS 51
5.2  DiSefio MUESTIal ........ccooiiiiiiiiiiii e 51
5.3 PODIACION .....ciiiiiiiiiiiiee e 51
D4 MUBSIIA ...ceeiiei et 52



Gestion De Talento Humano Y Clima Laboral IS I
En Una Pyme Del Distrito De Miraflores, Lima, 2022.

5.5 Técnica de recolecCion de datoS ............cevvvviiiiiiiiiiieieiees 52
5.6  Técnicas estadisticas de procesamiento de la informacion............... 52
5.7  RESUIAAOS ......ouuiiiiiiiiiiiiiii e 53
5.7.1  ANAlISIS dESCIIPLIVO ....uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeiee et 53

VI. DESARROLLO DE LA PROPUESTA DE INNOVACION .........coocovvenenee. 74
6.1  Estimacion de los costos necesarios para la implementacion ........... 74
6.1  AICANCE ESPEIAUO .......ciiiiii i 75
6.2  Descripcion de la propuesta de innovacion .............ccccceeeeevvviieeeeeeeen, 75
6.3  DiagndstiCo SItUACIONAI ............uuuiiiiiiiiiii e 76
6.4  Procedimiento para la propuesta de mejora..........ccccceeeeeeeveiinieeennnns 77
6.4.1 Impacto de propuesta de investigacion ..............cccevveeeveveineeeeennnnnn. 84

VII. CONCLUSIONES ...t eaans 85
XII. RECOMENDACIONES. ... ..o 87
IX. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS......ccoititieiteeeeeee e 89
o ANEXO S et e 95
MATRIZ DE CONSISTENCIA ... 95
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES..........ccooveeeeeeennees 96
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS.......coveeeieeeeeeeeeeieeeenes 98
VALIDACION DE EXPERTOS ......ooiiiiiiitieitee et 105
PLANTILLA OKRS ...ttt e et e e et a e e e e eenns 112
PLANTILLA DE SEGUIMIENTO OKRS......uiiiiiiiiiiiie et 113

VIl



Gestion De Talento Humano Y Clima Laboral IS I
En Una Pyme Del Distrito De Miraflores, Lima, 2022.

INDICE DE TABLAS

Tabla 1: Operacionalizacion de variable 1...........cccccooooiiiiiiii i, 49
Tabla 2: Operacionalizacion de variable 2............ccccooeeiiiiiiii v, 50
Tabla 3: ¢, Con qué frecuencia se otorgan ascensos 0 promociones? ............. 53

Tabla 4: ¢(Con qué frecuencia su lider le mantiene al tanto sobre sus
oportunidades de desarrollo profesional en la empresa? .......cccoccevvevevviiieennnnn. 55
Tabla 5: ¢Qué tan frecuentemente la empresa programd capacitaciones a lo
largo del @af0 20217 ... oo ane 56
Tabla 6: ¢Qué tan justa considera que es su remuneracion de acuerdo a sus
responsabilidades, desempeiio, habilidades y tiempo en la empresa? ........... 57
Tabla 7: ¢La empresa le otorga seguros privados (vida, salud y oncoldgicos)
subvencionados al 100% por la propia empresSa? .......ccooceeeveirieeeeeveinneeeeeennnnns 60
Tabla 8: ¢Cual es el nivel de claridad de la organizacién al comunicar sus
valores, mision, VIiSiON Y @Strat@giaS? ......uuuieeiiiieeeeeieeeeeeiiiiiiiiise e e e e e e eeeeeeeennnnnnes 61
Tabla 9: ¢ Con qué frecuencia aplica los valores, principios, misién y vision de la
(<10 0] 0 (T 7= ISP PP 63
Tabla 10: ¢Con qué frecuencia se le da reconocimiento a sus logros de forma
BANGID O 2 . e 64
Tabla 11: ¢ La empresa realiza encuestas de clima laboral de forma anual? .. 65
Tabla 12: ¢Con qué frecuencia recibe retroalimentacion por parte de su jefe
direCto/ [ider A& Ar AT .......uueiiiii e 66

Tabla 13: ¢ Tiene la intencion de permanecer en la empresa por los proximos 3

afnos (bajo [as MISMas CONUICIONES)?......ciiieeiiiee e e e e 68
BIE= o] F= W 7 S @0 T (=1 F= T (o] I 70
LI o] F= 0 R T O 01 (=1 F= T 0] 71



Gestion De Talento Humano Y Clima Laboral IS I
En Una Pyme Del Distrito De Miraflores, Lima, 2022.

Tabla 16: COITEIACION 3.......uuiiiiiiiiiiiii i 72
Tabla 17: COITEIACION 4 ......uueiiiiiieiieeee et 73
Tabla 18: Presupuesto desagregado a nivel de aportes monetarios y no
180T 011 r= T oS PPPPPPPPTTTT PP 74

Tabla 19: Matriz FODA de la gestién actual de talento humano en la empresa75



Gestion De Talento Humano Y Clima Laboral IS I
En Una Pyme Del Distrito De Miraflores, Lima, 2022.

INDICE DE FIGURAS
Figura 1: Sector servicios prestados a empresas a marzo de 2022. ............... 18
Figura 2: Evolucién mensual de la produccién del sector servicios prestados a
empresas en periodo 2019-2022 (variacién % respecto a similar periodo del afio
=1 (=] 0] o PP 18
Figura 3: ¢ Con qué frecuencia se otorgan ascensos 0 promociones? ............ 54
Figura 4¢;Con qué frecuencia su lider le mantiene al tanto sobre sus
oportunidades de desarrollo profesional en la empresa? .........cocceveveveviieennnnn. 55
Figura 5: ¢Qué tan frecuentemente la empresa programé capacitaciones a lo
largo del @af0 20217 ... aee 56
Figura 6: ¢Qué tan justa considera que es su remuneracién de acuerdo a sus
responsabilidades, desemperio, habilidades y tiempo en la empresa? ........... 58
Figura 7: ¢ Qué tan buenos considera los beneficios de la empresa comparados
con los de empresas SIMIAreS? ........cooviiiiiiiiiiiii e 59
Figura 8: ¢La empresa le otorga seguros privados (vida, salud y oncoldgicos)
subvencionados al 100% por la propia EMPreSa ........cocovvvvveeviiiiiiiiinneeeeeeeeeen 60
Figura 9: ¢(Cudl es el nivel de claridad de la organizacién al comunicar sus
valores, mision, ViSiON Y €Strat@giaS? .......u.ieeeiieeeeeeeeieieeiiiiiiiise e e e e e e e eeeeeeeenennnns 62
Figura 10: ¢ Con qué frecuencia aplica los valores, principios, mision y vision de
| EIMPIESAT? ..ottt 63
Figura 11: ¢ Con qué frecuencia se les da reconocimiento a sus logros de forma
162 10 1 o] =2 64
Figura 12: ¢ La empresa realiza encuestas de clima laboral de forma anual? . 65
Figura 13: ¢Con qué frecuencia recibe retroalimentacion por parte de su jefe
direCto/ lIder A& Ar AT .......uuee i 67

X



Gestion De Talento Humano Y Clima Laboral IS I
En Una Pyme Del Distrito De Miraflores, Lima, 2022.

Figura 14: ¢ Tiene la intencion de permanecer en la empresa por los proximos 3

afnos (bajo l[as Mismas CONAICIONES)? ......ccciveiiiiee e 68
Figura 15: Proceso de implementacion del proyecto propuesto ...................... 77
Figura 16: Proceso de implementacion metodologia Design Thinking ............ 79
Figura 17: Ejemplo mediCidn OKRS ..........coiiiiiiiiiii e 82

Figura 18: OKR 2022: Mejora del clima laboral y bienestar de los colaboradores.

Xl



Gestion De Talento Humano Y Clima Laboral IS I
En Una Pyme Del Distrito De Miraflores, Lima, 2022.

RESUMEN
Esta investigacion tiene como objetivo principal demostrar la importancia de la
gestion de talento humano y clima laboral dentro de una PYME peruana ubicada
en el distrito de Miraflores, Lima. Se busca explicar el por qué dicha area es
necesaria no solo para el bienestar de los colaboradores, sino también para la
productividad de la Pyme en general.
Para verificar la hipétesis aplicamos una metodologia cuantitativa a través de
una encuesta basada en la escala de Likert y algunas preguntas dicotomicas.
Esta encuesta fue respondida por el 100% de los colaboradores en posiciones
no gerenciales de dicha empresa (14 personas en total), con el compromiso de
gue la informacion recolectada seria totalmente andénima.
Entre los principales resultados obtenidos se observa que la mayoria de
colaboradores no cuentan con un grato clima laboral por diversos factores. Entre
ellos, la falta de planes de desarrollo, capacitaciones anuales, reconocimiento
por logros, mala comunicacion interna, beneficios laborales insuficientes,
insatisfaccion por remuneraciones, entre otros.
En la propuesta elaborada hemos sugerido implementar una serie de objetivos y
acciones a seguir que tienen como meta principal mejorar el clima laboral,
mediante el incremento del engagement de los empleados para cubrir tanto sus
necesidades basicas como sus aspiraciones laborales y/o personales.
Palabras clave: Gestion de Talento Humano, Clima Laboral, Gestion de PYMEs,

Desarrollo personal, Comunicacion Interna, Engagement.
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ABSTRACT
The main objective of this investigation is to demonstrate the importance of
people management and its direct relation with the work environment in a
Peruvian SME, located in Miraflores, Lima, 2022. This research tries to explain
the reasons why the people management processes are absolutely necessary
for the organization, not only for the employees wellbeing but for the productivity
of the company itself.
To prove our hypothesis a quantitative methodology was applied through a
survey based on Likert scale and some dichotomous choices. This questionnaire
was answered by 14 employees that represent 100% of the non-managerial
position employees. Having our commitment of treating all the information
obtained from this survey with extreme confidentiality.
The main conclusion was that the employees do not consider that the company
has a good work environment. Some of the factors that support this conclusion
are the absence of personal development plans, lack of recognition for
achievements, poor internal communications, insufficient labor benefits, unfair
payment, among others.
In our innovation project, we propose several objectives and actions with the
purpose of improving the work environment through the engagement
management, fulfiling the employees basic needs as well as their
personal/professional expectations.
Key words: Talent Management, Work Environment, SME Management,

Professional Development, Internal Communications, Engagement.
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INTRODUCCION

En los Ultimos 5 afios, se ha detectado un crecimiento significativo en la
formacion de pequefas y medianas empresas en el pais. Sélo en el ultimo afo,
segun la pagina web de INEI, el directorio de empresas registradas a marzo del
2021 tuvo un ascenso del 13,4% respecto al afilo anterior. Este crecimiento no
significa necesariamente que dichas empresas hayan sido constituidas
recientemente, ya que pueden haber pasado de la informalidad a la formalidad
0 haber sido creadas debido a una necesidad puntual de mercado debido a la
pandemia, pero tal vez de forma desorganizada. En Lima, podemos encontrar
toda clase de rubros, desde centros deportivos hasta restaurantes o servicios de
delivery, que pueden albergar a decenas de colaboradores y alimentar a cientos
de familias. Dentro de estas organizaciones se ha detectado la inexistencia de
un departamento de Recursos Humanos, que, segun Beatriz Avolio (Directora
General Adjunto y Directora administrativa de CENTRUM) constituye uno de los
principales problemas en el crecimiento de las PYMES. Esto quiere decir que,
en este tipo de organizaciones, a pesar de proveer un sueldo a sus
colaboradores, no cuentan con una buena gestion del talento humano que pueda
ver mas alla de las necesidades economicas de los trabajadores.

Esto puede deberse a varios factores, como el desconocimiento de la necesidad
e importancia de un area especializada en el bienestar de su personal. Por otro
lado, muchas pymes aun no muy desarrolladas no cuentan con presupuesto para
poder contratar a mas personal o tener un area de recursos humanos que
gestione programas Yy estrategias adicionales para los colaboradores.

Muchas veces las tareas de pago de planilla, la recepcion de quejas y
sugerencias de los trabajadores de las pymes las recibe el area contable o de

14
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finanzas, que no tienen la capacidad ni el entrenamiento correcto para poder
responder a las necesidades de los que presentan estos inconvenientes. Esto
trae consecuencias para toda la empresa.

¢, Por qué lo mencionado en el parrafo anterior traeria consecuencias para toda
la empresa? Los empleados son "el corazon" de una compaifiia, sin ellos la
empresa no puede funcionar, por mas pequefio que sea el puesto; sin embargo,
son pocas las organizaciones que escuchan a sus empleados como parte de las
iniciativas estratégicas, que fomentan un ambiente de buen clima laboral y que
crean programas de incentivos adecuados para conservar, crear y atraer a los
talentos humanos.

Lo que planteamos demostrar en esta investigacion es la importancia de un area
de talento humano dentro de las PYMES, que mas que un gasto representaria
una inversion para estas organizaciones, una mejora constante del clima laboral
de la compafiia y, como resultado, mejor rendimiento de sus colaboradores en
sus funciones diarias.

Es importante resaltar que la gestion del talento humano no solo se basa en el
pago de planillas, la contratacion del personal y la comunicacion interna de los
acontecimientos de la empresa. Es un area que influye sobre el bienestar
constante de la empresa. Por ejemplo, no solo contratan personal, sino
seleccionan cuidadosamente el perfil de la persona idénea para el puesto de
trabajo requerido y que, a su vez, debe calzar con los valores fomentados en
dicha empresa.

El clima laboral es otro de los principales motivos de porque tener un area de
talento humano en una PYME. ¢Por qué es importante el buen clima laboral
dentro de una empresa? Podriamos decir que es el elemento principal para que

15
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el rendimiento de dicha empresa no se vea afectada, como mencionamos
anteriormente, trabajadores felices es igual a empresa productiva.

Por otro lado, crear climas laborales saludables mejora el desarrollo profesional
individual y en grupo. También, ayuda a estimular la innovacion y la creatividad
de los colaboradores, solos o en grupo. Disminuye el estrés por carga laboral, lo
cual es bueno para la salud de los trabajadores de la organizacion. Por ultimo,
reduce los niveles de rotacién de trabajadores.

Es por ello que la presente investigacién busca demostrar la importancia del area
de talento humano dentro de las PYMES, para evidenciar que influye
directamente en el bienestar de los colaboradores y a su vez en el clima y la
productividad de la empresa. El trabajo esta estructurado de la siguiente forma:
En el capitulo 1 se tienen los datos generales del trabajo, en el capitulo dos la
descripcion de la investigacion aplicada, en el capitulo tres el marco referencial
y el marco tedrico de la investigacion. En el capitulo cuatro la hipétesis y
variables, en el capitulo cinco la metodologia de la investigacion y, por ultimo, en

el capitulo seis se encuentra el desarrollo de la propuesta de innovacion.
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|. INFORMACION GENERAL

1.1 Titulo del Proyecto
Gestion de talento humano y clima laboral en una pyme del distrito de Miraflores,

Lima, 2022.

1.2 Area estratégica de desarrollo prioritario

La presente investigacion esté orientada a la linea de investigacion del Talento
Humano, ya que se busca implementar mejoras en la gestion de la empresa pyme
estudiada con el fin de fomentar un buen clima laboral sin necesidad de invertir

grandes recursos economicos.

1.3 Actividad econdémica en la que se aplicaria la investigacion

La actividad econdémica especifica es servicios profesionales, especificamente
ingenieria 'y construccién. Sin embargo, consideramos que la presente
investigacién puede servir como insumo para la implementacién de planes de
innovacion adaptados en PYMES de distintos rubros, siempre y cuando presenten
problemas similares.

