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3. RESUMEN

La presente investigacion titulada: “Plan estratégico de recursos humanos para
mejora de relaciones laborales en Tecnimotos R-R Cajabamba”, tuvo por
objetivo determinar si el Plan estratégico de recursos humanos mejorara las
relaciones laborales en Tecnimotos R-R; lo cual, me con llevd a crear la hipdtesis
que tiene un impacto positivo en las mismas, Este es la mejor préctica de una
empresa a la hora de predecir la oferta y la demanda de la mano de obra presente
y futura, Los resultados obtenidos en la investigacion ayudaran a los trabajadores
a estimular al recurso humano y ayudan a crear un pais mejor. La investigacion
fue Aplicativa, de tipo Descriptiva y disefio descriptivo y al ejecutarla se aplico
como técnicas la encuesta y la observacién directa y como técnica el
cuestionario, la poblacion estuvo conformada por 10 trabajadores de Tecnimotos
R-R. La investigacion beneficiara a los colaboradores, los estudiantes,
profesionales administrativos, investigadores cientificos y al estado peruano, que

brindara una vision de mejora en las relaciones en Tecnimotos R-R Cajabamba.

Palabras clave: Plan estratégico de recursos humanos



4. ABSTRACT

The present investigation titled: "strategic plan of human resources for
improvement of labor relations in Tecnimotos R-R Cajabamba”, had as
objective to determine if the strategic plan of human resources improved the
labor relations in Tecnimotos R-R; which, led me to create the hypothesis that
has a positive impact on them, This is the best practice of a company to predict
the supply and demand of present and future labor, The results obtained in the
Research will help workers to stimulate human resources increase help to create
a better country. The investigation was Applicative, Descriptive type and
descriptive design and when executed it was applied as techniques the survey
and direct observation and as a technique the questionnaire, the population was
conformed by ten workers of Tecnimotos R-R. the research will benefit
collaborators, students, administrative professionals, scientific researchers and
the Peruvian state, which will provide a vision of improvement in relations in

Tecnimotos R-R Cajabamba.

Word Keys: Strategic human recourses plan
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1. ANTECEDENTES Y FUNDAMENTACION CIENTIFICA

1.1. ANTECEDENTES

Bonilla, (2003) define el plan estratégico de manera Similar
considerandolo como el proyecto que incluye un diagndstico de la posicion
actual de una entidad, la(s) estrategia(s) y la organizacién en el tiempo de

las acciones y los recursos que permitan alcanzar la posicion deseada.

Lumpkin y Dess, (2003) entienden por plan estratégico el  Conjunto
analisis, decisiones y acciones que una Organizacion lleva a cabo para

crear y mantener Ventajas comparativas sostenibles a lo largo del tiempo.

Lerdon, (1999), una de las funciones instrumentales de la planificacion
estratégica es hacer un balance entre tres tipos de fuerzas, que responden a
su vez a distintas preguntas: Las oportunidades y amenazas que enfrenta
la organizacion y que provienen del medio externo: ¢Cuales seran las
demandas que nos planteard el entorno? ;Qué tipo de dificultades y

obstaculos pueden entorpecer nuestra capacidad de respuesta?

Martinez y Gutiérre, (2005) un plan Estratégico es documento que
sintetiza a nivel econdmico-Financiero, estratégico y organizativo el

posicionamiento Actual y futuro de la empresa.

Muchnick, (1999), el concepto de planificacion estratégica esta referido
principalmente a la capacidad de observaciéon y anticipacion frente a
desafios y oportunidades que se generan, tanto de las condiciones externas

a una organizacion, como de su realidad interna.

Muchnick, (1999), hay dos aspectos claves a considerar para desarrollar
un proceso de planificacion estratégica: enfocar la planificacion en los
factores criticos que determinan el éxito o fracaso de una organizacion y

disefiar un proceso de planificacion.

Muchnick, (2000). Los elementos fundamentales que se consideran en un
proceso de planificacion estratégica son la mision, la vision, los objetivos,

los elementos de diagnostico (FODA) y el plan de accion.



Vicufa, (2012), al hablar del plan Estratégico de la organizacion, nos
estamos refiriendo al plan maestro en el que la alta direccion recoge las
decisiones Estratégicas corporativas que ha adaptado “hoy” en referencia a
lo que hard en los tres proximos afios (horizonte mas habitual del plan
estratégico), para lograr una organizacion mas competitiva que le permita
satisfacer las expectativas de sus diferentes grupos de intereses
(stakeholders).

1.1.2. FUNDAMENTACION CIENTIFICA:

Constituciéon Politica del Peru (1993) inciso 15 articulo 2 establece

que toda persona tiene derecho a trabajar libremente, con sujecion a ley.

Constitucion Politica del Peru (1993) segundo parrafo articulo 74
establece que el Estado, al ejercer la potestad tributaria, debe respetar

los principios de reserva

de la ley, y los de igualdad y respeto de los derechos fundamentales
de la persona. Ningun tributo puede tener caracter confiscatorio.

Tribunal Constitucional (2003) “EXP.N° 0918-2002-AA/TC” establece
que la Constitucion, ha dotado al Estado del poder suficiente para
establecer unilateralmente prestaciones econémicas de caracter
coactivo, que deben ser satisfechas por los sujetos que €l determine. Es

lo que se denomina la potestad tributaria.

Congreso de la Repuablica del Pert (2008) Articulo 1 [Titulo I]. “Texto
Unico Ordenado De La Ley De Promocion De La Competitividad,
Formalizacion Y Desarrollo De La Micro Y Pequefia Empresa Y
Del Acceso Al Empleo Decente, Ley Mype” [D.S. 007-2008-TR.]
cita lo siguiente: La presente Ley tiene por objetivo la promocién de
la competitividad, formalizacion y desarrollo de las micro y pequefias
empresas para la ampliacion del mercado interno y externo de éstas, en
el marco del proceso de promocion del empleo, inclusion social y
formalizacién de la economia, para el acceso progresivo al empleo en

condiciones de dignidad y suficiencia.



1.2 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION.

La presente investigacion se realizard para ver como un plan estratégico de
recursos humanos mejora las relaciones laborales en la Empresa Tecnimotos R-

R, para el logro de sus objetivos y sus metas planteadas.

La investigacion es importante porque mejorara en materia de gestion de
personal, se espera que el resultado sea un clima suficiente motivador para

las personas que trabajan en esta organizacion.

Finalmente se buscara lograr crear un plan estratégico de recursos humanos
para una mejor toma de decisiones ya que ayudara a cumplir sus objetivos que

beneficiara a dicha organizacion.

1.3 PROBLEMA

¢De qué manera un plan estratégico de recursos humanos mejorara las

relaciones laborales en Tecnimotos R-R Cajabamba?



1.4 CONCEPTUACION Y OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES.
1.4.1 MARCO TEORICO:

1.4.2 PLAN ESTRATEGICO DE RECURSOS HUMANOS:

La planificacién estratégica de recursos humanos es el proceso que una
empresa utiliza para asegurarse de que dispone del namero apropiado y el
tipo adecuado de personas para proporcionar un nivel determinado de
bienes o de servicios futuros. Esta implica la utilizacion de métodos
cuantitativos o cualitativos para prever la oferta y demanda de mano de
obra, y la puesta en accién basandose en tales estimaciones.

Por lo tanto, “no es mas que un servicio de la direccion, para que, a través
de un proceso de reflexion conjunto y participativo, la organizacion decida
hoy lo que sera en el futuro™.

La organizacién y estructura de la empresa, debe responder a su “Misiéon” y
“Vision” asi como a su planificacion estratégica para lograr los objetivos de
negocio, la satisfaccion de los clientes y la satisfaccion y el desarrollo de
las personas. Asi pues, para la formulacion del plan estratégico de Recursos
Humanos es necesario conocer la mision, visién y los valores de la
organizacion.

Por un lado, la misién del departamento de Recursos Humanos consiste en
asegurar, en el marco juridico y organizativo de la empresa, una politica y
unas préacticas de gestion de recursos humanos eficaces, profesionales e
innovadoras, que, con la colaboracion necesaria garanticen el nimero
adecuado de personas competentes, posibilitando asi, la eficacia de la
empresa y el desarrollo y mejora de sus empleados. Ademas, la mision
debe garantizar la captacion, el desarrollo, la estabilidad y permanencia de
empleados iddneos para las distintas areas de la institucion.