Segun la encuesta mensual de servicios de INEIl, el sector de servicios
profesionales, cientificos y técnicos se increment6 en un 0.51% respecto a marzo
del 2021. Al respecto, si observamos un periodo mas largo, podemos ver que la
produccion de este sector viene en constante crecimiento desde el 2019 (obviando
el primer afio de pandemia). Lo cual indica un potencial para el uso de esta

investigacion.
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Figura 1: Sector servicios prestados a empresas a marzo de 2022.
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Nota: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI) - Encuesta Mensual de Servicios
Prestados a Empresas

Figura 2: Evolucién mensual de la produccion del sector servicios prestados a empresas en
periodo 2019-2022 (variacion % respecto a similar periodo del afio anterior)
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1.4 Alcance de la solucién
En esta investigacion se ha seleccionado a una PYME del rubro de ingenieria y
construccion como fuente de informacion. La empresa cuenta con menos de 50

trabajadores y sus oficinas se encuentran ubicadas en Miraflores, Lima, Pera.
Para esta investigacion la muestra serd el total de la poblacion, pues la cantidad es

inferior a 100 personas. Siendo esto por la importancia, relevancia y significancia

del proceso que se llevara a cabo.

19



Gestion De Talento Humano Y Clima Laboral IS I
En Una Pyme Del Distrito De Miraflores, Lima, 2022.

Il. DESCRIPCION DE LA INVESTIGACION APLICADA

2.1 Justificacion:

2.1.1 Planteamiento del problema

La gestion y retencion del talento es una de las grandes dificultades para las
PYMES a nivel mundial, segun Sebastian Lasarte, Country Manager de Teach on
Mars, “si no se consigue atraer y retener profesionales talentosos e incluso
formales, la fuga de los mismos a otras empresas mas grandes con mayor salario
y estabilidad puede ocurrir con cierta facilidad.” Por ello, el area de recursos
humanos debe enfocarse y estar alineada a que los colaboradores se sientan
fidelizados con la empresa en donde laboran. Esto no permitira una fuga de talentos
de forma tan facil, ya que estarian dandole un valor agregado comparado con todas

aguellas empresas que no lo tienen.

Segun Sebastian Ausin, Country Manager de Buk Peru, 2022, la tranquilidad de los
equipos de trabajo puede afectarse ante frecuentes muestras de estrés e, incluso
puede implosionar la dindmica de grupo. El resalta que es de suma importancia el
rol del lider, ya que no solo debe dirigir un equipo eficiente, sino que debe mantener
un ambiente de trabajo sano.

Esto quiere decir que es vital un enfoque humano en las empresas, el cual fomenta
en lugar de competencia, el trabajo en equipo para el logro de los objetivos
comunes. Asi también, saber seleccionar al talento adecuado para las
organizaciones en cada una de las posiciones, ya que de esto depende el éxito de

las mismas.
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Segun el Diario Gestién, 2015, a nivel nacional, la mayoria de las pymes ven a la
gestion de RR.HH. mas como un gasto y no como una inversion, sefiala Ricardo

Martinez, director de HR IN.

Segun la revista Centrum Catolica, 2013, dentro de los factores administrativos que
limitan el crecimiento de las pymes a nivel local, encontramos la gestidén de recursos
humanos como principal motivo, esta influye en el crecimiento aun siendo la
empresa informal, la capacitacion de sus trabajadores solo se realiza al inicio del
vinculo laboral y los aspectos motivacionales estan simplemente relacionados con

los pagos extras por cumplimiento del trabajo.

2.1.2 Formulacién del problema
2.1.2.1 Problema general
¢De qué manera influye la gestion de talento humano en el clima laboral de los

trabajadores de una pyme del distrito de Miraflores, Lima, 20227

2.1.2.2 Problemas especificos
e ¢De qué manera influye el desarrollo profesional en las relaciones
laborales de los trabajadores de una Pyme del distrito de Miraflores,
Lima, 20227
e ¢ De gué manera influye la remuneracion y beneficios laborales en el
compromiso de los trabajadores de una Pyme del distrito de

Miraflores, Lima, 20227?
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e ¢De qué manera influye la comunicacion interna en las relaciones
laborales de los trabajadores de una Pyme del distrito de Miraflores,

Lima, 2022?

2.1.3 Objetivos de investigacion
2.1.3.1 Objetivo general
Determinar de qué manera influye la gestion de RRHH en el clima laboral de los

trabajadores de una Pyme del distrito de Miraflores, Lima, 2022.

2.1.3.2 Objetivos especificos

e Explicar de qué manera influye el desarrollo profesional las relaciones
laborales de los trabajadores de una Pyme del distrito de Miraflores,
Lima, 2022

e Explicar de qué manera influye la remuneracion y beneficios laborales
en el compromiso de los trabajadores de una Pyme del distrito de
Miraflores, Lima, 2022.

e Explicar de qué manera influye la comunicacion interna en las
relaciones laborales de los trabajadores de una Pyme del distrito de

Miraflores, Lima, 2022.

2.1.4 Justificacién de la investigacion

2.1.4.1 Justificacion tedrica

La presente investigacion busca agregar un valor importante a las areas de gestion
de talento humano de las PYMES, e identificar sus beneficios sobre el rendimiento

de sus colaboradores. Tomando en cuenta que dicha mejora sobre el rendimiento,
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los llevaria a tener mejores resultados en sus ventas y clima laboral. Para justificar
esta investigacion presentaremos diversas Tesis y otras investigaciones que nos

confirmen estos resultados.

2.1.4.2 Justificacion metodolégica

La presente investigacion cuenta con una justificacion de tipo metodoldgica ya que
se aplicara el método cientifico para la resolucién del problema, se ha considerado
el aporte de personas especialistas en gestién del talento humano y desarrollo del
clima laboral, asi también, incluiremos mediciones para comprobar las tesis de

nuestro trabajo de investigacion.

2.1.4.3 Justificacion practica

La presente investigacion busca mejorar los procesos de la empresa investigada
con el fin de lograr mantener satisfechas las necesidades de sus trabajadores v,
por supuesto, las de la propia organizacion. Mediante la aplicacion de las ultimas
técnicas y herramientas de gestion del talento, buscaremos resolver el problema de

falta de gestion humana presente en la empresa estudiada.

2.1.5 Limitaciones de lainvestigacion

La limitacion mas importante de nuestra investigacion es la lentitud de los procesos
de aprobacion, al ser una empresa matricial, los reportes directos son muchas
veces a personas en el extranjero, lo cual afecta el tiempo de respuesta a las
preguntas o solicitudes. Por otro lado, cabe resaltar que no se ha obtenido la

aprobacion de la empresa para divulgar su nombre en la presente investigacion.

23



Gestion De Talento Humano Y Clima Laboral IS I
En Una Pyme Del Distrito De Miraflores, Lima, 2022.

2.1.6 Viabilidad de lainvestigacion

La investigacion es viable, ya que cuenta con las herramientas necesarias para
llevar a cabo la investigacidbn en campo. De esta manera, se tiene acceso a la
muestra de la investigacion, debido a que una de las investigadoras trabaja en esta
empresa, teniendo acceso a la muestra de la investigacion con datos auténticos de

los trabajadores de la empresa.
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3.1

. MARCO REFERENCIAL

Antecedentes

3.1.1 Antecedentes nacionales

Valenzuela y Morén (2019). En su investigacion de titulo: Impacto del clima
laboral para el crecimiento de las PYMES Exportadoras, Gamarra en el afio
2019. Cuyo objetivo fue: Identificar el impacto del clima laboral en base a
una eficiente Gestion del Capital Humano en el crecimiento de las Pymes
exportadoras en el Emporio Comercial de Gamarra, Lima - Perd, en el afio
2019. En cuanto a la metodologia utilizada se utilizaron: encuestas y
cuestionarios a distintas empresas. A una poblacién compuesta por: 1332
empresas. Una muestra de 70 empresas encuestadas. Los resultados
mostraron que: la motivacién y satisfaccion laboral tienen un alto impacto en
el desarrollo de un adecuado clima laboral en base a una eficiente Gestion
del Capital Humano y la capacitacion, formacién, informalidad y adaptacion

tecnoldgica influyen en menor proporcion en el clima laboral.

Giron (2017). En su investigacion de titulo: El clima laboral y la productividad
en la empresa COMSA Instalaciones y Sistemas Industriales S.L. - Sucursal
en Peru. Cuyo objetivo fue: Determinar si el clima laboral se relaciona con la
productividad en la empresa COMSA Instalaciones y Sistemas Industriales
S.L. - Sucursal en Pert, Huacho - 2017. En cuanto a la metodologia utilizada
se utilizaron: encuestas y cuestionarios a empleados de la empresa. A una
poblacion compuesta por: los propietarios y empleados de la empresa que
en total fueron 150 personas. Una muestra de 63 trabajadores encuestados.
Los resultados mostraron que: el clima laboral, la motivacion, el liderazgo, la
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3.1.2

satisfaccion laboral y las actitudes se relacionan significativamente con la
productividad en la empresa COMSA Instalaciones y Sistemas Industriales
S.L. - Sucursal en Perd, mientras que la comunicaciéon y el compromiso
organizacional no se relacionan significativamente con la productividad de la

empresa investigada.

De la Cruz, H. (2009), en su tesis “La nueva gestion del potencial humano y
su evaluacion de desempeiio en las instituciones financieras de huamanga”,
Universidad Nacional San Cristobal de Huamanga, Peru, Ayacucho — Se ha
demostrado con evidencias estadisticas que los desempefios laborales de
algunas empresas financieras de Huamanga son notoriamente influidos por
acciones de motivacion y los diferentes programas de incentivos que prepara
el area de recursos humanos; por ejemplo, los reconocimientos individuales,
la imparcialidad y transparencia en los ascensos y las promociones de los
empleados y fundamentalmente los incentivos por productividad,

demostrandose de esta manera la validez de su hipotesis.

Antecedentes internacionales

Flores, M. et al (2017) en su articulo cientifico “Incidencia de la gestion del
talento humano en el desempefio laboral de los trabajadores de la Alcaldia
Las Sabanas municipio del departamento de Madriz en el primer semestre
2016” Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua, Departamento de
Ciencias Econdmicas y Administrativas, Nicaragua, Esteli - esta
investigacion demuestra que la calidad del trabajo se refiere al bienestar
general de los trabajadores en el desempefio de sus tareas, es decir, que los
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factores del desempefio laboral con la calidad del trabajo si se relacionan ya
qgue, incide con el liderazgo, por ende, se le recomienda a la institucion
disefiar e implementar la evaluacion al desempefio para que haya mejores
resultados con el desempefio del trabajador. Los factores que influyen en el
comportamiento del desempefio laboral son: habilidades, liderazgo,
iniciativa, compafierismo, adaptacion a los cambios, eficiencia, eficacia,

satisfaccion, rendimiento laboral y clima laboral.

- Rojas (2017) en su investigacion de titulo: Capacitacion y desempefio
laboral. Cuyo objetivo fue: Determinar la relacion de la capacitacion con el
desempefio laboral. En cuanto a la metodologia utilizada se utilizo:
recoleccion de datos, una encuesta. A una poblacibn compuesta por: 36
colaboradores de Teneria San Miguel de Quetzaltenango de su personal
operativo. La muestra fue el total de la poblacion. Los resultados mostraron
gue si existe relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral de los
empleados de la empresa Teneria, por lo que es completamente necesario
para el éxito de la organizacion y la realizacion de sus colaboradores. Asi
también, se identific6 que los elementos de capacitacion no llenan las
necesidades de la organizacién por lo que no se han obtenido nuevos
resultados positivos para la organizacién provenientes de la capacitacion y
la medicidén del desempefio.

Este es un claro antecedente de la importancia que tiene la correcta
identificacion de brechas de conocimiento y la formacién y desarrollo

profesional del personal de las empresas. Esto apoya nuestra tesis sobre la
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relacion entre el desarrollo profesional y el compromiso y satisfaccion de los

trabajadores.

- Latorre (2011). En su investigacion de titulo: La gestion de recursos humanos
y el desempefio laboral. Cuyo objetivo fue: analizar cobmo las percepciones,
las expectativas y la satisfaccion laboral de los trabajadores influyen en la
relacion entre la gestion de recursos humanos y los indicadores de
desempeiio tanto a nivel individual como a nivel organizacional. En cuanto a
la metodologia utilizada se utilizaron: cuestionarios cuestionario patron en
inglés que fue traducido por medio del procedimiento de “translation/back
translation” (Werner y Campbell, 1970), a cada uno de los idiomas de los
paises participantes (Reino Unido, Alemania, Espafia, Bélgica, Holanda,
Suiza e Israel) y la posterior supervision de la traduccion de los equipos
investigadores de cada pais. A una poblacibn compuesta por: gerentes y
empleados de las empresas seleccionadas. Una muestra de 6329
trabajadores encuestados (divididos en 3 grupos). Los resultados mostraron
qgue: las préacticas de RRHH orientadas al compromiso y basadas en la
aproximacion “soft” se relacionan positivamente con el desempefio de los
empleados a través de las percepciones y expectativas de los empleados.
Asi también, las préacticas de RRHH orientadas al compromiso se relacionan
positivamente con el apoyo organizacional y la autonomia favoreciendo la
percepcion de los empleados de que la organizacion cuida de su bienestar ,
lo que redunda en mayor satisfaccion y desempefio.

Esto es un claro antecedente de la importancia que tiene la gestion de
recursos humanos en las empresas en general y el impacto positivo que
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genera en los trabajadores si se orientan las estrategias adecuadamente, lo

cual apoya nuestra tesis.

3.2 Marco teorico

3.2.1 Gestidén de talento humano

Definicion de gestion de talento humano

Talento Humano es el area de una organizacién que se encarga de encontrar,
seleccionar, reclutar y capacitar a las personas que solicitan un puesto de trabajo
dentro de esa empresa, asi como administrar las prestaciones o beneficios que se

le ofrecen y dan a los colaboradores.

Podriamos decir que el departamento de Talento Humano es el corazon de
cualquier empresa, ya que su trabajo consta en la busqueda del crecimiento de la
empresa a través de su recurso mas importante: sus colaboradores. ¢Como

funcionaria una empresa sin empleados que la hagan andar?

Esta area, independientemente del tamafio de la empresa, debe trabajar en hacer
crecer la productividad de los empleados y prever cualquier situacién que
perjudique el clima laboral, concede compensaciones, beneficios, mantiene en
orden de acuerdo a la ley las prestaciones de los empleados y hasta se encarga de

una de las tareas mas dificiles: el despido de personal cuando es necesario.
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“Conjunto de principios y procedimientos que procuran la mejor eleccion, educaciéon
y organizacion de los servidores de una empresa, su satisfaccion en el trabajo y el

mejor rendimiento a favor de unos y otros.” (Rodriguez, 2007, p, 13)

Cabrera (2013) indica que:
El Departamento de Recursos Humanos, ha sido el eje central de toda
empresa, ya que es el encargado de la Seleccion, Reclutamiento y
Capacitacion de los empleados; sin embargo, sus funciones se han visto
relegadas a labores mas simples como ser los encargados de preparar las
néminas de personal, contratar y despedir a las personas, dejando a un lado

el gran potencial que tiene y que se debe de desarrollar. (p. 1)

La planeacion de recursos humanos es el proceso en el que se analiza y determina
la prevencion de las necesidades relacionadas con los recursos humanos de una
empresa. Esto incluye gestionar a las personas de la organizaciéon, promover las
relaciones laborales y clima laboral. “Los recursos humanos como la base de capital
humano bajo el control de la empresa, considerando que esta formado por el stock
de habilidades, experiencia y conocimientos con valor econémico para la empresa”

(Wright, McMahan y McWilliams, (1994, p. 30)

Los recursos humanos pueden tener una referencia diferente, pero, al final de todo,
tanto el conjunto de empleados como la gestion de los mismos trabajan en
concordancia para lograr los mejores resultados para una organizacion.

Como antes mencionado, la importancia de la gestion de talento humano es
bastante simple: las personas son el elemento indispensable dentro de una
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empresa. Sin ellas, simplemente no podria funcionar. Aqui se halla el valor que dan
los talentos que conforman una empresa para la realizacibn de sus metas y

objetivos.

Esta area es la encargada de ejecutar las actividades diarias para el buen
funcionamiento de la organizacion. Por ese motivo, es importante que cada
empresa se muestre comprometida con sus colaboradores, los motive y les brinde

los instrumentos necesarios para el buen cumplimiento de sus actividades.

Gestion de talento humano en empresas multinacionales con presencia en el
Peru

La globalizacion ha generado mayor competencia en las empresas, por lo cual
muchas empresas han decidido internacionalizarse, teniendo filiales en distintos
paises, optimizando procesos Yy alinearlos a un modelo corporativo en la forma de
trabajar. Esto también involucra al &rea de talento humano, involucrandose en una
internacionalizacion para poder enriquecerlas y diversificar sus valores

empresariales.

Los objetivos de las areas de recursos humanos en empresas multinacionales son
mas dificiles de concretar con respecto a las empresas locales, debido a distintos
factores propios de cada region y pais como la diversidad cultural, las diferencias
sociales y los diversos modos de trabajar de las personas que residen en los

diferentes paises donde se tengan filiales o sucursales.
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Para Simén L. Dolan, en su libro “La Gestion de los Recursos Humanos”, propone
4 enfoques para la gestién internacional de los recursos humanos:
- Enfoque etnocéntrico: se da cuando cada empresa local controla las
actividades de recursos humanos pero son los trabajadores expatriados de
la sede central quienes dirigen las filiales.
- Enfoque policéntrico: se trata cuando cada empresa ubicada en los distintos
paises se maneja de forma independiente y solo algunas decisiones se
toman localmente.
- Enfoque regiocéntrico: esto se da cuando el personal puede ser
promocionado en cualquier pais dentro de la misma region pero no a la sede
principal.
- Enfoque geocéntrico: aqui se le da una vision transnacional en la que se
busca el personal mejor calificado para trabajar en las distintas sedes sin

importar su nacionalidad.

Gestion de talento humano en empresas peruanas de 20 a 80 trabajadores

Segun el Instituto de Estadistica e Informatica (INEI), al cierre del afio 2020, las
Mipymes (Micro, pequefias y medianas empresas) representan el 95.5% del total
de empresas que operan en el territorio nacional. De este total, solo el 4.1% vy el

0.2% representan a la pequefia y mediana empresa, respectivamente.
Este tipo de empresas presentan diversos retos importantes para mantener su
crecimiento y desarrollo, entre los cuales estad el acceso a financiamiento, la

inversion en I+D y la gestion de recursos humanos. (Cafari 2017)
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Tanto en nuestro pais como a nivel regional, el 46% de los trabajadores del sector
PYMES tiene como maximo un nivel educativo secundario y solo el 12% cuenta con
nivel de educacién superior. Esto quiere decir que en el Peru existe una deficiencia
de habilidades técnicas y blandas debido a la falta de acceso a la educacién y su
bajo nivel, comparado con los requerimientos y competencias que demanda el

mercado empresarial. (Cafari 2017)

Es importante mencionar que asi como existen brechas en la fuerza laboral,
también se observa que el nivel educativo de los gerentes / directivos de las
empresas, esté directamente relacionado con el tamafio de las mismas, siendo que
los empresarios de las PYMES tienen un nivel inferior de educacion que la del

promedio de la poblacion Econémicamente Activa.

Por todo lo mencionado anteriormente, se puede deducir que al tener personal con
poca formacion profesional, resulta dificil implementar estrategias y buenas
practicas de gestion del talento humano. Por lo que esta se limita solamente a la
administracion de personal, es decir, la parte dura y tangible de los Recursos

Humanos.

Principales funciones de Talento Humano

Para Cabrera, (2013) el Departamento de Recursos Humanos consiste:
En la unidad encargada de la administracion, planeacion, organizacion,
desarrollo y coordinacion, asi como también el control de las técnicas
capaces de promover el desempefio eficiente del recurso humano,
permitiendo a las personas que colaboran en ella, alcanzar los objetivos
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individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo y a su vez,
llegar a cumplir todas las necesidades de los clientes y/o usuarios de una
manera eficiente y eficaz. De igual forma, podra desarrollar un cambio
organizacional, permitiendo que se realice la gestion de los trabajadores
basado en competencias laborales, y pueda existir un aprendizaje
colaborativo entre los trabajadores y la direccion corporativa, que se
transformara en mejores estrategias en Recursos Humanos, contribuyendo
de esa forma, a una mejor productividad empresarial y por ende, en
beneficios para los trabajadores y consecuentemente, en beneficios para la

sociedad. (p. 4)

En base a lo antes mencionado, indicaremos a continuacion las 5 funciones mas

importantes del departamento de recursos humanos en una organizacion:

1. Aprendizaje y desarrollo de los empleados:

El conocimiento, las habilidades y las competencias de los colaboradores se
convierten en mas que un requerimiento, ya que son una herramienta estratégica
gue aportara para lograr resultados dentro de la organizaciéon. Las capacitaciones
constantes dentro de la empresa ayudan a potenciar las competencias blandas y
técnicas para el correcto desempefio laboral.

2. Contratacién y/o seleccion de personal

La contratacion de personal se realiza después de la fase de reclutamiento y
seleccion, y es la formalizacion del ingreso del candidato como colaborador de la
empresa. Se trata del momento final en el que firma el contrato y donde se aplican
los temas legales necesarios.
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3. Gestionar y fomentar la capacitacion de los empleados

La capacitaciéon en la actualidad representa para las unidades productivas uno de
los medios mas efectivos para asegurar la formacién permanente de sus recursos
humanos respecto a las funciones laborales que deben desempefiar en el puesto
de trabajo que ocupan. (Iturralde, 2011)

4, Salud y seguridad

Segun La Autoridad Nacional del Servidor Civil de Peru, (2022):

La Seguridad y Salud en el Trabajo (SST) es un derecho fundamental de todos los
trabajadores y tiene como objetivo, prevenir los accidentes de trabajo y
enfermedades ocupacionales. Para eso, las entidades publicas deberan propiciar
el mejoramiento de las condiciones de seguridad y salud en el trabajo a fin de
prevenir dafios en la integridad fisica y mental de los trabajadores que sean
consecuencia, guarden relacion o sobrevengan durante el trabajo.

Asimismo, al ser la Seguridad y Salud en el Trabajo, un proceso que forma parte
del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos en las entidades
publicas, es la oficina de recursos humanos, o la que haga sus veces en la entidad,
el area encargada de su gestion y el cumplimiento de lo dispuesto en la Ley SST y

las Directivas relacionadas que emita SERVIR.

5. Clima Laboral

El clima laboral de una empresa influye significativamente en los sentimientos y/o
emociones de los colaboradores. Cuando una empresa se caracteriza por tener un
buen ambiente laboral de trabajo, es decir, que fomenta la participacion de los
trabajadores, el comparfierismo y la cultura organizacional, puede asegurar el logro
de los objetivos.
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Desarrollo Profesional

El desarrollo profesional se puede definir como una etapa en la que un trabajador
de una organizacion se siente satisfecho y feliz con las tareas que desempefia hacia
la empresa, y desea continuar creciendo en ella a través de metas profesionales a
corto y largo plazo. Sin embargo, no podemos dejar de mencionar que el desarrollo
profesional es por un lado también un desarrollo personal de dicha persona, ya que
la capacidad de superacion de cada individuo es debida a sus motivaciones

personales.

El desarrollo personal esta compuesto por experiencias, no necesariamente
relacionadas con el puesto actual, que brindan oportunidades para el desarrollo y

el crecimiento profesional. (Chiavenato,2009)

El desarrollo de las personas es un esfuerzo que consiste en ofrecer a los
trabajadores las habilidades que la organizacidén necesitara en el futuro; se centra
tanto en el trabajo actual como en los trabajadores que el empleado tendra que

realizar en el futuro. (Gomez, Balkin y Cardy, 2008)

Tendencias de la gestion de Talento Humano

Con la llegada del covid-19 no solo se generd una crisis sanitaria y econémica a
nivel mundial, esto también aceler0 que las organizaciones tuvieran que
implementar una revolucion digital en casi todos sus procesos y los recursos

humanos no escapan de esta medida. El teletrabajo se volvié tendencia como
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contratacion en las empresas, asi como el trabajo remoto, lo cual gener6 darle una
nueva perspectiva al enfoque en la gestion futura del talento humano.

De esta manera, se hara tendencia en los departamentos de gestion humana el uso
de cloud computing para poder almacenar y tener en disponibilidad todos los
recursos e informacion necesaria en internet, evitando que la empresa tenga que

gestionar los recursos y poder usarlos s6lo a demanda y necesidad.

Otra tendencia en la gestion del talento humano serd la implementacion del
employee experience, la Asociacion para el Desarrollo de la Experiencia del Cliente
(DEC), define el “Employee Experience (EX)” como:

La vivencia de las personas en la relacion profesional con la organizacion,
incluyendo cada uno de los momentos que suceden antes, durante y después del
vinculo profesional.

Al darle mayor protagonismo a los empleados en la empresa, se tendran
trabajadores mas motivados, contentos, con mayor productividad y plenamente

identificados con los objetivos trazados por la organizacion.

De acuerdo al informe de Deloitte, “Tendencias Globales de Capital Humano 20217,
existen 5 tendencias a desarrollarse:

- Disefiar el trabajo para el bienestar: el fin del equilibrio vida/trabajo.

- Mas alla del reskilling: liberar el potencial del trabajador.

- Super equipos: donde se lleva a cabo el trabajo.

- Dirigir las estrategias de la fuerza laboral: estableciendo nuevas

direcciones para el trabajo y la fuerza laboral.
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- Acelerar el cambio hacia una reestructuracion del trabajo: el area de
gestion humana tiene la oportunidad de cambiar su posicion de

administrar trabajadores al de redisefiar el trabajo.

3.2.2 Clima Laboral
El clima laboral se entiende como una serie de particularidades del sitio donde se
trabaja y que son percibidas por los que ahi laboran y que influyen en su conducta

laboral. (Hodgetts y Altman, 2003)

Si alguna organizacién no cuenta con un adecuado y/o favorable clima, se
encontrara en desventaja en comparacion de otras organizaciones que si tengan
un adecuado clima laboral, puesto que el ambiente interno que cada organizaciéon
presenta es lo que terminara siendo determinante para la produccién y la calidad

de la misma. (Veladsquez, 2005)

El clima laboral de una empresa influye significativamente en los sentimientos y/o
emociones de los colaboradores. Cuando una empresa se caracteriza por tener un
buen ambiente laboral de trabajo, es decir, que fomenta la participacion de los
trabajadores, el comparfierismo y la cultura organizacional, puede asegurar el logro

de los objetivos.

Por otro lado, Qtiquipa y Jaimes (2017) lo definen como “el conjunto de
caracteristicas que describen una organizacion y los distinguen de otras
organizaciones, inciden en la conducta de las personas y por ende de la misma
organizacion” (p.19).

38



Gestion De Talento Humano Y Clima Laboral IS I
En Una Pyme Del Distrito De Miraflores, Lima, 2022.

Por consiguiente, un clima laboral positivo es esencial para que los empleados de
una organizacion se sientan contentos y realicen sus actividades motivados vy
dispuestos a lograr los objetivos. Es por ello, que uno de los objetivos principales
de un area de recursos humanos es el crear y mantener un clima laboral agradable

para los colaboradores.

El ambiente laboral es un indicador primordial del funcionamiento de la empresa y
esta condicionado por diversas causas como: aspectos ergonémicos del lugar de
trabajo, equipos y herramientas asignadas, asi como por las normas internas,
calidad de lideres y jefes, remuneraciones y la satisfaccion individual de cada

trabajador respecto a la labor que realiza (Bohérquez, 2015).

Es importante resaltar la opinién que plantea Brow (1990) respecto al clima laboral:
El clima laboral esté referido a las condiciones del area de trabajo; estas
condiciones son percibidas ya sea directa o indirectamente por los
trabajadores; el clima repercute en el comportamiento laboral; estas
caracteristicas son relativamente permanentes en el tiempo, se presentan
de manera diferente de una organizacion a otra y de una seccién a otra al

interior de una misma organizacion. (p. 9)

Por lo que podemos concluir que el clima laboral es el ambiente que se respira en
el medio en el que los trabajadores llevan a cabo sus distintas labores. Un concepto
condicionado por factores propios de la percepcion y caracteristicas de los
empleados, pero también por acciones medibles de la empresa en si.
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Importancia de las relaciones interpersonales

Segun la psicologia social, el individuo y el entorno no deben verse jamas como
dos entidades separadas, sino como dos entidades que se relacionan
constantemente entre si y se cambian mutuamente y en tiempo real (Lewin, 1988).
Las relaciones interpersonales son aquellas que se establecen entre dos 0 mas
personas, es decir, una constante interaccibn que contribuye a satisfacer las

necesidades mutuas.

Fernandez (2003) indica que: “trabajar en un ambiente laboral 6ptimo es
sumamente importante para los empleados, ya que un entorno saludable incide
directamente en el desempefio que estos tengan y su bienestar emocional” (p. 25).
Esto quiere decir que si las relaciones con el entorno, es decir, con los compafieros
de trabajo y el ambiente fisico donde el trabajador desempefia sus labores es el
adecuado, el trabajador se sentira satisfecho, lo cual repercute directamente en su

forma de hacer las cosas y en el logro de sus objetivos.

Engagement

Si bien la traduccién literal de este término es “compromiso”, el concepto aplicado
a la gestion de recursos humanos va mucho mas alla. Tiene origen en el marketing
y se aplica a generar compromiso o fidelidad por parte de los clientes hacia una
empresa 0 marca. Para la gestion de recursos humanos, el engagement es una
relacion bilateral entre la organizacion y el trabajador, en la que intervienen varios

factores determinantes para la fidelizacion del colaborador.
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En la administracion y gestion de empresas, la literatura indica que el engagement
fomenta buenos resultados para las organizaciones, ya que tanto el individuo como
la empresa resultan beneficiados. Esto debido a que parece tener influencia en la
forma de hacer las tareas y el desempefio de las funciones de los empleados

(Demerouti y Cropanzano, 2010).

Segun diversos autores, los trabajadores consiguen un alto nivel de engagement
cuando tanto sus necesidades basicas como las de alto orden se encuentran
totalmente cubiertas, tanto por sus lideres como por la propia organizacion (Harter
Schmidt y Hayes, 2002). Es por este motivo que resulta necesario invertir en

estrategias de trabajo que fomenten el engagement.

Entre las estrategias mas usadas para su gestion estan las siguientes: establecer
metas/objetivos a corto plazo, proporcionar canales adecuados de comunicacion
interna a todo nivel de la organizacién, reconocer los logros de los colaboradores y
de los equipos, fomentar el intraemprendimiento, mejorar la productividad (no a

costa de mas horas de trabajo, sino todo lo contrario) (Barés, 2019)

Para aplicar esto, es necesario que los lideres sean capaces de establecer objetivos
clave a nivel de equipos, que sean alcanzables y estén correctamente definidos,
mediante diversos indicadores. Asi también, es importante el reconocimiento del
logro del equipo vy la libertad de autogestion del mismo. La comunicacion juega un
papel importante, para ello debe existir una estructura horizontal donde los
trabajadores a todo nivel se sientan en confianza de poder exponer sus ideas a sus
lideres, pares y gerencia, utilizando los canales adecuados establecidos y
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proporcionados por la propia organizacién. Esto abre paso a creatividad y el
intraemprendimiento, ya que el trabajador siente que desempefia un papel
importante en la organizacion y busca nuevas formas de hacer mejor las tareas y
lograr los objetivos. Todo ello, tiene como consecuencia la mejora en la

productividad, sin haberla gestionado o mencionado explicitamente.