Ahora bien, los objetivos perseguidos por el plan estratégico de Recursos
humanos corresponden a la manera en que la empresa llevara a cabo la
mision. Algunos de éstos son mejorar y motivar el personal de la empresa;
asegurar en un futuro la cualificacion y cuantificacion de la plantilla;

desarrollar, formar y promocionar al personal actual, de acuerdo con las
5



necesidades futuras de la empresa; mejorar el clima laboral y contribuir a

maximizar el beneficio de la empresa.

VENTAJAS E INCONVENIENTES

Realizada correctamente la planificacion estratégica de RH, ésta

proporciona muchas ventajas directas e indirectas a la empresa. Podemos

encontrar las siguientes ventajas:

Plantea en el presente las posibilidades del futuro.

Permite prever los problemas y tomar decisiones de manera
preventiva.

Detecta las amenazas, las oportunidades del entorno y la
problemaética interna con suficiente antelacion.

Reduce considerablemente los errores y desviaciones en las
metas programadas al definir los posibles cambios vy
comportamientos, tanto del exterior como del interior de la
organizacion.

La comunicacién explicita de los objetivos de la empresa

La identificacion de los vacios existentes entre la situacion
actual de la empresa y a la que se quiere llegar

La identificacion de las limitaciones y oportunidades de
RRHH.

Algunos de los inconvenientes que presenta un plan estratégico de Recursos

Humanos son:

e El plan estratégico de recursos humanos requiere para su

disefio conocimientos profundos sobre las distintas politicas
que lo incluyen, con los cuales no siempre cuenta la
organizacion.

Sus beneficios no siempre se ven en el corto plazo, en
ocasiones tienen que pasar algunos afios antes de que puedan

apreciarse sus ventajas.



¢ Requiere cambios profundos en la estructura organizativa y en
la plantilla del personal, esto provoca desajustes y en algunos

casos resistencia al cambio.

RELACION ENTRE LAS POLITICAS QUE INCLUYE EL PLAN
ESTRATEGICO DE RECURSOS HUMANOS

Un plan estratégico, estd constituido por diferentes puntos que hacen que
éste se lleve a la practica. El disefio de un puesto se debe realizar de forma
individualizada y analizando las relaciones trabajador-tarea-puesto. Esto
implica el andlisis de las demandas del trabajo y la valoracion de la
capacidad funcional del trabajador ocupante del puesto. Por tanto, si
conoces bien los diferentes puestos de trabajo de la organizacion podras
obtener una mayor eficacia a la hora de reclutar y seleccionar al personal
adecuado capaz de llevar a cabo las funciones que requiere dicho puesto de
trabajo.

Una vez que se dispone de un grupo idoneo de solicitantes obtenido
mediante el reclutamiento, se da inicio al proceso de seleccién. Esta fase
implica una serie de pasos que afiaden complejidad y tiempo a la decisién
de contratar. En muchos Departamentos de Recursos Humanos el
reclutamiento y seleccidn se integran en una sola funcion que puede recibir
el nombre de contratacion.

Seleccionado el candidato y ubicado en el puesto de trabajo
correspondiente, el Departamento de Recursos Humanos le enviara toda la
documentacidn necesaria para el buen funcionamiento y conocimiento de la
organizacion.

Este departamento mantendra un contacto con todos y cada uno de los
nuevos empleados para realizar un seguimiento y actualizacion de los datos
para una mayor integracion y facilitacion del trabajo.

Finalizada la socializacion, es el momento adecuado para formar al
trabajador. La formacion tratard de desarrollar las capacidades que se han
observado en un puesto de trabajo a lo largo del analisis de éste. Es pues,

que la formacion también dependera de la cualificacion de personal
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seleccionado para ocupar el puesto de trabajo, asi como de su carrera
profesional.

Ademas, una buena formacion conlleva que el personal adquiera nuevas
habilidades y competencias aprovechandolas en el desarrollo de sus
funciones, y pueda dar lugar a un aumento de la motivacion del personal,
asi como una reduccion del absentismo.

Es necesario también, tener en cuenta otras politicas incluidas en el plan
estratégico de Recursos Humanos, como los planes de carrera, las politicas
retributivas, evaluacion y gestion del rendimiento. No obstante, hay que
destacar que la formacién del trabajador esta relacionada con el ADPT, ya
que previamente se habran fijado las funciones que ha de desarrollar el
trabajador que ocupe ese puesto de trabajo, y por tanto se realizara una
formacion teniendo en cuenta esas funciones ya establecidas.

Como paso previo a la valoracién de los puestos es necesario el estudio de
una politica retributiva para asegurar la retencion del personal.

Una vez que se dispone de un grupo idoneo de solicitantes obtenido
mediante el reclutamiento, se da inicio al proceso de seleccion. Esta fase
implica una serie de pasos que afiaden complejidad y tiempo a la decisién
de contratar. En muchos Departamentos de Recursos Humanos el
reclutamiento y seleccion se integran en una sola funcién que puede recibir
el nombre de contratacion.

Seleccionado el candidato y ubicado en el puesto de trabajo
correspondiente, el Departamento de Recursos Humanos le enviara toda la
documentacion necesaria para el buen funcionamiento y conocimiento de la
organizacion. Este departamento mantendrd un contacto con todos y cada
uno de los nuevos empleados para realizar un seguimiento y actualizacion
de los datos para una mayor integracion y facilitacion del trabajo.
Finalizada la socializacion, es el momento adecuado para formar al
trabajador. La formacion tratard de desarrollar las capacidades que se han
observado en un puesto de trabajo a lo largo del analisis de éste. Es pues,
que la formacion también dependerd de la cualificacion de personal

seleccionado para ocupar el puesto de trabajo, asi como de su carrera



profesional. Ademas, una buena formacion conlleva que el personal
adquiera nuevas habilidades y competencias aprovechandolas en el
desarrollo de sus funciones, y pueda dar lugar a un aumento de la
motivacion del personal, asi como una reduccion del absentismo.

Es necesario también, tener en cuenta otras politicas incluidas en el plan
estratégico de Recursos Humanos, como los planes de carrera, las politicas
retributivas, evaluacion y gestion del rendimiento. No obstante, hay que
destacar que la formacién del trabajador esta relacionada con el ADPT, ya
que previamente se habran fijado las funciones que ha de desarrollar el
trabajador que ocupe ese puesto de trabajo, y por tanto se realizard una

formacion teniendo en cuenta esas funciones ya establecidas.

1.4.3 DISENO Y ANALISIS DE LOS PUESTOS DE TRABAJO
Desde la perspectiva de Recursos Humanos, el analisis del puesto de
trabajo es el proceso fundamental del que derivan las demas actividades
relacionadas con el departamento.

Este es “un proceso disefiado y coordinado desde la direccion de recursos
humanos mediante el que se analiza y registra todo aquello que se
considere relevante de un puesto de trabajo; su finalidad, sus cometidos y
actividades, o las condiciones bajo las que éstas se realizan, asi como

todos aquellos requisitos basicos para poder ocuparlos con éxito”

Este proceso da lugar a dos actividades complementarias. Por un lado, la
descripcion del puesto de trabajo, en el que se pretende identificar en qué
consiste ese puesto y qué responsabilidades requiere, y por otro lado la
especificacion del puesto, centrado en identificar las habilidades y

competencias requeridos del empleado que ocuparé el puesto de trabajo.

Plan Para realizar un buen anélisis, se establece que es aconsejable utilizar
mas de un método para tener una idea clara sobre las tareas que componen

los diferentes lugares de trabajo.



RELACIONES Y ASPECTOS DEL ANALISIS DEL PUESTO DE TRABAID
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Figura 1. Relaciones y Aspectos del Analisis del Puesto de Trabajo

Incorporacion al lugar de trabajo. El analista se incorpora
en el lugar de trabajo y lleva a cabo todas las tareas en las
que consiste su funcion. No obstante, aun siendo éste el mas
completo presenta una gran dificultad y complejidad a la hora
de utilizarlo.

El informacién en un

documento sobre qué se hace, cdmo se hace y porqué se hace,

Observacion. analista recopila
mientras observa a un trabajador realizando las funciones sin
intervenir en sus tareas.

Entrevistas: el trabajador describe los diferentes aspectos de
su funcion en su puesto de trabajo. Estos son recogidos por el
analista para obtener informacion tanto de hechos observables
como no observables sobre ese puesto de trabajo.
Cuestionarios estructurales: consiste en presentar a los

trabajadores una lista de tareas y comportamientos que se
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pueden dar en su puesto de trabajo. Esta informacion sera

utilizada por los analistas para desarrollar el perfil de los

requerimientos actuales del puesto de trabajo.
Una vez analizado los puestos de trabajo, se llevara a cabo la descripcion
del puesto. La descripcion del puesto de trabajo “es un documento que
identifica, define y describe los deberes y requisitos de cada puesto de
trabajo, clasificando las diferentes tareas a realizar por los distintos
trabajadores”. Por tanto, en la descripcion ha de determinarse la finalidad,
objetivos, relacion con otros puestos, asi como la descripcion de las

funciones de éste y las herramientas para llevarlas a cabo.

Hay dos tipos de descripcion del puesto de trabajo, la descripcién
especifica y la descripcion general.

“La descripcion especifica se basa en un resumen detallado de las tareas,
cometidos y responsabilidades de un puesto de trabajo, relacionada con
los flujos de trabajo que hacen hincapié en la eficacia, el control y la

planificacion detallada del trabajo.

Por otro lado, la descripcidn general se relaciona con los flujos de trabajo
que hacen hincapié en la innovacion, la flexibilidad y la planificacién del

trabajo”.

Ademas, son cuatro los elementos clave para poder describir el puesto de
trabajo informacion e identificacion es el primer punto de la descripcion
del puesto de trabajo, utilizado para identificar la denominaciéon y la
ubicacion de éste, asi como la fuente de la informacion del andlisis del
puesto de trabajo; quién elabor6 la descripcion del puesto de trabajo; la
fecha del analisis y la verificacion de la descripcién del puesto de trabajo.
El resumen del puesto de trabajo constituye el segundo elemento en dicha
descripcion, consistente en la elaboracion de un informe en el que se
simplifican los cometidos y las responsabilidades del puesto de trabajo, asi

como su ubicacion dentro de la estructura organizativa de la empresa.
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Un tercer elemento, son los cometidos y responsabilidades del puesto de
trabajo que definen las funciones del puesto de trabajo, cbmo deben

realizarse y por qué deben hacerse.

La otra actividad que da lugar al andlisis del puesto de trabajo es la
especificacion del puesto de trabajo. Esta define las caracteristicas y la
cualificacion minima que debe contener el trabajador para llevar a cabo el

desarrollo adecuado de dicho puesto.

Una vez identificadas las dos actividades complementarias que sede rivan

del analisis, se lleva a cabo el disefio del puesto de trabajo

Este es el proceso por el cual se organiza el trabajo en una serie de tareas

que deben realizarse en un puesto especifico.

Para llevarlo a cabo, se ha de tener en cuenta tres elementos importantes.
El primero es el andlisis del flujo del trabajo, que hace referencia a las
formas de organizar las tareas para alcanzar los objetivos en cuanto a

produccidn o servicios.

El segundo y tercer elemento que influyen en el disefio del puesto de

trabajo son la estrategia empresarial y la estructura organizativa.

Para realizarlo, se van a analizar cinco modos distintos: simplificacién del
trabajo, ampliacion y rotacion del puesto de trabajo, enriquecimiento del

puesto de trabajo y disefio del puesto de trabajo basandose en equipos.

Una vez analizados y disefiados los puestos de trabajo, la empresa debe de
comunicar las expectativas esperadas de cada uno de los trabajadores y
transmitirselas para que sean conocidas por éstos. A partir de aqui, es
necesario realizar un proceso de contratacion de personal. Este, sera
llevado a cabo en funcion de las caracteristicas requeridas por cada

puesto.
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1.4.4

PROCESO DE CONTRATACION

El proceso de contratacion estd integrado por tres elementos:

reclutamiento, la seleccion y la integracion.

el

PROCESO DE CONTRATACION

SELECCION INTEGRACION

RECLUTAMIENTO

Figura 2. Proceso de Contratacion

1.4.5.

La eleccion de la persona adecuada para un puesto de trabajo puede afectar

muy positivamente a la productividad de la empresa y a la satisfaccion del

cliente. La eleccion de una persona inadecuada puede traducirse en

operaciones lentas y en la pérdida de negocios y de clientes. Debido a estas

razones, es importante que cada paso del proceso de contratacion

“reclutamiento, seleccion y socializacion” se gestionen con la mayor eficacia

posible.

RECLUTAMIENTO

El Reclutamiento “es el proceso de captacion de candidatos para un
determinado puesto de trabajo. La empresa debe anunciar al mercado la
disponibilidad del puesto y atraer a candidatos cualificados que lo
soliciten. EI mercado del que la empresa trata de atraer a los candidatos
puede ser interno, externo o una combinacién de ambos”.

“Dentro del reclutamiento hay que tener en cuenta la  informacion
mediante la cual la organizacién divulga y ofrece al mercado de
recursos humanos las oportunidades de empleo que pretende llenar.”
Este tiene como objetivos atraer a candidatos cualificados para un
puesto de trabajo, ya que el contratar a una persona que no disponga de
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una cualificacién minima para ocupar ese puesto, supone a la empresa
unos costes de dinero y tiempo en formar a ese trabajador.

Para lograr los objetivos del proceso de reclutamiento, se requiere la
identificacion de las cualificaciones necesarias para un rendimiento
eficaz en el puesto de trabajo.

Por un lado, el reclutamiento interno consta de reclutar a personas que
trabajan en la empresa u otros centros de trabajo de la misma. La
ventaja principal de asignar internamente los puestos de trabajo, es que
se da la oportunidad a los que ya estan trabajando en la empresa de
ocupar los puestos mas deseados. Por el contrario, el inconveniente
consiste en que la promocion interna crea automaticamente otra vacante
que debe ser cubierta.

Por otro lado, el reclutamiento externo consiste en intentar atraer al
maximo ndmero de candidatos para después ser seleccionados. Este
puede realizarse por varios métodos como el boca-boca, anuncios en la
prensa general y especializada, visitas a escuelas y universidades,
curriculums enviados a la misma organizacion, agencias de trabajo,
clientes, redes sociales como linkedin, twitter, infojobs, Facebook, etc.
Tanto la contratacién de candidatos internos como la de candidatos
externos tiene sus ventajas y sus inconvenientes.

La contratacidn interna proporciona a la empresa un menor coste que el
reclutamiento externo. Ademas, ofrece oportunidades a los trabajadores
mas cualificados de ascender de categoria en la empresa, lo que puede
convertirse en una motivacion. Otra ventaja es que los empleados ya
estdn familiarizados con las politicas, los procedimientos y las
costumbres de la empresa.

Sin embargo, el reclutamiento interno también tiene sus desventajas.
Este reduce la basqueda de innovacion y de nuevos puntos de vista, y
los trabajadores ascendidos pueden relajar su autoridad debido a la
confianza que tienen con sus subordinados.

No obstante, la contratacion externa proporciona a la empresa la ventaja

de obtener nuevos puntos de vista y diferentes perspectivas. Por el
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contrario, los trabajadores contratados pueden ser considerados por
todos en la empresa como “novatos”, y tanto sus ideas como sus puntos
de vista pueden no ser tenidos en cuenta.

Se ha de tener en cuenta que la fuente elegida por la empresa dependera
del numero, tipos y nivel de puestos a ocupar, del tiempo de
permanencia en la empresa, de las disponibilidades financieras de la
organizacion y de las caracteristicas del mercado laboral en ese
momento.

Una vez que se tiene a los candidatos como resultado del proceso de
reclutamiento, la seleccién es el mecanismo que determina la calidad de

los recursos humanos de la empresa.

1.4.6 PROCESO DE SELECCION

La seleccion “es el proceso mediante el cual se decide si se va a contratar, 0 no,
a cada uno de los candidatos presentados para el puesto de trabajo vacante. El
proceso tipico incluye la determinacion de las cualidades requeridas para el
desempefio eficaz del puesto de trabajo, asi como la evaluacion de los
candidatos en estas cualidades”.9 Los objetivos de ésta son seleccionar a los
candidatos mas adecuados, determinar las caracteristicas personales,
profesionales y de conducta de los aspirantes, asi como evaluar la adecuacion
de los aspirantes a los puestos de vacantes.

Asi pues, una vez reclutado a un nimero de personas, se iniciara el proceso de
seleccion. En primer lugar, se va a realizar una preseleccion sobre los
candidatos presentados a través de los diferentes métodos existentes para ello.
Algunos de estos métodos son las cartas de referencias y recomendaciones, 10s
impresos de solicitud, los curriculums, formularios de solicitud, etc.