El rol del lider

El lider tiene una influencia directa en el funcionamiento de los equipos, el trabajo
en la organizacién y su consecuencia en lograr los objetivos trazados. Es el
responsable de conseguir los logros y fracasos, el encargado del desarrollo positivo
del equipo y lograr satisfacer sus consultas y requerimientos. El lider debe estar
sincronizado con su equipo, aportarles de su experiencia, ganarse la confianza y

saber como influir en ellos para poder lograr cambios en los momentos necesarios.

Cuando los intereses del lider coinciden con el bien comudn del equipo y la
organizacion, se puede considerar que esta bien encaminado para ser un buen
lider, pero cuando los intereses del lider son dominados por sus propios deseos y
pasiones, sin considerar al equipo o la empresa, estaria mas cerca a lo que Yulk

(2008), llama el “antiliderazgo”.

Las principales aptitudes que debe poseer un lider son:
- Habilidades de liderazgo
- Vision
- Desarrollo de equipos
- Resolucion de conflictos con ganancia en ambas partes
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- Evaluacién rapida y precisa de la situacion

- Capacitacion y preparacion

- Compromiso de participacion del empleado

Medicion del Clima Laboral
La medicion del Clima Laboral en las empresas se realiza mayormente mediante
encuestas anuales. Las cuales miden la percepcion de los trabajadores sobre las

relaciones en el interior de la empresa u organizacion. (Great Place to Work, 2018)

Las empresas consideran distintas herramientas para medir su clima laboral , entre
las que tenemos:

- Encuestas online

- Encuestas de satisfaccion

- Sondeos

- Buzdn de sugerencias on-line y fisico

- Focus group

Existen diversas empresas especialistas en la realizacion de este tipo de
evaluaciones, las mas conocidas son BUK, Great Place to Work, Adecco y Mandu.
En el Perd, existen alrededor de 150 organizaciones que participan en el ranking
Great Place to Work, el cual tiene un alto nivel de confiabilidad y fortalece la imagen
de marca de las empresas mejor ubicadas en dicho ranking, lo cual incrementa su

capacidad para atraer al talento deseado.
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Ranking Great Place to Work

Segun su sitio web oficial, Great Place to Work® Institute es una empresa global de
investigacién, asesoria y capacitacion que ayuda a las organizaciones a identificar,
crear y mantener excelentes lugares de trabajo a través del desarrollo de culturas
de lugares de trabajo confiables. También mencionan que su misién es construir un
mundo mejor ayudando a las organizaciones a construir excelentes lugares de

trabajo para todos.

En el 2022 Great Place to Work Pert sacé un nuevo ranking y este es el top 10
segun su web:

1- Interbank: servicios bancarios y crediticios.

2- Hipermercados Tottus: retail y comercio.

3- Sodimac y Maestro: retail y comercio.

4- VirG: manufactura, produccién y productos alimenticios.

5- Grupo EFE - La Curacao, EFE y Motocorp: comercio Yy retail.
6- Supermercados Peruanos (Plaza Vea): comercio y retail.

7- Teleperformance: publicidad y marketing.

8- Compartamos Financiera: servicios financieros y seguros.

9- Promart: comercio y retail.

10- Financiera OH!: Servicios financieros y seguros.

Rotacion de personal

La rotacion de personal es el proceso en el que un trabajador deja su puesto y debe
ser reemplazado por otro. Es decir, cualquier salida o entrada de un colaborador en
la empresa, genera un movimiento de rotacion.
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“La rotacion de personal como un elemento laboral, define como "Rotacién de
Personal” al numero de trabajadores que salen y vuelven a entrar en relacion con
el total de una empresa, sector, nivel jerarquico, departamento o puesto”.

(Gonzales, 2006, p. X) .

El indice de rotacion de personal mide la relacion entre las personas que se
incorporan al equipo y los que se marchan, es decir, el porcentaje de altas y bajas

en relacion al nimero de empleados en un determinado periodo temporal.

¢, Cudles son los tipos de rotacion de personal?

a) Rotacion de personal voluntaria

Se da cuando el trabajador renuncia al puesto de forma voluntaria. Esto puede
suceder porque ha encontrado otro puesto superior 0 simplemente otro puesto que
le convenga mas. Cada caso es un mundo, pero es muy importante analizar las
causas para saber si algo no esta funcionando como deberia en la empresa; ya sea
la compatibilidad del equipo, la cultura de empresa, los beneficios que esta dando

a sus empleados, etcétera.

Muchas de las causas de la rotacién de personal voluntaria tienen que ver con la
imagen que la empresa da a sus empleados. Cuando los trabajadores se
encuentran satisfechos con sus labores diarias, se sienten valorados y desarrollan
las funciones segun su perfil, existen menos posibilidades de que el descontento

los impulse a un cambio laboral.
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b) Rotacion de personal involuntaria

Es la que se da sin que la iniciativa sea del propio trabajador, sino de la empresa.
Esto puede pasar por una reestructuracion de la plantilla o por una evaluacion
desfavorable de su trabajo, p por lo que no es una decision del propio trabajador.
También es importante analizar este tipo de rotacion porque puede estar indicando
gue existen problemas en la plantilla o en los procesos de seleccion. (AmedirRH,

2017)

Por otro lado, es importante mencionar que la rotacién constante de personal no
sélo afecta a la empresa y al rendimiento de los colaboradores, sino que también

influye en la cultura de la empresa y hasta en la marca empleadora.
3.2 Definicion de términos basicos

Recursos Humanos: Los recursos humanos son todas las personas con las que
cuenta una organizacion para el desarrollo de sus actividades. Los principales
procesos de recursos humanos son: seleccion, contratacion, desarrollo, beneficios
y remuneraciones, despidos, entre otros. Sin embargo, la gestién de talento
humano en las organizaciones es la funcién que permite la colaboracién eficaz de

las personas para alcanzar los objetivos individuales y organizacionales.

Comunicacién interna: La comunicacion interna es la comunicacion dirigida al
cliente interno, es decir, al empleado. Nace como respuesta a las nuevas
necesidades de las empresas, de motivar a su equipo humano y retener a los
mejores en un entorno empresarial donde el cambio es cada vez mas rapido.
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Desarrollo laboral: Es el conjunto de procesos, tareas y actividades que permiten
a los trabajadores aprender o desarrollar nuevos conocimientos y/o habilidades que
les permitan realizar mejor sus funciones y crecer como profesionales dentro de

una organizacion.

Productividad: La productividad es una medida econémica que calcula cuantos
bienes y servicios se han producido por cada factor utilizado (trabajador, capital,

tiempo, tierra, etc.) durante un periodo determinado.

Beneficios Laborales: Son aquellos que van mas alla de la transaccion por la cual
el trabajador presta un servicio a una organizacion y esta le retribuye con un sueldo
monetario. Tienen como fin darle al trabajador una ayuda especial para él o para

su familia que vaya més alla de cubrir sus necesidades basicas.

Rotacion de personal: Es la cantidad de empleados que se retiran y se incorporan
en una medida de tiempo establecida. Cuando este indice es muy alto se entiende

gue la gestiéon de recursos humanos de una empresa esta fallando.

Ambiente fisico de trabajo: El ambiente fisico de trabajo se refiere a la estructura,
aire, maquinaria, mobiliario, productos, quimicos, materiales y procesos de
produccion en el trabajo. Estos factores pueden afectar la seguridad y salud fisica

de los trabajadores, asi como su salud mental y bienestar.
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OKRs: Objectives and Key Results, es una metodologia creada por el ex CEO de
Intel, la cual actualmente es utilizada en Google y otras grandes empresas para la
optimizacién del rendimiento de sus empleados. Consiste en definir objetivos y
resultados clave, como su nombre lo dice, para ello no solo se pueden usar KPIs
sino que se deben identificar todas las acciones necesarias para obtener esos

resultados definidos anteriormente.

IV. HIPOTESIS Y VARIABLES
4.1 Formulacién de hipotesis principales y derivadas
4.1.1 Hipébtesis principal
La gestion de RRHH influye significativamente en el clima laboral de los

trabajadores de una Pyme del distrito de Miraflores, Lima, 2022.

4.1.2 Hipotesis derivadas

El desarrollo profesional influye significativamente en el nivel de compromiso de los
trabajadores de una pyme del distrito de Miraflores, Lima, 2022.

La remuneracion y beneficios laborales influyen significativamente en el
compromiso de los trabajadores de una pyme del distrito de Miraflores, Lima, 2022.
La comunicacion interna influye significativamente en las relaciones laborales de

los trabajadores de una pyme del distrito de Miraflores, Lima, 2022.

4.2  Operacionalizaciéon de variables
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Tabla 1: Operacionalizacién de variable 1

IsiL/

ESCALAS ESCALAS
- - ESCALA
DEFINICION DEFINICION INSTRU-
VARIABLE DIMENSIONES | INDICADORES DE ITEM
CONCEPTUAL | OPERACIONAL P MENTO
MEDICION
1 2 3 4 5 Sl NO
Likert 1
Crecimiento profesional
Likert 2 |
Desarrollo profesional Nunca Casinunca | Pocas veces Avgelér;gs Siempre
Likert 3
Capacitaciones
Likert 4
. ) . Totalmente . Ni justa ni ) Totalmente
% Justicia y transparencia Likert 5 injusta Algo injusta injusta Algo justa justa
Es el correcto
< . . . .
= manejo de las | Operacionalmente Equidad Likert 6 Nada Poco NI "F‘,‘;g:" " equtaivo | Towmente
2 personas en la la gestion de o 3 equitativo | equitativo | o itativos equitativo
o organizacion. talento hUMano | penofiios laboraies N
. . . enchmarking: . .
E P“nC|palmente se gestiona a Paquete de beneficios Likert 7 < Muy malos Malos NlbrS:L%m Buenos Excelentes
L_IIJ se encarga de la través de las (no exigidos por ley) 5
< atraccion y dimensiones de |
E desarrollo del desarrollo laboral, Viday Salud Dicotomica 8 8 Si No
fa) talento asi como | remuneracion y E
z de la beneficios Ni nada claro Totalment
O .. .z Likert 9 Nada claro Poco claro | ni totalmente Claro otamente
= administracion laborales y o claro
0 de sus comunicacion Alineamiento
1l i . estratégico
(O] remtl)mer?c!ones Interna. Likert 10 Nunca Casinunca | Pocas veces A\I’%lézgs Siempre
s enericlos.
o y
> . .
o . Nada Poco Ni nada ni - Totalmente
Comunicacion interna Likert 11 identificado identificado totalmente Identificado identificado
identificado
Cultura
Ni nada ni
. Nada Poco Totalmente
Likert 12 coherente coherente ?éﬁg::;{: Coherente coherente
Eventos Likert 13 Nunca Casinunca | Pocas veces A\I/geLégzs Siempre
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Tabla 2: Operacionalizacién de variable 2

IsiL/

DEFINICION DEFINICION ESCALA INSTRU- ESCALAS ESCALAS
VARIABLE DIMENSIONES | INDICADORES DE ITEM
CONCEPTUAL OPERACIONAL P MENTO
MEDICION
1 2 3 4 5 Sl NO
Likert 14 Muy bajo Bajo Ni Zﬁjg ni Alto Muy alto
Liderazgo estratégico Likert 15 Nunca Casi Pocas Algunas Siempre
nunca veces veces P
Dicotémica 16 Si No
. Ni confianza
; Relaciones ) Algo de .
Relaciones laborales ) . ) D fi N ) Ext
|nterpeéisrc$réﬁles jefe Likert 17 esczzn fan desczoanflan des cgrllfi anz Confianza o nfrizrr?zz
a
Liderazgo jefe directo Likert 18 Nunca ncuﬁzia 5222: A\Igégzs Siempre
:(' Es | ., Medianame Totalment
o0 S la pe_rcepC|on . Compafierismo y trabajo Likert 19 Nada Poco nte Respaldado e
tangible e (@] eraC|0na|mente el en equipo respaldado | respaldado P respaldad
(@) ¢} p <C respaldado
2 intangible del clima laboral depende o °
4 funcionar diario de de las relaciones L ) Ni Totalment
<§( la organizaci()n laborales, el ambiente Recursos y equipos Likert 20 8 ;gﬁ:gﬁ?ﬁ% Insatlosfech satisfecho ni | Satisfecho e
. . insatisfecho satisfecho
= desde los ojos de laboral fisico y el , zZ
— . . . Ambiente laboral L
(@) quienes trabajan compromiso.
N dentro de e||a. Ventilacion, ilumjnacién y Likert 21 Totqlmente Incomodo N| cémodo Cémodo Totialment
> ergonomia incomodo ni incomodo e comodo
Totalmente D ) Ni .
Likert 22 desmotiva- esmotiva desmot_lvad Motivado Totalmem
do -do oni e motivado
Motivacion motivado
) Muy . Ni bajo ni
Compromiso Likert 23 bajo/Nulo Bajo alto Alto Muy alto
Dicotémica 24 Si No
Rotacién de personal Casi b A
. asi ocas gunas )
Likert 25 Nunca nunca veces veces Siempre
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V. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
5.1 Disefio metodoldgico
Tipo: la presente investigacion es de tipo aplicada para resolver la problematica que
estamos planteando, consolidando el conocimiento para luego ser aplicado.
Enfoque: el enfoque que se utiliza para esta investigacion es el cuantitativo usando
un método estadistico.
Disefio: para la presente investigacion se utilizara el disefio descriptivo con el cual
obtendremos informacion valiosa del entorno de la empresa para ser analizada.
Nivel: el nivel utilizado para esta investigacion sera el correlacional, midiendo dos

variables para evaluar la relacion estadistica entre ellas.

5.2  Disefio muestral
Se ha realizado un muestreo probabilistico con la totalidad de trabajadores de

cargos no gerenciales de la empresa investigada.

5.3 Poblacion

Segun Arias (2006) la poblacion es “un conjunto finito o infinito de elementos con
caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones de la
investigacién. Esta queda delimitada por el problema y por los objetivos del estudio”.
(p. 81)

En esta investigacion se ha seleccionado a una pyme de tipo sucursal como fuente
de informacion. Esta empresa cuenta con menos de 25 trabajadores y sus oficinas
se encuentran ubicadas en Miraflores, Lima, Peru.

En la presente investigacion se utiliza como poblacién a los trabajadores en planilla
a marzo del 2022.
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5.4  Muestra
Para esta investigacion la muestra seré el total de la poblacion, pues la cantidad es
inferior a 100 personas. Siendo esto por la importancia, relevancia y significancia

del proceso que se llevara a cabo.

55 Técnica de recoleccion de datos
En base a la técnica de encuestas y el instrumento del cuestionario realizado para
la muestra determinada, se podré obtener informacion significativa de las variables

de la investigacion: Gestion del Talento Humano y Clima laboral.

El instrumento ha sido validado por: Candela, Claudia — Licenciada en
Administracion y Recursos Humanos de la UPC. Maestra en Direccion Estratégica

del Factor Humano. Subgerente de Capital Humano en Los Portales.

El instrumento ha sido también validado por Alvarez, Emma - Licenciada en
Relaciones Laborales Industriales de la USMP. Jefa de Gestion Humana del grupo

Cabal.

5.6  Técnicas estadisticas de procesamiento de la informacion
Luego de ser aprobado nuestro instrumento por los expertos, se procedi6 al envio
de nuestra encuesta, la cual fue realizada en Google forms, a los trabajadores de

la empresa objetivo de nuestro estudio. Para que se pueda resolver de forma rapida
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y dinamica, se envié el enlace de la encuesta mediante correo electrénico y
mensajeria instantanea a los trabajadores de la empresa.

Posteriormente, se descargo la data del google forms y se emple6 el programa “IBM
SPSS STATISTICS” para su analisis, aplicando los criterios necesarios para

generar las tablas y graficos de frecuencias, con el fin de validar nuestra hipétesis.

5.7 Resultados
A continuacion, presentamos los resultados obtenidos luego de la participacion de
14 trabajadores de la empresa estudiada, analizando las 10 preguntas mas

resaltantes y una correlacién de variables que demostraran nuestra hipotesis.