Dicha preseleccion se realizara en funcién a las caracteristicas que presentan
los puestos de trabajo vacantes.

Una vez efectuada la primera preseleccion, ésta dara paso a la siguiente fase del
proceso de seleccion, en la que se definiran los métodos a seguir por tal de

seleccionar al candidato necesario.
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Existe una diversidad de métodos de seleccion: las pruebas de capacidad, test
de personalidad e integridad, psicologicos, de inteligencia, de aptitudes,
entrevistas y programas de evaluacion.

A continuacion, se explicaran los métodos mas utilizados por las empresas, que
son las entrevistas y los test.

La entrevista “consiste en una conversacion controlada o estructurada entre el
candidato y la empresa por tal de evaluar la adecuacion del candidato en el
trabajo”. Se puede clasificar segun el nimero de participantes, en las que
distinguimos la entrevista individual, la entrevista de panel y la entrevista de
grupo. Y segun el procedimiento de la entrevista, en la que encontramos la
entrevista estructurada, no estructurada y mixta

A continuacion, se va a dar una breve explicacion de los tipos de entrevista mas
utilizados en los procesos de seleccion.

En primer lugar, la entrevista individual es la méas habitual de todas. Se lleva a
cabo entre la persona que busca el empleo y un representante de la empresa que
ofrece el puesto, normalmente un miembro del Departamento de Recursos
Humanos. No existe un modelo a seguir, y por tanto el orden y los temas que se
traten dependen del entrevistador.

En segundo lugar, la entrevista en grupo, como su nombre indica es aquella en
la que participan un grupo de personas. En este caso, la persona seleccionada es
entrevistada por diferentes personas que pertenecen a distintos departamentos.
Cada entrevistador evaluara al candidato segun sus propios criterios y, una vez
concluidas las entrevistas, se pondran en comun los criterios y se tomara una
decision sobre el candidato.

En tercer lugar, la entrevista estructurada o preparada es la mas rigida de todas,
ya que se basa en una serie de preguntas fijas que deben responder todos los
seleccionados a un determinado puesto.

Esto facilita la unificacion de criterios y la valoracion del candidato, pero no
permite que el entrevistador profundice en las cuestiones mas interesantes. Es
recomendable para aquellas empresas que necesitan cubrir muchos puestos de

trabajo y no pueden invertir demasiado tiempo en el proceso de seleccion.
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En cuarto y ultimo lugar, la entrevista no estructurada o libre es aquella en la
que se trabaja con preguntas abiertas, sin un orden preestablecido y adquiriendo
caracteristicas de conversacion. Esta técnica consiste en realizar preguntas de
acuerdo a las respuestas que vayan surgiendo durante la entrevista.

Asi, a diferencia de la entrevista estructurada, en este tipo de reunién el
entrevistador solo tiene una idea aproximada de lo que se va a preguntar y va
improvisando las cuestiones dependiendo del tipo y las caracteristicas de las
respuestas Algunos de los objetivos de la entrevista son recoger informacion
sobre el candidato y su adecuacion en el trabajo; dar informacion sobre el
trabajo y la organizacion y asegurar que el proceso sea justo.

Una vez explicado los tipos y objetivos de la entrevista, se va a explicar el otro
método de seleccion més utilizado, los test.

El propdsito de los test de seleccion es conseguir medidas objetivas para
evaluar las habilidades o las caracteristicas de los candidatos. Existe diversos
tipos de test como los test de aptitudes fisicas y sensoriales, test de inteligencia,
pero los mas frecuentes a la hora de seleccionar a un trabajador son los test de
aptitudes, los psicologicos y los test de personalidad e integridad

No obstante, el reclutamiento y seleccion no se fijara solamente en la basqueda
de nuevos trabajadores por su cualificacion, sino también por su perfil de
carrera profesional y psicolégica, competencias, habilidades, etc.

A modo de resumen, si la gestién de Recursos Humanos pretende una mayor
utilizacion de las personas para conseguir los objetivos estratégicos de la
empresa, es necesario, que una vez surja la necesidad de incorporar a nuevos
trabajadores, la empresa no se preocupa Unicamente de retener nuevos
trabajadores, si no de seleccionar a personas que se adapten a la cultura y
competencias de la organizacion.

Una vez utilizados los métodos y seleccionado al personal, se procederd a
comunicar el dia de incorporacion, la contratacion y el plan de acogida e

integracion.
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1.4.7 INTEGRACION

Una vez reclutado y seleccionado el personal mas adecuado para cumplir con
las funciones que cada puesto confiere, es necesario llevar a cabo la integracion
de éstos en la empresa, para que asi puedan realizar de manera eficaz las
funciones requeridas en los puestos de trabajo.
La socializacion “incluye la integracion de los nuevos empleados en la
empresa, en su unidad, y en su puesto de trabajo. Es importante que los nuevos
empleados se familiaricen con las politicas y procedimientos de la empresa, asi
como con las expectativas de rendimiento. De la integracién depende que un
nuevo empleado se sienta como un extrafio o0 como un miembro mas de la
organizacion”.
El objetivo de la integracion es asegurar que los nuevos empleados tengan toda
la informacion y los conocimientos necesarios para facilitar su entrada en la
organizacion, asi como para conseguir una progresion optima y rapida a los
niveles de rendimiento deseados.

El proceso de integracion se puede dividir en tres fases:

1. Fase previa

2. Fase de encuentro

3. Fase de asentamiento.
En la fase previa, los candidatos tienen diversas expectativas con respecto a
la empresa y al trabajo, basadas en informaciones recogidas a traves de la
prensa u otros medios de comunicacion, de contactos personales, relaciones
publicas, etc. Muchas de estas expectativas, si no se cumplen pueden causar
insatisfaccion profesional.
Proporcionar una imagen previa y realista del puesto de trabajo es
probablemente el mejor método de crear las expectativas apropiadas sobre el
puesto de trabajo.
En la fase de encuentro del proceso de integracion, el nuevo empleado ha
empezado la jornada laboral y se enfrenta a su puesto de trabajo. Ademas, el
hecho de que los nuevos empleados reciban informacion sobre la empresa y el

puesto de trabajo, hace que se sientan valorados por empresa.
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FACES DEL PROCESO DE CONTRATACION
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Figura 3. Faces del Proceso de Contratacién

Durante la fase de asentamiento, los nuevos empleados comienzan a sentir
que son parte de la empresa. Si el asentamiento tiene éxito, el trabajador se
sentird comodo en su puesto, mientras que, si no lo tiene, el trabajador
desarrollara un sentimiento de no pertenencia a la empresa.

En el grafico siguiente se muestra, a modo de resumen, las fases del proceso de
contratacion.

Una vez finalizado el proceso de contratacion, y, por tanto, ya se dispone del
personal necesario para ocupar los diferentes puestos disefiados en la empresa,
se ha de llevar a cabo una formacion profesional para cada uno de los
trabajadores, para que éstos conozcan y adquieran todo tipo de informacién
sobre la realizacion de sus funciones y puedan asi, llevarlas y desarrollarlas con

mayor facilidad y eficacia.
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1.4.8 FORMACION

Una de las condiciones indispensables para asegurar un buen rendimiento del
trabajo en la empresa es que sus empleados tengan los conocimientos, las
habilidades y la experiencia necesarios para llevar a cabo sus trabajos
eficientemente, no tan solo el dia de hoy, sino también en un futuro préximo.
La formacidn y el desarrollo del personal son factores clave para conseguir un
buen rendimiento.

Los conceptos de formacion y desarrollo implican los dos un proceso de
aprendizaje. Aun asi, se refieren en conceptos diferentes.

Por un lado, el concepto de formacion “es el esfuerzo planificado y
sistematico para adquirir los conocimientos, habilidades o las aptitudes
necesarias para poder llevar a cabo eficientemente un trabajo o una tarea
determinada.

Por otro lado, el concepto de desarrollo es la mejora general de los
conocimientos y las habilidades de una persona por tal de capacitarla para
llevar a cabo una funcién futura en la organizacion.”

Una vez visto las definiciones de los conceptos, se procederd a explicar los
objetivos y beneficios de la formacion y el desarrollo.