5.7.1 Andlisis descriptivo

Tabla 3: ¢ Con qué frecuencia se otorgan ascensos 0 promociones?

N %
I
Nunca 5 35.7%
Casi nunca 7 50.0%
Pocas veces 2 14.3%

Nota: Informacion sobre frecuencia en otorgamientos de ascensos o promociones.
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Figura 3: ¢, Con qué frecuencia se otorgan ascensos 0 promociones?

s Con qué frecuencia se otorgan ascensos o promociones?

EHuncs
WCzsinucs
BFocas vaoes

Nota: Grafico indicando el indice de respuesta sobre la frecuencia con que se otorgan
ascensos 0 promociones.

En este grafico podemos apreciar que la mayoria de encuestados considera que
nunca y casi nunca se otorgan ascensos en su trabajo. Lo cual podria indicar que
en la empresa no existe un plan o procedimiento de desarrollo profesional en favor

de sus empleados.
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Tabla 4: ¢ Con qué frecuencia su lider le mantiene al tanto sobre sus oportunidades de
desarrollo profesional en la empresa?

N %
1
Nunca 8 57.1%
Casi nunca 3 21.4%
Pocas veces 1 7.1%
Algunas veces 2 14.3%

Nota: Informacién sobre frecuencia de la comunicacién hacia los colaboradores referente a
las oportunidades de desarrollo profesional en la empresa.

Figura 4¢Con qué frecuencia su lider le mantiene al tanto sobre sus oportunidades de
desarrollo profesional en la empresa?

£Con qué frecuencia su lider le mantiene al tanto sobre sus oportunidades de desarrollo profesional en la
empresa?

[l Nunca

W Casinunca
WFocas vanes
B aigunas vaces

Nota: Grafico indicando el indice de respuesta sobre la frecuencia de comunicacién del lider
hacia los colaboradores sobre sus oportunidades de desarrollo profesional en la empresa.

En este grafico podemos apreciar que el 57.1% de encuestados considera que su
lider nunca lo mantiene informado sobre oportunidades de desarrollo en la empresa

55



Gestién De Talento Humano Y Clima Laboral IS I
En Una Pyme Del Distrito De Miraflores, Lima, 2022.

y un 21.4% considera que casi nunca. De esto podemos inferir que faltan
oportunidades de desarrollo en el interior de la empresa 0 su mayor/mejor difusion

por parte de los lideres para que sus equipos tengan conocimiento de ello.

Tabla 5: ¢ Qué tan frecuentemente la empresa programoé capacitaciones a lo largo del afio

20217
N %
I
Nunca 2 14.3%
Casinunca 4 28.6%
Pocas veces 7 50.0%
Siempre 1 7.1%

Nota: Informacion sobre frecuencia de la programacion de capacitaciones en el afio 2021.

Figura 5: ¢, Qué tan frecuentemente la empresa programo capacitaciones a lo largo del afio
20217

;Qué tan frecuentemente la empresa programo capacitaciones a lo largo del ano 20217
BEhunca

W Casinuncs

W Focas vaces
BEsiempe
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Nota: Grafico indicando el indice de respuesta sobre la frecuencia de programacién de
capacitaciones en el afio 2021.

En este gréfico podemos apreciar que el 50% de encuestados indica que pocas
veces se programaron capacitaciones durante el afio 2021 y el 28.6% de
encuestados indica que casi nunca, con lo que podemos interpretar que la empresa

no tiene un buen programa de capacitacion para sus trabajadores.

Tabla 6: ¢ Qué tan justa considera que es su remuneracion de acuerdo a sus
responsabilidades, desempefio, habilidades y tiempo en la empresa?

N %
I
Algo injusta 8 57.1%
Ni injusta ni justa 2 14.3%
Algo justa 3 21.4%
Totalmente justa 1 7.1%

Nota: Informacidn sobre la remuneracion de acuerdo a sus responsabilidades, desempefio,
habilidades y tiempo en la empresa.

57



Gestién De Talento Humano Y Clima Laboral IS I
En Una Pyme Del Distrito De Miraflores, Lima, 2022.

Figura 6: ¢ Qué tan justa considera que es su remuneracién de acuerdo a sus
responsabilidades, desempefio, habilidades y tiempo en la empresa?

£ Qué tan justa considera que es su remuneracion de acuerdo a sus responsabilidades, desempeiio,
habilidades y tiempo en la empresa?

B A\go injusts

Wi injusta ni =tz

W Aigo justs

B Tatzaiments stz

Nota: Grafico indicando el indice de respuesta sobre cuan justa es la remuneracién de
acuerdo a sus responsabilidades, desemperio, habilidades y tiempo en la empresa.

En este grafico podemos apreciar que el 57.1% de encuestados indica que es algo
injusta la remuneracion que reciben de acuerdo a sus responsabilidades,
desempeiio, habilidades y tiempo en la empresa, y que el 21.4% de encuestados
indica que es algo justa, con lo que podemos decir que los trabajadores, en su
mayoria, perciben que el sueldo que ganan no es cubre sus expectativas segun las

labores que desempeiian dentro de la empresa.
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Tabla N° 8: ¢, Qué tan buenos considera los beneficios de la empresa comparados con los de
empresas similares?

N %
I

Muy malos 3 21.4%
Malos 5 35.7%
Ni  muy malos ni2 14.3%
excelentes

Buenos 3 21.4%
Excelentes 1 7.1%

Nota: Informacion sobre como consideran los beneficios de la empresa comparados con los
de empresas similares.

Figura 7: ¢ Qué tan buenos considera los beneficios de la empresa comparados con los de
empresas similares?

:sQueé tan buenos considera los beneficios de la empresa comparados con los de empresas similares?

By maes

WMzks

Wi muy malkes ni excsenss
EEusncs

W cxcslen=s

Nota: Grafico indicando el indice de respuesta sobre como consideran los beneficios de la
empresa comparados con los de empresas similares.
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En este gréafico podemos apreciar que el 35.7% de encuestados consideran que los
beneficios de la empresa son malos comparados con los de otras empresas
similares y el 21.4% consideran que son muy malos, con lo que podemos apreciar
gue la empresa no esta brindando buenos beneficios a sus trabajadores y, por el
contrario, al compararse con los beneficios de otras empresas, estos resultan

deficientes.

Tabla 7: ¢ La empresa le otorga seguros privados (vida, salud y oncolégicos)
subvencionados al 100% por la propia empresa?

N %
I
Si 3 21.4%
No 11 78.6%

Nota: Informacion sobre el otorgamiento de seguros privados subvencionados al 100% por
la propia empresa

Figura 8: ¢ La empresa le otorga seguros privados (vida, salud y oncolégicos)
subvencionados al 100% por la propia empresa

¢La empresa le otorga seguros privados (vida, salud y cnu.::‘olégicosl subvencionados al 100% por la propia
empresa?

[ k)
[ B

Nota: Grafico indicando el indice de respuesta sobre la frecuencia en otorgamientos de
seguros privados subvencionados al 100% por la propia empresa.
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En este gréfico podemos apreciar que el 78.6% de encuestados indican que la
empresa no les otorga seguros privados subvencionados al 100% por su
empleador, con lo que podemos interpretar que la mayoria de los trabajadores
consideran que la empresa no brinda planes adecuados y no se preocupa por la

salud y cuidados necesarios de sus trabajadores ante enfermedades 0 accidentes.

Tabla 8: ¢, Cual es el nivel de claridad de la organizacién al comunicar sus valores, mision,
vision y estrategias?

N %
I

Nada claro 1 7.1%
Poco claro 2 14.3%
Ni nada claro ni4 28.6%
totalmente claro

Claro 4 28.6%
Totalmente claro 3 21.4%

Nota: Informacion sobre el nivel de claridad de la organizacién al comunicar sus valores,
mision, vision y estrategias.
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Figura 9: ¢,Cuél es el nivel de claridad de la organizacién al comunicar sus valores, mision,
visidn y estrategias?

£Cual es el nivel de claridad de la organizacion al comunicar sus valores, mision, vision y estrategias?
PNads clao

BFococlan

BNi nada claro ni totaimeants cao
Bz

W Totziments cao

Npt_a: Grafico indicando el nivel de claridad de la organizacién al comunicar sus valores,
misién, vision y estrategias.
En este grafico podemos apreciar que el 50% de los encuestados indican que el
nivel de claridad en la comunicacion de los valores, mision, vision y estrategias, si
es claro, mientras que el otro 50% indica lo contrario. Por lo que podemos
interpretar que la empresa si tiene definidos sus principios, pero esta informacion
no llega a la mayoria de sus trabajadores pues no sienten que la empresa los

comunique de forma adecuada.
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Tabla 9: ¢ Con qué frecuencia aplica los valores, principios, mision y visién de la empresa?

N %

i 1
Casinunca 2 14.3%
Pocas veces 3 21.4%
Algunas veces 4 28.6%
Siempre 5 35.7%

Nota: Informacidn sobre la frecuencia en la que se aplica los valores, principios, mision y
vision de la empresa.

Figura 10: ¢ Con qué frecuencia aplica los valores, principios, mision y vision de la empresa?

:sCon qué frecuencia aplica los valores, principios, mision y vision de la empresa?
BCasinuncs
W Focas vaoes
B Agunas veoes
Esiempe

Nota: Grafico indicando el indice de respuesta sobre la frecuencia con que aplica los
valores, principios, misién y vision de la empresa.

En este grafico podemos apreciar que el 35.7% de encuestados indican que

siempre aplican los valores, principios, mision y vision de la empresa, y otro 28.6%
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consideran gue sélo algunas veces los aplican, con lo que podemos interpretar que
los trabajadores en su mayoria si estdn comprometidos con los principios y

objetivos comunicador por la empresa.

Tabla 10: ¢ Con qué frecuencia se le da reconocimiento a sus logros de forma tangible?

N %
1
Nunca 2 14.3%
Casi nunca 7 50.0%
Pocas veces 2 14.3%
Algunas veces 3 21.4%

Nota: Informacidn sobre la frecuencia del reconocimiento de logros de forma tangible

Figura 11: ¢ Con qué frecuencia se les da reconocimiento a sus logros de forma tangible?

;s Con qué frecuencia se le da reconocimiento a sus logros de forma tangible?
BEHunca
BCasimunca
BFocas veoes
Badgunas veres

Nota: Grafico indicando el indice de respuesta sobre la frecuencia con que se otorgan el
reconocimiento a sus logros de forma tangible.
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En este grafico podemos apreciar que el 14.3% y el 50% de encuestados
consideran que nunca o casi nunca se les da reconocimiento a sus logros de forma
tangible y otro 21.4% considera que solo algunas veces. De ello, podemos
interpretar que la empresa no tiene cultura de reconocimiento de los logros y
cuando se dan, los trabajadores no estan percibiendo que esto sea de forma

tangible.

Tabla 11: ¢ La empresa realiza encuestas de clima laboral de forma anual?

N %

No 14 '1100.0%

Nota: Informacidn sobre la frecuencia en que se realizan encuestas de clima laboral.

Figura 12: ¢La empresa realiza encuestas de clima laboral de forma anual?

:La empresa realiza encuestas de clima laboral de forma anual?

[ [

Nota: Grafico indicando el indice de respuesta sobre la frecuencia en que se realizan
encuestas de clima laboral.
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En este grafico podemos apreciar que el 100% de encuestados indica que la
empresa no realiza encuestas de clima laboral; por lo que podemos interpretar que
la organizacién no se preocupa por tener indicadores de medicion sobre la
satisfaccion de sus trabajadores, dejando claro que una falla evidente dentro de la

cultura organizacional la gestion del personal.

Tabla 12: ¢ Con qué frecuencia recibe retroalimentacion por parte de su jefe directo/ lider de

area?
N %
1
Nunca 2 14.3%
Casi nunca 3 21.4%
Pocas veces 2 14.3%
Algunas veces 4 28.6%
Siempre 3 21.4%

Nota: Informacion sobre frecuencia con que se realiza la retroalimentacion por parte del jefe
directo/ lider de area.
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Figura 13: ¢ Con qué frecuencia recibe retroalimentacion por parte de su jefe directo/ lider de
area?

£ Con qué frecuencia recibe retroalimentacion por parte de su jefe directo! lider de area?

BEHuncs

W Czsinunca
B Focas veoss
Eaigunas veoes
B Giempe

Nota: Grafico indicando el indice de respuesta sobre la frecuencia con que se realiza la
retroalimentacion por parte del jefe directo/ lider de area.

En este grafico podemos apreciar que 28.6% de encuestados indica que algunas
veces reciben retroalimentacion por parte de su jefe directo o lider de area y otro
21.4% indican que casi nunca. De esto podemos interpretar que, si bien algunos
jefes o lideres de &rea estadn dando retroalimentacion a sus equipos de trabajo, no
todos lo realizan, por lo que no estarian evaluando objetivamente el desempefio de
sus colaboradores, ni haciendo seguimiento a las fortalezas u oportunidades de

mejora en sus labores.
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Tabla 13: ¢ Tiene la intencion de permanecer en la empresa por los proximos 3 afios (bajo
las mismas condiciones)?

N %
I
Si 6 42.9%
No 8 57.1%

Nota: Informacion sobre la intencion de permanecer en la empresa por los préximos 3 afios.

Figura 14: ¢ Tiene la intencion de permanecer en la empresa por los préximos 3 afios (bajo
las mismas condiciones)?

;Tiene la intencion de permanecer en la empresa por los proximos 3 afos (bajo las mismas condiciones)?

=i
W

Nota: Grafico indicando el indice de respuesta sobre la intencién de permanecer en la
empresa por los proximos 3 afos.

En este grafico podemos apreciar que el 57.1% de encuestados no tiene la
intencion de permanecer en la empresa por los proximos 3 afios, bajo las mismas
condiciones laborales. De ello podemos interpretar que la empresa no realiza
gestiones para la retencién del talento, por lo que deberia mejorar las condiciones

de trabajo para proporcionar seguridad fisica, psicolégica y emocional a sus
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colaboradores y asi, cambiar su percepcion, logrando que permanezcan mas

tiempo en la empresa.
5.7.1.1Analisis ligados a las hipotesis

Para la demostracion de nuestra hipotesis, analizamos la correlacion entre las
variables: ¢ Con qué frecuencia recibe retroalimentacién por parte de su jefe directo/
lider de area? y ¢Con qué frecuencia su lider le mantiene al tanto sobre sus
oportunidades de desarrollo profesional en la empresa?, obteniendo un indice de
correlacion de Pearson del 0.51 (51%), esto quiere decir que se tiene una
correlacién alta entre ambas variables de estudio. Con lo cual podemos afirmar que
los trabajadores de la empresa no reciben una adecuada retroalimentacion por
parte de sus jefes lo cual se traduce en que tampoco se les comunique

oportunamente sobre oportunidades de desarrollo en la empresa.
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Tabla 14: Correlaciéon 1

IsiL/

¢Con qué frecuencia recibe
retroalimentacion por parte

de su jefe directo/ lider de

¢Con qué frecuencia su lider
le mantiene al tanto sobre sus

oportunidades de desarrollo

area? profesional en la empresa?
Correlacion  de
¢Con qué frecuencia recibe 1 0.513
Pearson
retroalimentacion por parte de
Sig. (bilateral) 0.061
su jefe directo/ lider de area?
N 14 14
¢Con qué frecuencia su lider | Correlacion  de
0.513 1
le mantiene al tanto sobre sus | Pearson
oportunidades de desarrollo | Sig. (bilateral) 0.061
profesional en la empresa? N 14 14

Para la demostracion de nuestra hipétesis, analizamos la correlacién entre las

variables: ¢Qué tan justa considera que es su remuneracion de acuerdo a sus

responsabilidades, desempenfio, habilidades y tiempo en la empresa? y ¢Qué tan

motivado se siente por hacer un excelente trabajo el 100% del tiempo?, obteniendo

un indice de correlacion de Pearson del 0.44 (44%), esto quiere decir que se tiene

correlacion entre ambas variables de estudio. Con lo cual podemos afirmar que los

trabajadores de la empresa no se sienten tan motivados al hacer sus labores por

considerar que sus sueldos no reflejan el nivel de responsabilidades y desempefio

gue tienen.
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Tabla 15: Correlaciéon 2

¢ Qué tan justa considera
gue es su remuneracion
de acuerdo a sus
responsabilidades, ¢ Qué tan motivado se siente
desempefio, habilidades y [por hacer un excelente

tiempo en la empresa?  |trabajo el 100% del tiempo?