El objetivo de las politicas de formacion y desarrollo es asegurar un
rendimiento empresarial satisfactorio en el presente y en el futuro, mediante
el aprendizaje y adquisicion de conocimientos y habilidades a los diferentes
miembros integrados en la empresa

Una politica apropiada de formacion y desarrollo puede tener todo un seguido
de efectos positivos en la produccion, como es la mejora del rendimiento ya
que aumenta la productividad y posibilita la flexibilidad y la movilidad de los
puestos de trabajo. También tiene efectos positivos sobre el personal, ya que
reduce el absentismo, menos rotacion y abandono del trabajo, incrementa la
motivacién, mejora el clima e integra a los trabajadores, etc.

Asimismo, también tiene efectos positivos sobre la actividad directiva ya que
facilita la introduccion de nuevas tecnologias, mejora la comunicacion,
facilita la delegacion y posibilita la retencion de buenos candidatos y futuros

empleados.
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Las actividades de formacion y desarrollo se llevan a cabo mediante un
proceso

que empieza por la identificacion de las necesidades de formacion y
desarrollo, una planificacion adecuada, y finaliza con la fase feedback. Este

proceso consta de distintas fases tal y como se muestra el grafico siguiente.

FACES DEL PROCESO DE FORMACTION

1.- EVALUACION DE LAS NECESIDADES DE FORMACION

I —*_-_‘—*_‘_“H-\
v

2.- ESPECIFICACION DE LOS OBIETIVOS DE LA FORMACION —*_‘—*_\_'—\—\____‘\

3.- DISENO DEL PROGRAMA Y SELECCION DE METODO DE FORMACION -
4.- IMPLANTACION DEL PROGRAMA DE FORMACION

|

5.- EVALUACION DE LOS RESULTADOS

| .

6.- RETROALIMENTACION -

Figura 4. Faces del Proceso de Formacion

La primera face es la evaluacién de las necesidades de formacion. Se puede
realizar para toda la organizacién o por departamentos, grupos de trabajo o
individuos concretos. La obtencién de informacién se puede llevar a cabo por
diferentes métodos como la evaluacién de la informacion ya existente,
entrevistas de deteccion de necesidades o autoandlisis de las necesidades.
Finalmente, de la primera etapa se obtendra una descripcion de las
necesidades de formacion y de las personas implicadas, indicadores de la
situacion actual y los objetivos concretos del aprendizaje.

A partir de aqui, se puede pasar a la segunda fase del proceso de formacion.
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La especificacion de los objetivos de formacion consiste en determinar las
areas de prioridad de entre las necesidades formativas identificadas en la
primera fase del proceso.

De esta manera se podrd especificar qué es lo que el individuo, el
departamento o la organizacidn seran capaces de poner en practica después de
haber completado el programa de formacion.

La tercera fase del proceso de formacion es el disefio del programa vy
seleccion del método de formacion. Esta fase implica la sistematizacion de
una serie de actividades sobre las cuales se respaldan todas las acciones
formativas. Por tanto, el disefio del programa requerird un conjunto de
acciones sobre los aspectos como el nimero de personas que se formaran, los
calendarios, si las actividades formativas tendran lugar dentro o fuera de la
empresa y del horario laboral, la seleccion de formadores o empresas
externas, los presupuestos, los medios y los equipos necesarios, etc.

A partir de estas decisiones, se elegirdn los métodos por los que se va a
realizar la formacion. Existen muchos métodos, pero los mas comunes son la
rotacion de puestos de trabajo, los proyectos individuales o en grupo,
ensefiamiento por ordenador y clases.

Antes de empezar la siguiente fase, es necesaria la creacién o mejora de unas
condiciones en que los empleados estardn dispuestos y motivados para
aprender y poder obtener el maximo de rendimiento de las actividades de
formacion.

Una vez disefiado y elegido el programa de formacién, pasamos a la cuarta
fase denominada la implantacion del programa de formacion.

Esta fase de implantacion es la parte operativa del proceso de formacion, es
decir, pasar a la accidn y poner en préactica el programa planificado.

La evaluacion y feedback, son las Gltimas fases del proceso de formacion.

La evaluacion consiste en recopilar informacion de los participantes de las
actividades formativas por tal de decidir si es necesario repetir la formacion
en el futuro. La evaluacion tendria que informar (feedback) todas las fases
anteriores del proceso de formacién para poder introducir cambios o

modificaciones.
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1.4.9 DESARROLLO DE LA CARRERA PROFESIONAL

El desarrollo de la carrera profesional, “es una actividad organizada,
estructurada y en continuo proceso, que reconoce a las personas como
recurso vital para la empresa.

“Es preciso sefialar que, mientras que la carrera profesional es responsabilidad
exclusiva del individuo, la gestion de la carrera profesional es una
responsabilidad que comparten individuo y organizacion.” Esta, también prevé
en cierta medida la desmotivacion y estimula el desarrollo del potencial de los
empleados

El disefio y la aplicacion de un programa eficaz de perfeccionamiento de una
carrera profesional exigen que los directores tengan que tomar decisiones
creativas. El programa de perfeccionamiento consta de tres fases: la fase de
evaluacion, la fase de orientacion y la fase de perfeccionamiento.

La fase de evaluacién del desarrollo de una carrera profesional consiste en una
serie de actividades que engloban la autoevaluacién y la evaluacién por parte
de la empresa. El objetivo es identificar la valia y las carencias de los
empleados. Este reconocimiento ayuda a elegir una carrera profesional
adecuada y determinar los puntos debiles que tienen que superar para alcanzar

sus objetivos profesionales.

23



FACES DEL PROGRAMA DE PERFECCIONAMIENTO

FACE DE
ORIENTACION

FACEDE
PERFECCIONAMIENTO

Figura 5. Faces deL Programa de Perfeccionamiento

La fase de evaluacidn del desarrollo de una carrera profesional consiste  en
una serie de actividades que engloban la autoevaluacion y la evaluacion por
parte de la empresa. El objetivo es identificar la valia y las carencias de los
empleados. Este reconocimiento ayuda a elegir una carrera profesional
adecuada y determinar los puntos débiles que tienen que superar para alcanzar
sus objetivos profesionales.

Las herramientas utilizadas por la empresa para la autoevaluacion son los
cuadernos de trabajo, talleres de trabajo, etc. Y las utilizadas para la evaluacion
son los programas de evaluacion, los test psicoldgicos, evaluacion del
rendimiento, etc.

La fase de orientacion del desarrollo de la carrera profesional consiste en
determinar el tipo de carrera que quieren desarrollar los empleados y qué pasos
deben seguir para convertir en realidad sus objetivos profesionales.

Los dos métodos mas importantes con los que se puede llevar a cabo la
orientacion de la carrera profesional son el asesoramiento individual y los

servicios de informacion.
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Por un lado, el asesoramiento individual sobre la carrera profesional es un
método consistente en una serie de sesiones cara a cara que tienen como
objetivo ayudar a los empleados a que examinen sus aspiraciones
profesionales.

El éxito de estos planes de desarrollo se encuentra en aquellas organizaciones
que los han sabido integrar con los programas de evaluacion del desempefio y

de formacion.

1.4.10 EVALUACION DEL DESEMPENO

La evaluacion del desempefio, también conocida como evaluacion del
rendimiento es “un procedimiento estructural y sistematico para medir,
evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados
relacionados con el trabajo, con el fin de descubrir en qué medida es
productivo el empleado, y si podra mejorar su rendimiento futuro”

“La evaluacion del desempefio también consiste en la identificacion,
medicidn y gestion del rendimiento humano en las empresas”

Por un lado, la identificacion consiste en determinar qué areas de trabajo debe
estudiar el director a la hora de medir el rendimiento.

Po otro lado, la medicién es el elemento principal del sistema de evaluacién, y
consiste en la valoracion positiva o negativa que ha sido el rendimiento de un
empleado en concreto. Para hacer posible esta medicion, es necesario conocer
las funciones, las tareas y los objetivos de los puestos, asi como observar la
conducta y el rendimiento del ocupante del puesto y poder emitir juicios
fiables y validos.

Por altimo, la gestion es el objetivo principal de cualquier sistema de
evaluacion. Consiste en reconocer el trabajo pasado del empleado para
agradecerle sus méritos.

Con el fin de facilitar la gestion del rendimiento, la evaluacién debe orientarse
hacia el futuro y hacia lo que los trabajadores pueden hacer para desarrollar su

maximo potencial en la empresa.
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Ademas, ésta “se ocupa de lo que el individuo ha hecho en un periodo
determinado, relacionandolo con lo que cabe esperar de éste para el cargo que
ocupa.”

La aplicacion de la evaluacion del rendimiento en las empresas acostumbra a
realizarse habitualmente una vez al afio. Esta suele llevarse con propésitos
administrativos siempre que sirvan de base para una decision de trabajo del
empleado, incluyendo los ascensos, los ceses y las recompensas. También
suele llevarse con el proposito de perfeccionamiento del empleado, que giran
en el entorno a la mejora del rendimiento de los empleados y al refuerzo de
sus técnicas de trabajo.

Para llevar a cabo una correcta evaluacion, es importante identificar las
dimensiones del rendimiento. Para ello, se deberd definir los aspectos del
rendimiento que hacen de éste un rendimiento eficaz del puesto de trabajo.
Asi pues, la medicion del rendimiento del empleado consiste en la asignacién
de una puntuacién que refleje el rendimiento en los aspectos identificados.
Existen diferentes herramientas para medir el rendimiento. “Estos modelos se
pueden clasificar de dos formas: segun el tipo de juicio que se requiera
(absoluto o relativo) y segun el objeto de la medicion (rasgo, conducta o
resultado)”

Ademas de la evaluacion del rendimiento aplicada sobre los juicios absolutos
y relativos, también se pueden clasificar segun el tipo de informacion relativa
al rendimiento en que se centren: informacion sobre rasgos, sobre conductas o
sobre resultados.

e Informacion sobre rasgos. Los instrumentos de evaluacion a
través de rasgos requieren que el supervisor realice juicios sobre
rasgos, caracteristicas del trabajador que tienden a ser consistentes
y permanentes. La valoracion de rasgos centra mas su atencion en
la persona que en el rendimiento, lo que puede crear una actividad
defensiva entre los empleados.

e Informacion sobre conductas. Estos se centran en valorar las

conductas de los trabajadores. Se exige a la persona que va a
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realizar la evaluacion que juzgue si el empleado muestra
determinadas conductas.

e Informacion sobre resultados. Los instrumentos de evaluacion a
través de resultados requieren que los directores juzguen los
resultados conseguidos por los trabajadores.

Como conclusion, “desarrollar un sistema de evaluacién del
desempefio eficaz, sigue siendo la labor mas importante para el

departamento de Recursos humanos.

1.4.11 SISTEMAS DE RETRIBUCION

La actividad de retribucion esta integrada normalmente en la planificacion
estratégica de Recursos Humanos de la organizacion. Esta es uno de los
elementos mas importantes para que los trabajadores acudan cada dia a su
trabajo y dediquen mas o menos esfuerzos, compromiso y conocimientos.
“Ademas, las decisiones retributivas que toma una empresa dan lugar a un
perfil o estrategia retributiva global que, de forma deliberada, puede variar
dependiendo del grupo de empleados.

La retribucion total de un empleado estd compuesta por tres elementos

El primero de éstos es el salario base, que es la cantidad fija que recibe un
empleado ya sea mensual, semanal o por horas.

El segundo son los incentivos salariales, utilizados éstos para incentivar al

personal que obtengan altos niveles de rendimiento.
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ELEMENTOS DE RETRIBUCION TOTAL

RETRIBUCION TOTAL

INCENTIVOS SALARIALES :

SALARIO BASE

PRESTACIONESRETRIBUCIONES INDIRECTAS

Figura 6. Elementos de Retribucién Total

El tercer y ultimo elemento que integra la retribucion total son las
prestaciones, también denominadas retribuciones indirectas, que son para
aquellos trabajadores con un alto cargo en la organizacion. Algunas de estas
prestaciones indirectas son las retribuciones en especie, el coche de empresa,
etc.

No cabe duda, que la retribucion de un trabajador es un indicador de prestigio y
poder. Las empresas deben establecer un plan de retribuciones que se adecue a
los puestos de trabajo y que permita a la empresa cumplir con sus objetivos
estratégicos.

Por tanto, “las empresas deben crear un sistema de retribuciones justo y que se
adapte a ella. Para ello, las empresas emplean unos principios que les ayuda a
disefiar un buen sistema de retribucion”

El primero de ellos es la equidad interna, en el que se compara salarialmente
los puestos de trabajo de la empresa. Para ello se toma referencia a las

contribuciones que un individuo realiza y las habilidades o conocimientos que
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aplica. Por tanto, si un puesto de trabajo realiza contribuciones similares,

debera tener la misma retribucion.

El segundo es la competitividad externa, en el que se compara los niveles
retributivos en relacion a otras organizaciones y otros competidores.

El tercer principio hace referencia al reconocimiento de las diferencias
individuales. Trata de reflejar en el sistema retributivo  los distintos niveles
de rendimiento, competencias o habilidades de las personas.

El ultimo principio a considerar, es en relacion a la administracion del sistema
retributivo de la empresa. Este hace referencia a realizar una planificacion por
los posibles cambios que se puedan dar en un futuro.

Asi pues, las empresas deben disefiar un sistema de retribuciones basadas en
los criterios explicados anteriormente por tal de que la retribucién no sea un
factor desfavorable para atraer, retener y motivar a los mejores empleados que
puedan encontrar.

Para concluir, hay que tener en cuenta que la retribucion es un coste bastante
elevado para las organizaciones, pero una fuente de ingresos para los

trabajadores.
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1.5 VARIABLES, DIMENSIONES E INDICADORES

ESCALA DE
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES )
MEDICION
* Laconcentracion
estratégica.
*  Gestion presupuestaria. Nominal
Gestion estratégica
INDEPENDIENTE:
PLAN ESTRATEGICO
Definir objetivos y
Gestion operativa metas
Establecer
procedimientos.
DEPENDIENTE: Mejorar el auto
concepto y la
P autoestima que cada
Ambito personal trabajador tiene de sf
mismo.
Promover la
autonomia de los )
RELACIONES trabajadores. Nominal
LABORALES

Ambito social

Mejora las relaciones
de grupo y el clima

laboral.
Conocer vy
manifestaciones

culturales diferentes de

las otras.

valorar

1.6 HIPOTESIS

Un Plan Estratégico de Recursos Humanos mejora positivamente en las relaciones

laborales en Tecnimotos R-R Cajabamba.
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1.7 OBJETIVOS
1.7.1 OBJETIVO GENERAL:

Determinar si el Plan Estratégico de Recursos Humanos mejorara las relaciones

laborales en Tecnimotos R-R. Cajabamba.

1.7.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1.7.2.1 Determinar y Conocer las dudas y dilemas de los climas laborales,
juridicos, tributarios.

1.7.2.2 Analizar y Diagnosticar para que el empleador no cometa errores de
despidos arbitrarios.

1.7.2.3 Identificar si el recurso humano tiene un ambiente sano, digno para

realizar sus labores encomendadas.
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CAPITULO 11
METODOLOGIA
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2. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

De acuerdo al propdsito de la investigacion y la naturaleza del problemay objetivos
formulados en el trabajo, la presente investigacion es considerado descriptivo; en el
cual se describieron fendmenos, situaciones y contextos desarrollados y como se
manifestaron.

2.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

2.1.1. TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion es de tipo descriptivo y disefio descriptivo.

2.1.2 DISENO DE INVESTIGACION

La investigacion es del nivel descriptivo-explicativo, por cuanto se
describid y explico las relaciones laborales de trabajadores de la empresa
en la formalizacion del plan estratégico de recursos humanos vy
transversales porque la investigacion se llevara a cabo en un solo momento

de estudio.
2.1.3 POBLACION Y MUESTRA

La poblacion muestral estd compuesta de 10 trabajadores de la Empresa
Tecnimotos R-R.

2.2. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

2.2.1 TECNICAS:

0 observacion directa

0 La encuesta

2.2.2 INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

0 Cuestionario
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2.3 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION.
Para el procedimiento de los datos se realizd los siguientes procedimientos.
e Se ordend y tabulo los resultados obtenidos en la encuesta aplicada a la
muestra.

e Se utilizara el programa Microsoft Excel 2013 para ordenar, procesar y analizar
los datos obtenidos. Y presentarlos mediante cuadros y graficos con sus respectivas

interpretaciones para una mejor compresion.
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CAPITULO 111
RESULTADOS
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3. FICHA DE ENCUESTA

3.1 ¢Sabes para que sirve un plan estratégico de recursos humanos?