¢Qué tan justa considera |Correlacion de|l .436
gue es su remuneracion de |Pearson

acuerdo a sus

responsabilidades, Sig. (bilateral) .119

desempefio, habilidades y

tiempo en la empresa?

N 14 14
¢,Qué tan motivado se Correlacion de|.436 1
siente por hacer un Pearson

excelente trabajo el 100%
Sig. (bilateral) |.119
del tiempo?

Para la demostracion de nuestra hipétesis, analizamos la correlaciéon entre las
variables: ¢Cudl es el nivel de coherencia entre lo que la cultura organizacional
predica y el desempefio laboral diario? y ¢Con qué frecuencia se le da
reconocimiento a sus logros de forma tangible?, obteniendo un indice de correlacion
de Pearson del 0.54 (54%), esto quiere decir que existe correlacién entre ambas
variables de estudio. Con lo cual podemos afirmar que los trabajadores no sienten
gue la empresa esté siendo coherente en predicar su cultura organizacional al no

percibir mayor reconocimiento en forma tangible.
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Tabla 16: Correlacién 3

IsiL/

;Cudl es el nivel de
coherencia entre lo que la
cultura organizacional
predica y el desempefio

laboral diario?

¢Con qué frecuencia se le da
reconocimiento a sus logros

de forma tangible?

¢Cual es el nivel de Correlacion de|l .538"
coherencia entre lo que la |Pearson
cultura organizacional

Sig. (bilateral) .047
predica y el desempefio
laboral diario?

N 14 14
¢Con qué frecuencia se le [Correlacion de|.538" 1
da reconocimiento a sus  |Pearson
logros de forma tangible?

Sig. (bilateral) [.047

N 14 14

Para la demostracion de nuestra hipétesis, analizamos la correlaciéon entre las

variables: ¢ Cual es el nivel de claridad de la organizacion al comunicar sus valores,

mision, vision y estrategias? y ¢ Con qué frecuencia aplica los valores, principios,

mision y vision de la empresa?, obteniendo un indice de correlacion de Pearson del

0.79 (79%), esto quiere decir que se tiene una correlacion alta entre ambas

variables de estudio. Con lo cual podemos afirmar que no todos los trabajadores de

la empresa aplican los valores, principios, mision y vision de la empresa debido a

gue la organizacién no tiene claridad al comunicarlas.
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Tabla 17: Correlacion 4

¢, Cual

de

IsiL/

claridad de la organizacién ;Con qué frecuencia

al comunicar sus valores, aplica los valores,

misioén,

estrategias?

y principios, mision y visién

de la empresa?

¢Cual es el nivel de Correlacion de Pearson
claridad de la organizacién
al comunicar sus valores,

mision, vision y Sig. (bilateral)

estrategias?

¢Con qué frecuencia aplica Correlaciéon de Pearson
los valores, principios,
mision y vision de la . .

y Sig. (bilateral)
empresa?

14

793"

<.001

14

793"

<.001

14

14
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VI. DESARROLLO DE LA PROPUESTA DE INNOVACION

6.1 Estimacidn de los costos necesarios para la implementacién

Tabla 18: Presupuesto desagregado a nivel de aportes monetarios y no monetarios.

TRABAJADORES EN PLANILLA PROPIA (ACTUAL)

Administradora 1 - |6 S/ -
Ingeniera Biomédica 1 - |6 S/ -
Ingeniera Industrial 1 - |6 S/ -
Contador 1 - |6 S/ -

TRABAJADORES POR HONORARIOS (ACTUAL)

Implementacion de un Psico6logo laboral - taller 1 190.00 | 6 S/ 1,140.00
programa integral de Facilitador Design Thinking 1 1,250.00 |1 S/ 1,250.00
. Asesoria legal 1 450.00 | 2 S/ 900.00

bienestar y desarrollo
Medicién free clima laboral 1 - |1 S/ -

del trabajador en

EQUIPOS, MATERIALES, LICENCIAS, OTROS
beneficio de todos los

Oficina (propia) 1 - |6 S/ -
colaboradores de la|

Area de trabajo (existente) 1 - |6 S/ -
empresa investigada

Economato (existente) 1 - |6 S/ -
de Miraflores, Lima, . .

Sala de reuniones (existente) | 1 - |6 S/ -
Perd.  Con el fin de Internet (tarifa flat existente) |1 - |6 S/ -
mejorar el clima Teléfono mavil (existente) 4 - |6 S/ -
laboral. Laptop (existente) 4 - |6 s/ -

Impresora (existente) 1 - |6 S/ -

Software: TEAMS (licencia

vigente) 1 - |6 S/ -
Software: RRHH 1 141.67 | 6 S/ 850.00
Software: Trello PREMIUM 15 30.00 | 6 S/ 2,700.00
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6.1 Alcance esperado

Se propone implementar este proyecto en la pyme investigada, ubicada en
Miraflores, Lima, Perld. Con el fin de identificar las mejoras que se pueden
implementar en la organizacion para tener colaboradores mas felices y fidelizados,

mejorando asi su calidad de vida dentro y fuera de las oficinas.

6.2 Descripcion de la propuesta de innovacion

La propuesta de innovacion es la implementacion de un programa integral de
bienestar del talento auto gestionado.

A continuacion, la evaluacion FODA de la situacion actual en el interior de la

empresa elegida.
Tabla 19: Matriz FODA de la gestidon actual de talento humano en la empresa

- Capacitaciones gratuitas de distintas
- Respaldo internacional de su casa matriz.
organizaciones en ambito laboral.

- Posibilidad de ampararse en el Decreto
- Organizacion matricial. Supremo de Urgencia N°115-2021 (trabajo
remoto).

- Trabajadores con formacion laboral en|- Posibilidad de usar trabajadores actuales,
gestion humana y experiencia en el rubro. capacitados en gestion humana.

- Reputacion de marca a nivel de América

Latina, Europa, Asia y Africa.

- Trabajadores confian los unos en los otros.
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- Lentitud en procesos de aprobaciones. - Fuga de talentos a la competencia.

- Inestabilidad politica puede hacer que el
- Desigualdad en salarios y beneficios
directorio de la casa matriz decida cerrar la
comparados con la competencia.
empresa en Perq.

- Organizacion poco flexible. - Crisis econ6mica mundial.

- Trabajo presencial obligatorio.

- Falta de ERP integrado con médulo de
Gestion Humana.
- Falta de procesos adecuados a la realidad

local.

6.3 Diagnéstico situacional

En la actualidad vivimos en un mundo que cambia constantemente, lo cual obliga a
las personas y organizaciones a adaptarse a nuevas realidades cada dia. El mundo
casi ha superado una de las crisis sanitarias mas dificiles de nuestros tiempos, lo
cual, ademas de la crisis econdmica y las pérdidas de estos dos ultimos afios, nos
ha dejado lecciones importantes y nos ha obligado a acercarnos a la tecnologia
disponible para poder realizar nuestras actividades diarias.

Podemos rescatar que el modelo tradicional de trabajo en oficina en horario
completo ha sufrido cambios drasticos, pasando primero a ser totalmente remoto
para luego adaptarse a un modelo hibrido. Con ello, la empresa estudiada ha
invertido en la mejora de los software que se usaban antes del 2020. Sin embargo,
no ha habido ninguna capacitacion para el aprovechamiento al maximo de dichos

software en favor de los trabajadores. Tampoco se ha observado una actualizacion
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en sus procesos matriciales, por lo que siguen igual de lentos y tediosos que en
épocas pre-pandemia.

Asi también, la empresa se ha enfocado en la reduccion de costos, dejando
completamente olvidado el factor de gestién del talento humano. Si bien se han
retomado las celebraciones en fechas importantes muy puntuales, no se ha
considerado realmente lo que el trabajador, en esta nueva coyuntura, desea o a lo
gue aspira. Como ejemplo de estas falencias, tienen en utilizacion 2 software de
recursos humanos que no conversan entre si y mas alla de facilitar la gestion, la
vuelven engorrosa. La historia se repite en el &rea de Logistica y proyectos.

Por lo indicado anteriormente, en los siguientes puntos desarrollamos nuestra

propuesta de innovacion.

6.4 Procedimiento parala propuesta de mejora
e Descripcion:
La metodologia de gestion de proyectos PMI. La cual tendra 5 procesos
principales, algunos pueden ser ejecutados en simultaneo, logrando asi los

resultados con los recursos planificados y en el tiempo estimado.

Figura 15: Proceso de implementacién del proyecto propuesto
B Y P e
Proceso 2 4 Proceso 3 4 Proceso 4 J Proceso S

Monitoreo y

Inicio Planificacion Ejecucion Cierre
o control
Identificacién de A"a'l'ts'z is Medicién Aplicacién de
los problemas de ar?;icaiér?scl’e Puesta en marcha periodica de técnica EVM al
Clima Laboral en pt dologi del proyecto. cumplimiento de culminar la
la organizacion. melogologias OKRs planteados. implementacion.

éiiles.
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Estructura:

La estructura de la implementacién se dividird en 5 etapas:

1. Inicio

En primer lugar, se realizara una encuesta de clima laboral, basada en las
dimensiones e indicadores identificados en nuestra matriz de consistencia.
Esto puede ser gestionado por una empresa tercera de forma remota para
garantizar la objetividad del analisis y reducir la inversion de tiempo de los
colaboradores de la organizacion.

Se realiza una estimacién general de los recursos necesarios para la
implementacion de este proyecto de innovacion.

Finalmente, se crea un acta de inicio del proyecto, la cual debe contar con la

firma de aprobacion del maximo representante de la empresa estudiada.

2. Planificacion:
Consideramos que al ser una empresa tan pequefia en el Perq, sera de
extrema utilidad emplear la metodologia agil de Design Thinking. De esta
manera se podra obtener informacion clave del cliente interno para la
posterior implementacion de mejoras.
Se requiere la contratacion de un facilitador para llevar a cabo el proceso de
Design Thinking de forma simple y ordenada.
Se conformara el equipo de trabajo para este proyecto, se sugiere que esté
compuesto de la siguiente manera:
e Gerente de Compras: Profesional de mas de 15 afios de experiencia,
con maestria en logistica y diplomado en gestion de recursos
humanos.
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IsiL/

e Asistente Administrativa: Profesional de méas de 9 afos de
experiencia, con diplomado en gestibn de recursos humanos y
certificacion en inbound marketing. Miembro del comité SST.

e Contador / HR Officer: Profesional colegiado de mas de 12 afios de
experiencia en contabilidad y 6 afios en gestion de planillas.

e Lider de Ingenieria: Profesional con mas de 12 afios de experiencia,

4 de ellos liderando al equipo del core del negocio. Presidente del

comité de SST.
3. Ejecucion:
Se seguiran las siguientes etapas del Design Thinking para la busqueda de

las soluciones aplicables al caso.

Figura 16: Proceso de implementacion metodologia Design Thinking

Problema

&

Empatizar

Con el cliente interno.

Ver el mundo desde
su perspectiva.

Definir
Entender los insights
del cliente interno.
Dejar en claro en qué
se enfocara el
proceso.

Prototipar

Convertir las ideas
en acciones.
Equivocarse pronto.

&

Validar

Definir los objetivos de
la validacion y la
muestra. Probar la
solucidén/es.

Idear

Plantear una pregunta
clave. Responderla
mediante “lluvia de

ideas”

Para empatizar se debe considerar los pensamientos y emociones de los

trabajadores, asi también, la realidad en la que viven. Es decir, tener
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identificados demogréaficamente a los colaboradores a nivel personal y

profesional.

Para cumplir con este proceso, en este estudio se identificaron que los

problemas mas importantes para los trabajadores de la empresa son:

Casi no existen promociones 0 ascensos.

Los lideres no proporcionan informacion sobre la posible linea de
carrera de las personas a su cargo.

Pocas capacitaciones a lo largo del afio.

No existe cultura de feedback.

No se realiza encuesta de clima laboral (a pesar que en el reglamento
interno de trabajo asi lo indica).

Mas de la mitad de los trabajadores piensa en irse en el mediano
plazo.

No se brindan seguros de salud, vida u oncologicos para los
trabajadores ni para sus familiares.

Insatisfaccidn con las remuneraciones.

Posteriormente, en el proceso de definicién, se debe colocar por escrito todo

lo observado en el proceso anterior, identificar el foco y delinear los

alcances.

En el proceso de ideacion se escogera solo 3 problemas para trabajar en

sus posibles soluciones. Los elegidos por ser los que generan mayor

insatisfaccion son: Comunicacion y gestion de los lideres para el desarrollo
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de las personas a su cargo, medicion del clima laboral e importancia por la

salud de los colaboradores.

En la etapa de prototipado se dan forma a las posibles soluciones para los
problemas elegidos, se definen los OKRs para luego establecer indicadores,
plazos y responsables. Es decir, dejar todo listo para la puesta en marcha de
los planes de accién. Se realiza una “marcha blanca”, descartando pronto

aguellas soluciones que no funcionan como se espera.

Es importante mencionar que toda la informacion de esta gestion debe ser
publica para que todos los miembros de la empresa se encuentren
informados sobre los objetivos y planes que este equipo interdisciplinario
esta desarrollando. Esto hace que el proceso sea transparente, horizontal e

invite a la implicacion de los trabajadores.

Una de las posibles soluciones seria involucrar a todos y cada uno de los
miembros de la empresa en Lima para hacerlo participes y responsables de
la ejecucion de los planes en su propio beneficio, dandoles los objetivos y

lineamientos, pero dejando volar su imaginacion.
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Figura 17: Ejemplo medicion OKRs

Mejora del Clima Laboral y bienestar de los colaboradores.
KR1: Realizacion de encuesta de Clima Laboral anual.
KR2: Qrganizar reuniones de equipos semanales.

Reuniones one o one del lider con su equipo para conocer sus
KR3: necesidades, preocupacione sy aspiraciones. Frecuencia mensual.
KR4: Talleres mensuales de seguridad psicologica y motivacion.
KRS: Un evento semestral para el bienestar de salud fisica.

4. Monitoreo y control

El tiempo total para la implementacion de este plan es de 6 meses. El
monitoreo de avances sera constante, incluyendo informes cortos y
reuniones breves de seguimiento por parte de los propios miembros del
equipo de trabajo, con la participacion del gerente y otros interesados. La
medicion de los OKRs sera trimestral. La finalidad es que el préximo afio se
puedan medir los efectos de esta gestion mediante una encuesta de Clima
laboral. Asi también, que esta iniciativa sea asimilada y aplicada

periddicamente buscando la mejora continua en la organizacion.

5. Cierre:

Es el momento de revisar toda la gestion realizada hasta este punto, medir
los resultados del proyecto y analizar las lecciones aprendidas. Esto también
incluye que toda la informacién del proyecto esté correctamente almacenada
en archivos virtuales y, en caso aplique, en fisico.

Para la medicién de OKRs, se utiliza un sistema de puntuacion que va de (0

a 1) o su equivalente en porcentajes.
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A continuacién, se puede observar un ejemplo de lo que consideramos seria

esta evaluacién en la empresa seleccionada:

IsiL/

Figura 18: OKR 2022: Mejora del clima laboral y bienestar de los colaboradores.