TABLA N° 01 Conocimiento sobre plan estratégico de recursos humanos

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
a) Si 8 53,33 %
b) No 5 46,67%
Total 15 100%

ma) S|
mb) NO

Figura N° 01 Conocimiento sobre plan estratégico de recursos humanos

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

Del total de encuestados, un 53% manifiesta conocer para que sirve un plan
estrategico de recursos humanos, mientras que un 47% ignora saber de qué se encarga
un plan estratégico de recursos humanos.
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3.2. Si la pregunta anterior respondiste Sl, responde: ¢De qué &rea se encarga el

Plan Estratégico de Recursos Humanos?

TABLA N° 02 conocimientos acertados sobre Plan Estratégico de Recursos Humanos.

ALTERNATIVA FRECUECIA PORCENTAJE
a) Area laboral 3 20%
b) Relaciones entre personas 5 33,33%
¢) Recursos humanos 7 46,67%
Total 15 100%

ma) LABORAL

mpP)RELACIONES
ENTRE
PERSONAS

C)RECURSOS
HUMANOS

Figura N° 02 Conocimientos acertados sobre plan estratégico de recursos
humanos

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

Del total de personas que afirmaron saber de qué se encargaba plan estratégico, el
47% acertd de qué se encargaba del area de Recursos humanos, el 33% piensa que
se encarga de relaciones entre personas y solo el 20 % cree que se encarga del area

laboral.
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3.3. ¢ Qué piensas cuando escuchas plan estratégico recursos humanos?

TABLA N° 03 pensamientos sobre plan estratégico de recursos humanos

ALTERNATIVA FRECUECIA PORCENTAJE
a) Planear 3 20%

b) Soluciones 4 26,67%
c)Relaciones entre personas 8 53,33%
Total 15 100%

ma) PLANEAR
= b)SOLUCIONES

u c)RELACIONES
ENTRE PERSONAS

Figura N° 03 pensamientos sobre plan estratégico de recursos humanos.

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:

Del total de personas encuestadas, el 53% manifiesta tener un pensamiento de plan
estratégico de recursos humanos, al escuchar de relaciones entre personas, el 27%
dice tener soluciones, mientras que el 20% tiene pensamientos sobre planear.
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3.4. ¢ Qué concepto tienes sobre plan estratégico de recursos humanos?

TABLA N° 04 Concepto sobre plan estratégico de recursos humanos

ALTERNATIVA FRECUECIA PORCENTAJE
a) Relacion estre personas 4 26,67%
b)Mejoramiento de 6 40%

relaciones laborales

c)Recursos humanos 3 20%
d)Otro 2 13,33%
Total 15 100%

m3) RELACION
ESTRE PERSONAS

mp)MEJORAMIENTO
DE RELACIONES
LABORALES

C)RECURSOS
HUMANOS

= d)OTRO

Figura N° 04 Concepto sobre plan estratégico de recursos humanos

Fuente: Elaboracién propia
INTERPRETACION:

Del total de personas encuestadas, el 40% de ellas tiene el concepto que plan
estratégico de recursos humanos, es mejoramiento de relaciones laborales, el 27%
cree que son relaciones entre personas, el 20% cree que son recursos humanos, 13%

suelen tener otro concepto.
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3.5. ¢ De qué manera mejora un plan estratégico de recursos humanos?

TABLA N° 05 Mejora de un plan estratégico de recursos humanos

ALTERNATIVA FRECUECIA PORCENTAJE
a) Positivo 10 66,67%
b) Negativo 4 26,67%
¢)No influye 1 6,66%
Total 15 100%

ma) POSITIVO
mb)NEGATIVO
Ec)NO INFLUYE

Figura N° 05 Mejora de un plan estratégico de recursos humanos

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

Del total de personas encuestadas, el 67 % de ellas manifiesta que plan estratégico de
recursos humanos tiene una influencia positiva, el 27% manifiesta que influye negativo

y el 6% manifiesta que no tiene ninguna influencia.
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3.6. ¢consideras que un plan estratégico de recursos humanos llevara al éxito a
una organizacion?

TABLA N° 06 Plan estratégico de recursos humanos un éxito

ALTERNATIVA FRECUECIA PORCENTAJE
a) Si 14 93,33%
b) No 1 6,67%
Total 15 100%

ma) Sl
mb) NO

Figura N° 06 Plan estratégico de recursos humanos un exito.

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:

Del total de personas encuestadas, el 93% de ellas consideran que un plan estratégico de
recursos humanos si lleva al éxito a una organizacion, mientras que el 7% consideran

que no.
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3.7. ¢Sientes que es una solucion para cada empresa un plan estratégico de
recursos humanos?

TABLA N° 07 Solucién un plan estratégico de recursos humanos

ALTERNATIVA FRECUECIA PORCENTAJE
a) Si 15 100%

b) No 0 0%
Total 15 100%

ma) Sl
mb) NO

Figura N° 07 solucién un plan estratégico de recursos humanos
Fuente: Elaboracion propia
INTERPRETACION:

Del total de personas encuestadas, el 100% de ellas piensa que un plan estratégico

de recursos humanos les puede ayudar al cumplimiento de sus objetivos trazados.
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3.8. Si la pregunta anterior respondiste Sl, responde: ;Como te podria ayudar

un plan estratégico de recursos humanos?

TABLA N° 08 Manera de ayudar un plan estratégico de recursos humanos

ALTERNATIVA FRECUECIA  PORCENTAJE
a) Mejoramiento del desempefio de 4 26.67%
los recursos humanos

b) Mayor comunicacion 5 33,33%
C) L|dera}zg_o y cumplimiento de 5 33.33%
metas, objetivos trazados

d) Otro 1 6,67%
Total 15 100%

® a)MEJORAMIENTO
DEL DESEMPENO DE
LOS RECURSOS
HUMANOS

mh)MAYOR
COMUNICACION

C)LIDERAZGO Y
CUMPLIMIENTO DE
METAS, OBJETIVOS
TRAZADOS

Figura N° 08 Manera de ayudar un plan estratégico de recursos humanos
Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:

Del total de personas que afirma que un plan estratégico de recursos humanos les puede
ayudar, el 33% asegura que les podria ayudar orientandolos a un liderazgo y
cumplimento de metas, objetivos trazados, 33% les podria ayudar a tener una mayor
comunicacion, 27% les podria ayudar al mejoramiento del desempefio de los recursos

humanos, el 7% manifiesta que lo podria ayudar de otra manera.
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3.9. En tu opinion ¢Es beneficioso para una organizacion un plan estratégico de

recursos humanos?

TABLA N° 09 beneficioso un plan estratégico de recursos humanos

ALTERNATIVA FRECUECIA PORCENTAJE
a) Si 15 100%

b) No 0 0%
Total 15 100%

ma) Sl
mb) NO

Figura N° 09 Beneficioso un plan estratégico de recursos humanos

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

Del total de personas encuestadas, el 100% de ellas afirma que un plan estratégico recursos
humanos seria beneficioso para cada organizacion.
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3.10. Si la pregunta anterior respondiste Sl, responde: ;Qué recomendarias a todas

las organizaciones que no cuentan con un plan estratégico?

TABLA N° 10 recomendarias un plan estratégico de recursos humanos

ALTERNATIVA FRECUECIA PORCENTAJE
a) Es_la s_(?lucmn para cada 5 33.33%
organizacion

b) Mejora las relaciones

laboras y conclleva al 4 26,67%
cumplimento de objetivos

d)Exito asegurado 6 40%
Total 15 100%

ma) ES LA SOLUCION
PARA CADA
ORGANIZACION

m b) MEJORA LAS
RELACIONES
LABORAS Y
CONCLLEVA AL
CUMPLIMENTO DE
OBJETIVOS

Figura N° 10 recomendarias un Plan Estratégico de Recursos Humanos
Fuente: Elaboracién propia
INTERPRETACION:

Del total de personas encuestadas respondieron que un plan estratégico de reucursos
humanos podria ser recomendado, el 40% de ellas piensa que podria tener un éxito
asegurado, el 33% asegura que es la solucién para cada organizacion y el 27% sienten que

mejorara las relaciones laborales y conlleva al cumplimiento de objetivos.
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CAPITULO IV
ANALISIS Y DISCUSION
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A continuacion, se presenta los resultados obtenidos después de aplicar la
observacion directa y la encuesta para conocer la mejora de las relaciones laborales
en Tecnimotos R-R, después de la encuesta aplicada e interaccién se obtuvo como

resultado lo siguiente:

En el cuadro y figura N° 01 se ilustra que un 53% manifiesta tener algin conocimiento
acerca de un plan estratégico de recursos humanos, mientras que solo 47% asegura
desconocer de qué se encarga este plan estratégico; sin embargo, de las personas que
manifestaron tener algun conocimiento sobre plan estratégico, gracias al cuadro y figura N°
02 podemos comprender que sélo el 47% de ellos tiene un conocimiento sobre que es un
plan estrategico de recursos humanos. Finalmente podemos decir que del 100% de
encuestados sélo el 33% tiene un conocimiento sobre recursos humanos y el otro 20%

ignora o tiene un conocimiento sobre laboral.