OBJETIVO ANUAL ESTRATEGICO 2022

Mejora del Clima Laboral y bienestar de

los colaboradores.
0.794

Prioridades principales: vision de

Leyenda | Estado

apoyo 0 AGOSTO e
ObJetvos NMestales Criteros de exito semanal semana. Semanas semana4 Semanal SemanaZ Semana s Semana4 Semanal  SemanaZ semanas  semanas
. Mejora del 20% en la 09 Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones
medicién Clima Laboral. realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas
, | organizar reuniones de 086 Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones
equipos semanales. realizadas | realzadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realzadas | realizadas | realizadas | realizadas | reaiizadas | reaiizadas
Reuniones one o ane del Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones

3 lider con su equipo. ‘ ©
Fi ;. realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas

recuencia mensual 07t
1
Talleres mensuales de : ) :

sual Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones

4| seguridad psicolégica y c c
e aon realizadas | realzadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realzadas | realizadas | realizadas | realizadas | reaiizadas | reaiizadas

Un evento semestral para : ) :
P Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones
5 el blenestar de salud ; ° - - ° °
piolh realizadas | realzadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realzadas | realizadas | realizadas | realizadas | reaiizadas | reaiizadas
05

Finalmente, se realiza una medicidn general del Proyecto de mejora,

mediante indicadores EVM y se elabora un acta de finalizacion del proyecto

de innovacion.
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Figura 19: Indicadores EVM

CPI (COST PERFORMANCE INDEX) SP1 (SCHEDULE PERFORMANCE INDEX)
CPI=EV/AC SPI=EV / PV

Si CPI = 1 entonces “Proyecto esta dentro del presupuesto” S5i SPI = 1 entonces “Proyecto esta dentro del cronograma”

Si CPI > 1 entonces “Proyecto esta ahorrando” Si SPI > 1 entonces “Proyecto esta adelantado”

Si CPI < 1 entonces “Proyecto esta sobregirado” Si SPI < 1 entonces “Proyecto estd atrasado”

CV (COST VARIANCE) SV [SCHEDULE VARIANCE)
CV=EV-AC SV=EV-PV

Si CV = 0 entonces “No hay ahorro, ni sobregiro” Si SV = 0 entonces “No hay adelanto, ni retraso”

Si CV > 0 entonces representa el monto de ahorro Si SV > 0 entonces representa el monto de adelanto

5i CV < 0 entonces representa el monto de sobregiro S5i SV < 0 entonces representa el monto de retraso

Nota: ISIL

6.4.1 Impacto de propuesta de investigacién

Se busca que los trabajadores cuenten con todas sus necesidades basicas
cubiertas, incluyendo el aspecto de seguridad psicolégica. Se espera que, para el
segundo semestre del 2023, la empresa elegida obtenga un puntaje superior al 90%

en su encuesta de clima laboral.
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VII. CONCLUSIONES

El objetivo principal de esta investigacion es determinar de qué manera influye la
gestidn de talento humano en el clima laboral de los trabajadores de una pyme del
distrito de Miraflores, Lima, 2022. Para posteriormente desarrollar una propuesta
de innovacion que permita a la empresa estudiada cumplir con sus objetivos y
gestionar de forma Optima sus propios recursos.

Luego del analisis realizado, se llegd a comprobar con base en la informacion
recabada, mediante el instrumento de recoleccion de datos (cuestionario), que la
gestion del talento humano influye significativamente en el clima laboral de los
trabajadores de la empresa estudiada.

Para los objetivos secundarios, se lleg6 a las siguientes conclusiones:

- El desarrollo profesional influye en las relaciones laborales de los
trabajadores. Nuestros resultados confirman que existe poca capacitacion y
oportunidades de desarrollo profesional en la organizacion, asi mismo
indican que las que existen no son relevantes, lo cual afecta las relaciones
laborales dentro de la empresa.

- La remuneracion y los beneficios laborales influyen directamente en el
compromiso de los trabajadores de la organizacion, ya que no se sienten tan
comprometidos con la empresa debido a que no consideran que se les
brinden un sueldo y beneficios laborales de acuerdo con su experiencia,
competencias, desempefio y cumplimiento de sus funciones.

- La comunicacion interna influye en el clima laboral de las pymes de Lima,
Perd. Nuestros resultados nos indican que los trabajadores si conocen y
comparten los valores de la empresa donde laboran; sin embargo, la
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comunicacioén interna falla en la trasmisién de los objetivos estratégicos que
se deben cumplir anualmente, ademas que no existe una cultura de

retroalimentacion constante de los jefes a sus equipos de trabajo.
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XIll. RECOMENDACIONES

La gestion del talento humano siempre ha sido importante para el desempefio y
manejo del personal en las empresas, pero con la llegada de la pandemia, se volvié
fundamental para el correcto funcionamiento de las organizaciones.

En tiempos donde la tecnologia tuvo un rol fundamental y donde el trabajo en
remoto prim6 en la mayoria de empresas, la comunicacion de los empleadores
hacia sus trabajadores tuvo un factor relevante para proporcionar las herramientas
necesarias para el correcto funcionamiento de las labores.

Actualmente, muchas empresas combinan el modelo de trabajo presencial con el
trabajo en remoto, haciendo que la coordinacion y supervision sea mas precisa y
constante, ademas del seguimiento del estado de salud, fisico y emocional de los
trabajadores.

Por todo lo expuesto, recomendamos los siguientes puntos:

- La empresa debe reestructurar su organigrama e implementar dentro de las
funciones administrativas a un personal que se encargue, a tiempo medio o
completo, de liderar la gestién del talento humano, cultura organizacional y
beneficios laborales.

- El gerente de la empresa deberia impulsar la propuesta de mejora resultante
luego del andlisis previo realizado.

- La empresa deberia realizar al menos una encuesta de clima laboral al afio
y evaluaciones de desempefio semestrales.

- Se le recomienda a la empresa que involucre a la mayor parte de
trabajadores en la propuesta de mejora, que los aliente a dar su opinion y
participen en diferentes comités de apoyo, como pueden ser los eventos de
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cumpleafios, reuniones de confraternidad, eventos de fin de afio, comités de
prevencion del acoso laboral, ética, SST, entre otros.

Se recomienda a la empresa realizar capacitaciones constantes a su
personal en materia de salud y seguridad, habilidades blandas, valores y
objetivos organizacionales, medicién de desempefio laboral, entre otros,
para elevar el nivel de profesionalismo de los trabajadores.

Se recomienda a la empresa elaborar un plan de lineas de carrera dentro de
cada area y difundirla a todo nivel. Comunicar los procesos y funciones a
seguir en los plazos establecidos, con el fin de postular y obtener ascensos
en caso de cumplimiento de todos los requisitos.

Se recomienda a la empresa establecer beneficios laborales flexibles para
los trabajadores, con el fin de hacerlos sentir mas comodos en su trabajo;
considerandolos como individuos mas que como un colectivo. Se sugiere
también promover un descanso oportuno segun las labores desempefiadas,
por ejemplo, un dia libre por cumpleafios, dias libres al afio a disponibilidad
(para evitar pedir permisos), distintas promociones mediante convenios con

otras instituciones, acceso a eventos recreativos, entre otros.
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X. ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA

MATRIZ DE CONSISTEHNCIA

TITULO: Gestién de talento humano y clima laboral en una pyme del distrito de Miraflores, Lima, 2022,

iDe qué manera influye la
gestion de Talento Humano

Determinar de qué manera
influye la gestion de Talento

Desarrolio
profesional

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE 1: Gestion de 1alento humano
Froblema Principal Ohbjetivo General Hipétesis General Dimensiones Indicadores Cuestionar;

Crecimiento profesional

£C0n que frecuencia se 01Ngan S5CENs0s O promociones

£C0n que frecuencia su lider le mantiene 3 tanio sobre sus oporuNidaces de desanmilo prvesional en 3 empresaT

£Que tan recuaiements |3 eMpresa se programo capachtaciones a lo lango od afio 20217

£Con que frecuencia apilca Ios conocimientos aoquindos en sus capadtaciones?

La gestion de Talento
Humano influye

Remuneracion y

Justigia y transparencia

£Lse 13N [LIS13 CONSIdera qUE S5 5U FEMUNEr3canN de 30USrd 3 SUS responsabiidatss, desampefio, haplidades y Hempo & |3 empresa?

éDe qué manera infiuye el
desarrollo profesional en el
compromiso de los
trabajadores de una Pyme
del distrito de Miraflores,
Lima, 20227

Explicar de qué manera
influye el desarrollc
profesional en el
compromiso de los
trabajadores de una Pyme
del distrito de Miraflores,
Lima, 2022

El desamollo profesional
influye significativamente en
el nivel de compromiso de
los trabajadores de una
Pyme del distrito de
Miraflores, Lima, 2022.

Relaciones
laborales

- - . Equidad £ Cudl consioera que 6 & nivel 6e Justicia y equidad de 105 53lanos entrs ombres y Mses &n |3 empresa’
en el clima laboral de los | Humano en el clima laboral slg:’_lrﬁc.Th;w 7 r;t: Ien el beneficios Benchmaring. proy———
trabajadores de una Pyme | de los trabajadores de una clima [abora oS laborales |ma&gaas|:crlsq(| DU 130 DUENCS CONSIdeEa 05 bensficios de |3 empresa comparados con oS de empresas simians?
del distrito de Mirafl del distrito de trabajadores de una Pyme -
0 de Miraflores, Pyme = del distrito de Miraflores. Vida y Saiud ;L3 empresa e ofr=ce saguros privados (o, salud y oneoltglcos) subvencionados 3l 100% por |2 progla empresa?
Lima, 20227 Miraflores, Lima, 2022. Li 2022 :
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CDI'_“II'IIGEGIOI’I £Que tan identificado s2 slemsa con 106 valones emprasanaies?
interma Cutura
£Cudl 86 & nivel ge cohsnenda enire o que 13 cutura onganizadional predica y & gesempefio laora dlaria?
Evenios £C0N QUE TECUENGE PAMCIDE &N ISUNIONEE JENEralss O SVenios INTNMETVIS OMganiZanos por i3 STEresa
o < ecpecifi o — Hipstesis . . VARIABLE 2: Clima laboral
Dimensiones Indicadores Cuestionario
Ol 5 & nivel g igerazo o2 13 primers 1insa gerencial?
Liderago ectratagioo £ Con qué frecuencia s¢ le da reconocimlent & sus I0gms de foma tanglble?
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de los trabajadores de una
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Miraflores, Lima, 20227

beneficios laborales en el
compromiso de los
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Recursos y equipos
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Explicar de qué manera
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interna en las relaciones
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La comunicaciin interna

influye significativamente en

las relaciones laborales de
los t j de una
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Pyme del distrito de
Miraflores, Lima, 2022.
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£Casl es & nivel ge autonomia para & desampafio de sus labores (decisionss, Noraro labordl, lugar de trabajo)?

FRotacitn de personal
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£Con que frecuencia se slente estresado por carga laoonal?
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable 1: Gestiéon de Talento Humano

IsiL/

. . ESCALAS ESCALAS
DEFINICION DEFINICION ESCALA DE INSTRU-
VARIABLE DIMENSIONES | INDICADORES : ITEM
CONCEPTUAL | OPERACIONAL MEDICION MENTO
1 2 3 4 5 Sl NO
Likert 1
Crecimiento profesional
Likert 2
Desarrolie profesicnal Nunca Casi nunca Pocas veces Algunas veces Siempre
Likert 3
Capacitaciones
Likert 4
g Es el correcto Justicia y transparencia Likert 5 Tﬁt:j]:gbe Algo injusta Ni"jjjuj:amni Algo justa Totalmente justa
é manejo de las Operacionalmente
= personas en la la gestic’m de Equidad Likert & MNada equitativo | Poco equitativo N n\ucﬁc iy Equitativo ToTa!mepte
T ) o . poco equitativos equitativo
o organizacion.  [talento humano se|  Remuneraciény
= Principalmente se | gestiona a trayés | Pensficoslaborales | Benchmarking: Paquete Ni malo i
= de beneficios (no Likert 7 < Muy malos Malos Buenos Excelentes
w encarga de la de las exigidos por ley) = bueno
a' atraccion y dimensiones de o
E desarrollo del | desarrollo laboral, Vida y Salud Dicotémica 8 3 si No
o talento asi como remuneracion y E
\g . _de la . beneficios Likert 9 Mada claro Poco claro gl;:‘:ﬂiﬁ;g Claro Totalmente claro
; administracion de Iabora_lles y Alineanients
g SUS. Comu nicacion Likert 10 Nunca Casi nunca Pocas veces Algunas veces Siempre
= remuneraciones y interna.
= beneficios. Ni nada i
Z Comunicacién intema Likert 11 _ MNada _ Poco totalmente | Identiicado | C@IMent
identificado identificado identificado identificado
Cultura - -
i nada ni Totalmente
Likert 12 Nada coherente | Poco coherente fotalmente Coherente
coherents coherente
Eventos Likert 13 Nunca Casi nunca Pocas veces | Algunas veces Siempre
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Variable 2: Clima Laboral

IsiL/

. . ESCALAS ESCALAS
DEFINICION DEFINICION ESCALADE INSTRU-
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES . ITEM
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION MENTO
1 2 3 4 5 Si NO
Likert 14 Muy bajo Bap NI bafo i ato Al Muy alto
Lidarazgo estratégico Likert 15 Nunca sl nunea Pocas veces Algunas veces Skempra
Dicottmica 16 =l No
Relaciones laborales
Relaciones Interpersonales Jefe drecto Likert 17 Desconfianza Algo de desconfianza NI canfianza ril Confianza Extrema conflanza
desconflanza
Liderazgo |efe directo Likert 18 Nunca Casl nunca PoCas veces AlQunas veces Skempre
3 Es la percepcidon | Operacionalmente el
8 tangible e imangiple clima laboral Compafierismo y trabajo en equipo Likart 19 f_( Nada respaldado Poco respaldado ”:6'2::!:;"& Respaltado Totaimente respaldadol
q del funcionar diario depende de las w N
- w
de |a organizacion |relaciones laborales, =]
é desde los ojos de | el ambiente laboral RECUrsos y 2qupcs Liart 20 {;_‘-} Totaiments Insatisrzcnol Insatistzeno N:::J":;ﬂ,aor savsecno Totaiments savsTecna
3 quienes trabajan fisico v el LU
Amuolente laboral
& dentro de ella. COMPromiso.
= Ventilacion, luminacion y ergonomia Likert 21 Totaimente Incomodo Incmodo NI comodo nil Incomoda Comodo Totaimente comoda
Linert 22 Tm“"'ﬁ:wmm' Desmotva-do N de:g':_’i‘:? " Mothvado Totalments matvado
MoTvaciin
Linert 23 Muy bajamule Bajo NI bajo ni alto Ao Muy alto
Compromiso
Dicottmica 24 =l No
Rotacion de personal
Likert 25 Nunca Casl nunca PoCas veces Algunas veces Slempra
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Encuesta:

Este cuestionario ha sido preparado como instrumento para nuestra Tesis.
Paor favor conteste las siguiente 25 preguntas acerca de |a organizacion donde trabajay

hagale de la forma mas sincera posible.
Recuerde que no exjsten respuestas correctas o incorrectas.

Gracias.

*Obligatorio

1. 1. ;Con gué frecuencia se otorgan ascensos o promociones? *

Marca solo un dvalo.
Munca Siempre

2. 2. ;Con gué frecuencia su lider le mantiene al tanto sobre sus oportunidades de  *

desarrollo profesional en la empresa?

Marca solo un dvalo.

Munca Siempre

3. 3. ;Quétan frecuentemente la empresa programo capacitaciones a lo largo del
afio 20217

Marca solo un dvalo.

MNunca Siempre
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4. 4. ;Con qué frecuencia aplica los conocimientos adquiridos en sus

capacitaciones?

Marca solo un dvalo.

Munca Siempre

5. 5. ;Qué tan justa considera gque es su remuneracion de acuerdo a sus
responsabilidades, desempefio, habilidades y tiempo en la empresa?

Marca solo un dvalo.

Totalmente injusta Totalmente justa

6. 6., Cual considera que es el nivel de justicia y equidad de los salarios entre *

hombres y mujeres en la empresa?

Marca solo un dvalo.

Mada equitativo Totalmente equitativo

*

7. 7. iQué tan buenos considera los beneficios de la empresa comparados con los

de empresas similares?

Marca solo un dvalo.
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8. 8. ;laempresa le otorga seguros privados (vida, salud y oncoldgicos)
subvencionados al 100% por la propia empresa?

Marca solo un dvalo.

Sl

 No

9. 9. ;Cual es el nivel de claridad de la organizacion al comunicar sus valores,
misién, vision y estrategias?

Marca solo un dvalo.

Mada claro Totalmente claro

10.  10. ; Con gué frecuencia aplica los valores, principios, misién y vision de la
empresa?

Marca solo un dvalo.

Munca Siempre

11. 11, iQué tan identificado se siente con los valores empresariales? *

Marca solo un dvalo.

Mada identificado Totalmente identificado
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12. ;i Cudl es el nivel de coherencia entre lo que la cultura organizacional predica *

12.
v el desempefo laboral diaric?
Marca solo un dvalo.
1 2 3 4 5
Mada coherente Totalmente coherente
13, 13. jCon qué frecuencia participa en reuniones generales o eventos informatives *

organizados por la empresa?

Marca solo un dvalo.

Munca Siempre

14.  14. ;Cual es el nivel de liderazgo de la primera linea gerencial? *

Marca solo un dvalo.

Muy Bajo Muy alto

15 15. ;i Con qué frecuencia se le da reconccimiento a sus legros de forma tangible? *

Marca solo un dvalo.

Munca Siempre
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16.  1B6. jLa empresa realiza encuestas de clima laboral de forma anual? *
Marca solo un dvalo.

| Si
Mo

17. i Qué tanta confianza le otorga su jefe directo para acudir a él/ella tanto por

17.
situaciones laborales como personales?
Marca solo un dvalo.
1 2 3 4 5
Desconfianza Extrema confianza
18. 18. ;Con qué frecuencia recibe retroalimentacién por parte de su jefe directo/
lider de &rea?
Marca solo un dvalo.
1 2 3 4 5
Munca Siempre
19. 19. ;Que tan respaldado se siente por sus compafieros de trabajo en momentos  *

de sochrecarga laboral?

Marca solo un dvalo.

Mada respaldado Totalmente respaldado
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20. 20. ;Qué tan satisfecho se siente con los equipos y recursos asignados parael *
correcto desempenfo de sus labores?

Marca solo un dvalo.

Totalmente insatisfecho Totalmente satisfecho

21, 21. ;Qué tan comodo se siente con el espacio fisico de trabajo (ventilacion, *
iluminacidn y ergonomia)?

Marca solo un dvalo.

1 2 3 4 5
Totalmente incomodo Totalmente comodo
22, 22 ;0Qué tan motivado se slente por hacer un excelente trabajo el 100% del *
tiempa?
Marca solo un dvalo.
1 2 3 4 5
Totalmente desmotivado Totalmente motivado
23.  23. ;Cual es el nivel de autonomia para el desempefio de sus labares *

(decisiones, horario laboral, lugar de trabajo)?

Marca solo un dvalo.

Muy bajo / nulo Muy alto
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24, 24, ;Tiene la intencidn de permanecer en la empresa por los préximos 3 afios *
(bajo las mismas condiciones)?

Marca solo un dvalo.

=1

I Mo

25 ";iPorqueé?*

26.  25. ;Con qué frecuencia se siente estresado por la carga laboral? *

Marca solo un dvalo.

Munca Siempre

Google no cred ni aprohd este contenidn

Google Formularios
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VALIDACION DE EXPERTOS

Validacion 1:

IsiL/

INFORME DE JUCIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

L. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y Nombres del experto: Lic. Claudia Candela Rodnguez

1.2. Cargo e institucion del experto:
1.3. Nombre del instrumento:
1.4. Autor del instrumento:

1.5. Titulo de la investigacion

Subgerente de Capital Humano — Los Portales

Encuesta

Mylene Duranthon, Jose Carlos Gogny, Cielo Lozano

Gestion de Talento Humano y Clima Laboral en una PYME del
distrito de Miraflores, Lima, 2022.

Il ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente | Regular |[Buena Muy Excelente
CRITERIOS INDICADORES buena
00-20% 21-40% |41-60% | 61-80% | 81-100%
Esta formulado con X
1. CLARIDAD lenguaje apropiado ¥
especifico.
b OBJETIVIDAD Esta expresado en X
conductas observables.
B ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y tecnologia.
M ORGANIZACION Existe organizacion l6gica X
£ SUFICIENCIA Comprende los aspectos X
en cantidad v calidad.
Adecuado para valorar X
G. INTENCIONALIDAD aspectos de las
estrategias.
7. CONSISTENCIA Basados en aspeclos X
tedricos-cientificos
Enfre los Indices, ¥
B. COHERENCIA indicadores y
dimensiones.
b, METODOLOGIA La estrategia responde al X
proposito ded diagnostico.
El instrumento es X
0. PERTINENCIA funcional ~ para el
proposito de la
investigacion.
PROMEDIO DE 94%
YALIDACION
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PERTINENCIA DE LOS ITEMS O REACTIVOS DEL INSTRUMENTO

INSTRUMENTO SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE
SUFICIENTE
i Con gué frecuencia se otorgan X
ASCEN30S O promociones?
iCon qué frecuencia su lider le X

mantiene al tanto sobre sus
oportunidades de desarollo
profesional en la empresa?
i Cuantas capacitaciones le X
programd la empresa a lo largo
del afio 20217

iCon qué frecuencia aplica los X
conocimientos adguiridos en sus
capacitaciones?

i Qué tan justa considera que es X

sU remuneracién de acuerdo a
sus responsabilidades,
desempefio, habilidades vy
tiempo en la empresa?

i Cual considera gue es el nivel X
de jusiicia y equidad de los
salarios entre hombres y
mujeres en la empresa?

i Qg tan buenos considera los X
beneficios de la empresa
comparados con los de
empresas similares?
iLa empresa le ofrece seguros X
privados (vida, salud v
oncoldgicos) subvencionados al
100% por la propia empresa?
iCual es el nivel de clardad de X
la organizacion al comunicar los
valores, mision, wision y
estrategia de la empresa?
iCon qué frecuencia aplica los X
valores, principios, mision v
vision de la empresa?

i Quée tan identificado se siente X
con los valores empresariales?
i Cual es el nivel de coherencia X

entre o que la cultura
organizacional predica y el
desempefio laboral diario?
iCon qué frecuencia participa X
£n reunicnes generales o
eventos informativos
organizados por la empresa?

iCual es el nivel de liderazgo de X
la primera linea gerencial?
iCon qué frecuencia se le da X

reconccimiento a sus logros de
forma tangible?
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Gestion De Talento Humano Y Clima Laboral ISI V

iLa empresa realiza encuestas X
de clima laboral de forma anual?
£ Cé tanta confianza que le X

otorga su jefe directo para acudir
a élfella tanto problemas
laborales como personales?

£ Con qué frecuencia recibe X
retroalimentacion por parte de
su jefe directof lider de area?

£Cué tan respaldado se siente X
por sus compafieros de trabajo
en momentos de sobrecarga
laboral?

£0é tan satisfecho se siente X
con los equipos ¥ recursos
asignados para el comrecto
desempefio de sus labores?

£Cé tan comodo se siente con X
el espacio fisico de trabajo
(ventilacion, iluminacion y
ergonomia)?

£Qué tan motivado se siente por X
hacer un excelente trabajo el
100% del tiempo®?

& Cual es el nivel de autonomia X
para el desempefio de sus
labores (decisiones, horario
laboral, lugar de trabajo)?

& Tiene la intencion de X
permanecer en la emprasa por
los prdximos 3 afos (bajo las
mismas condiciones)?

£ Con qué frecusncia se siente X
estresado por carga lahoral?

1. PROMEDIO DE VALORACION: 94%. V: OPINION DE APLICABILIDAD:

{ ® ) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado

{ ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.
Lugar vy fecha: 10.07.2022 Firma del experto

DNI N° 45444225 T
| ]
*.\I:_':..'

Lic. Claudia Candela Rodriguez
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Validacion 2:

INFORME DE JUCIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

1. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos v Nombres del experto: Emma Guiliana Alvarez Lopez

1.2. Cargo e institucion del experto: Jefa de Gestion Humana — Grupo Cabal
1.3. Nembre del instrumento: Encuesta
1.4. Autor del instrumento: Mylene Duranthon, Jose Carlos Gogny, Cielo Lozano

Gestion de Talento Humano y Clima Laberal en una PYME del
distrito de Miraflores, Lima, 2022.

1.5. Titulo de la investigacion

1. ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente | Regular |Buena Muy |[Excelente

CRITERIOS INDICADORES buena
00-20% 21-40% (41-60% | 61-80% | 81-100%

Esta formulado con

1. CLARIDAD lenguaje  apropiado v a0%
especifico.
2. OBJETIVIDAD Esta expresado  en
95%
conductas observables.
Adecuado al avanca dala
3. ACTUALIDAD cianciay tecnologia. 0%
Mormmativa laboral Actual.
4. ORGANIZACION Existe organizacion logica 5%
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos
- ) ) 90%
en cantidad y calidad.
Adecuado para wvalorar
6. INTEMCIOMALIDAD aspectos de las a0%
esirategias.
7. CONSISTENCIA Basados en aspectos 85%
tedricos-cientificos -
Entre los indices,
8. COHEREMNCIA indicadores y 80%
dimensiones.
9. METODOLOGIA La estrategia responde al a5
proposito del diagnostico.
El insfrumento a5
10. PERTINENCIA funcional para el
. 95%
proposito de la
investigacion.
PROMEDIO DE
VALIDACION %
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PERTINENCIA DE LOS ITEMS O REACTIVOS DEL INSTRUMENTO

MEDIANAMENTE
INSTRUMENTO SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE

iCon qué frecuencia se otorgan

. x
a3Ccensos o promociones?
iCon qué frecuencia su lider le
mantiene al tanto sobre sus X

oportunidades de desamollo
profesional en la empresa?

iCuantas capacitaciones le
programa la empresa a lo largo X
del afio 20217

i Con qué frecuencia aplica los

conocimientos adguiridos en sus X
capacitaciones?

iQué tan justa considera que es
su remuneracion de acuerdo a
sus responsabilidades, X
desempenio, habilidades y
tiempo en la empresa?

i Cual considera que es el nivel
de justicia y equidad de los
salarios entre hombres y
mujeres en la empresa?

iQué tan buenos considera los
beneficios de la empresa
comparados con los de
empresas similares?

ilLa empresa le ofrece seguros
privados (vida, salud y
oncoldgicos) subvencionados al
100% por la propia empresa?

i Cual es el nivel de claridad de
la organizacion al comunicar los
valores, mision, vision y
estrategia de la empresa?

iCon qué frecuencia aplica los
valores, principios, mision y X
vizion de la empresa?

iQué tan identificado se siente
con log valores empresariales?

iCual es el nivel de coherencia
entre o que la cultura
organizacional predica y el
desempefio laboral diario?

i Con qué frecuencia participa
en reunicnes generales o
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eventos informativos
organizados por la empresa?

iCual es el nivel de liderazgo de
la primera linea gerencial?

i Con qgué frecuencia se le da
reconocimiento a sus logros de X
forma tangible?

iLa empresa realiza encuestas

de clima laboral de forma anual? X
i Qué tanta confianza que le
otorga su jefe directo para acudir X

a ellella tanto problemas
laborales como personakes?

iCon qué frecuencia recibe
retroalimentacion por parte de X
g jefe directof lider de area?

iQué tan respaldado se siente
por sus compaferos de trabajo
en momentos de sobrecarga
laboral?

i Cué tan satisfecho se siente
con los equipos vy recursos
asignados para el comecto
desempeno de sus labores?
iQué tan comodo se siente con
el espacio fisico de trabajo
(ventilacion, iluminacian y
ergonomia)?

i Qué tan motivado se sients por
hacer un excelente trabajo el X
100% del tiempo?

iCual es el nivel de autonomia
para el desempefio de sus
lalbxores {decisiones, horario
latxoral, lugar de trabajo)?

i Tiene la intencion de
permanecer en la empresa por
los proximos 3 anos (bajo las
mismas condiciones)?

i Con qué frecuencia se siente
eatresado por carga laboral?

Las preguntas deben de reorientarse, =i buscan ver gue la presencia de una persona de gestion humana,
gque tiene eso que ver con:

¥ Sobrecarga Laboral.

¥ iQué tan motivado se siente por hacer un excelente trabajo el 100% del iempa? Enfoquen mejor la
pregunta, estan haciendo gue la pregunta sea si me siento motivado trabajo al 100% no le diran no estoy
motivado v trabaio al 50 040%, eso lo mides con indicadores de rendimiento, un trabajador no te dird
nunca que no trabaja.

+  Entre ofres que he colocado medianamente suficiente.

Siento gue estan abarcando mucho y deben centrarse mas en su hipotesis. Como influye la gestion
humana en el Clima Laboral. Agqui necesitarian evaluar dos empresas una con persona de GH v otro sin
perzonal de GH, por eso es por lo gue, al tener solo una empresa, deben con las preguntas ver gque es
lo que una persona de GH deberia hacer y no s hace y eso desmotiva al personal.
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M. PROMEDIO DE VALORACION: 89%. IV: OPINION DE APLICABILIDAD:
{x) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado

( ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar y fecha: 10.07.2022
DNI N°: 40276304 E.A.

Emma Guiliana Alvarez Lopez
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PLANTILLA OKRs

NOMERE DE TU EMFRESA
THEERTA TU LOGO
agut FERICDO DE TIEMPO 1ER TRIMESTRE
MISION [ VISION
DBJETIVO EMPRESA 1
0%
19%
0%
=A2 CUMPLIMEENTO DEL
ORIETIVO
5%
15%
15%
20%
18%
OBIETIVO EMPRESA 3:
CUMIPLIMIENTO DEL
PROGRESD ORIV
0%
0%
4%
15%
0%
DBJETIVO EMFRESA 4
o CLMMPLIMIENTO DEL
PROGRESO: . o
%
0%
0%
0%
0%

CUMPLIMIENTO TOTAL DE OEJETIVOS DE EMPRESA:
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PLANTILLA DE SEGUIMIENTO OKRs

OBJETIVO ANUAL ESTRATEGICO 2022

Mejora del Clima Laboral y bienestar de

los colaberadores.
0.794
. R
Prioridades principales: vision de
o 'S principal Vision Leyenda Estado
apeye 0 AGOSTO p BR
Objetivos trimestrales Criterios de exito semana | semana s sSemanas  Semanad  semana | Semanas  semanas  semanad  semana | semanas  semana s semanas

1 Mejora del 20% en la 09 Acciones | Acciones | Acciones || Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Accones | Acciones | Acciones | Acciones
medicion Clima Laboral. realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realzadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas
2 Organizar reuniones de 0.86 Acciones | Acciones | Acciones || Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Accones | Acciones | Acciones | Accionss

equipos semanales. realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas

Reuniones one o one dal
3 lider con su equipo.
Frecuencia mensual

Acciones | Acciones | Acciones || Acciones | Acciones | Accionss | Acciones | Acciones | Accones | Acciones | Acciones | Accionss
realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas

0.71
1
Talleres mensuales de - - . . . . . . . - .
1 sequridad psicoldgica Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Acciones | Accones | Acciones | Acciones | Acciones
g i\?:' ciénog ¥ realizadas | realizadas | realizadas || realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas
Un evento semestral para . . . . . . . . . . .
5 &l bienestar de saIEd Acciones | Acciones | Acciones || Acciones | Acciones | Accionss | Acciones | Acciones | Accones | Acciones | Acciones | Accionss
fisica realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas | realizadas
: 0.5
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