Del cuadro y figura N° 03 podemos ver que el 53% manifiesta tener un pensamiento sobre
plan estratégico de recuros humanos, el 27% dicen que es una solucién ya que ven a este
plan estratégico que sera beneficioso para cualquier organizacion, un 20% dice gque se
debe planear porque siempre escucharon comentarios que en toda organizacion siempre

debe haber mas comunicacion laboral.

Los resultados obtenidos de identificar, analizar y fundamentar los conceptos que los
colaboradores tienen sobre plan estratégico de recursos humanos expuestos en el cuadro y
figura N° 04 podemos darnos cuenta que el 40% tiene un concepto y dicen que sera
mejoramiento de relaciones laborales (27% manifiestan que son relaciones entre personas,
20% recursos humanos, y 13% manifiestan tener otro concepto) de un pla estratégico de
recursos humanos; asi mismo debemos tener en cuenta que este concepto fue forjado por

los colaboradores por comentarios que pasan de boca en boca y otros por noticias.

Gracias al conocimiento obtenido de interactuar con los colaboradores y personas cercanas
a la Empresa Tecnimotos R-R y de la bibliografia leida, me conlleva a rechazar la primera

investigacion y coincidir con la segunda.

Que los colaboradores creen en su mayoria (67%) que un plan estratégico de recursos

humanos influye de manera positiva en la mejora de las relaciones laborales (27%)
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manifiesta que influye negativo y el (6%) manifiesta que no influye. segun cuadro y figura
N° 05.

De acuerdo a lo expuesto en el cuadro y figura N° 06 podemos percibir que hay una
ventaja de las personas que consideran que un plan estratégico de recursos humanos seria

un éxito en cada organizacion (93%) mientas que (7%), consideran que no seria bueno.

El (100%) de colaboradores asegura que un plan estratégico de recursos humanos les
puede ayudar a la realizacidn de metas y objetivos trazados de acuerdo a lo apreciado
en el cuadro y figura N° 07, a su vez la manera de la cual los colaboradores consideran que
mejoraria (33%) en tener un buen liderazgo, al cumplimento de sus metas y sus objetivos
trazadas. (33%) opinan que les podria ayudar a tener una mejor comunicacion. (27%)
piensan que mejoraria el desempefio de los recursos humanos y (7%) tienen otras

opiniones como se aprecia en el cuadro y figura N° 08.

La mayoria de los encuestados manifiestan que un plan estratégico de recursos humanos
seria beneficiosos para cada organizacion (100%), apreciado en el cuadro y figura N° 9, se
podria recomendar un plan estratégico de recursos humanos,40% creen gue seria un
éxito asegurado,33% creen que seria una solucion para cada organizacion y 27% consideran
que mejoraria las relaciones laborales y les ayudaria al cumplimento de sus objetivos segln
como se aprecia en cuadro y figura N° 10.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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V. CONCLUSIONES:

5.1

5.2

5.3

La Empresa Tecnimotos R-R ha reaccionado con un proyecto de cambio que busca
competir con eficiencia en la cambiante industria de empresas. Este proyecto permitira
formar profesionales mas integros y preparados para enfrentar el entorno de exigencias

que tiene el ambiente de los negocios actuales.

Se logro identificar que este es un departamento que une de la manera més eficiente
a los Recursos Humanos y mejora positivamente las relaciones laborales en

Tecnimotos R-R Cajabamba.

Busca compenetrar el recurso humano con el proceso productivo de la empresa,
haciendo que este ultimo sea mas eficaz como resultado de la seleccion vy
contratacion de los mejores talentos disponibles en funcion del ejercicio de una

excelente labor de estos.
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VI. RECOMENDACIONES:

6.1.

6.2.

6.3.

Planificar y mantener acciones destinadas al desarrollo de habilidades y destrezas
del individuo, con el propoésito de incrementar la eficiencia demostrada en el
desemperfio de su puesto de trabajo y, por ende, al cumplimiento de las metas y

objetivos de la organizacion.

El Plan Estratégico de RR. HH, mejora positivamente en las relaciones laborales en
Tectimots R-R Cajabamba y permite tener un mejor desempefio de los

cobaloradores de la empresa en estudio.

Seguir manteniendo la calidad en el servicio para con el cliente, buscando siempre
satisfacer sus necesidades, y darle la verdadera importancia como primera persona
dentro de la organizacion, debe seguir siendo la politica mejor ejecutada por todos

los integrantes de la empresa.
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Brenes Bonilla (2003) la organizacion en el tiempo de las acciones y los recursos que
permitan alcanzar la posicién deseada.

Lumpkin y Dess (2003) entienden por plan estratégico el conjunto de analisis,
decisiones y acciones.

Lerdon, (1999), una de las funciones instrumentales de la planificacion estratégica es
hacer un balance entre tres tipos de fuerzas, que responden a su vez a distintas
preguntas: Las oportunidades y amenazas que enfrenta la organizacion.

Martinez Pedros y Milla Gutiérre (2005) un plan estratégico es un documento que
sintetiza a nivel econdmico-financiero, estratégico y organizativo.

Muchnick, (1999), el concepto de planificacion estratégica estd referido
principalmente a la capacidad de observacion y anticipacion frente a desafios y
oportunidades que se generan.

Muchnick (1999), hay dos aspectos claves a considerar para desarrollar un proceso de
planificacion estratégica: enfocar la planificacion en los factores criticos que
determinan el éxito o fracaso.

Sainz De Vicuia (2012), al hablar del plan estratégico de la organizacion, nos
estamos refiriendo al plan maestro en el que la alta direccidon recoge las decisiones

estratégicas corporativas que ha adaptado “hoy”.
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Anexo N°1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TiTULO

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODOLOGIA

“Plan estratégico de
recursos humanos
para  mejora  de
relaciones  laborales
en Tecnimotos R-R
Cajabamba”

¢De qué manera un plan

estratégico  de  recursos
humanos mejorara las
relaciones  laborales en

Tecnimotos R-R Cajabamba?

Obijetivo General

Determinar si el plan estratégico de recursos humanos
mejorara las relaciones laborales en Tecnhimotos R-R.
Cajabamba.

Obijetivos Especificos
- Determinar y Conocer las dudas y dilemas de los
climas laborales, juridicos, tributarios.

- Evitar que el empleador cometa errores de despidos
arbitrarios .

- Estimular al recurso humano, con un ambiente sano,
digno para realizar sus labores encomendadas.

Un plan estratégico de recursos
humanos mejora positivamente en

las relaciones

Tecnimotos R-R Cajabamba.

laborales en

Tipo: basica o pura.
Disefio: Descriptiva no
experimental
transversal.

Poblacién -
Muestra: 10 personas
duefias y trabajadores
de la empresa

Tecnimotos R-R

Técnicas:

Observacion directa

encuesta.

de

recoleccion de datos:

Instrumentos

Cuestionario.
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Anexo N° 2

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE
MEDICION

INDEPENDIENTE:
PLAN ESTRATEGICO

El plan estratégico es un
documento formal en el que se
intenta plasmar, por parte de los
responsables de una compafiia
(directivos, gerentes,
empresarios...) cual sera la
estrategia de la misma durante un
periodo de tiempo, generalmente
de 3 a5 afios.

Es disefiado con el fin
de determinar con
anterioridad cual es el
rol particular de cada
individuo en las
unidades operacionales
donde trabajara.

Gestion estratégica

La concentracion estratégica.
Gestion presupuestaria.

Gestidn operativa

Definir objetivos y metas.
Establecer procedimientos

Nominal

DEPENDIENTE:
RELACIONES
LABORALES

son aquellas que se establecen
entre el trabajo y el capital en el
proceso productivo

Interaccion  que un
individuo sostiene con
colegas y subordinados
0 superiores, en este
sentido se refiere a las
relaciones positivas
entre el personal de una
organizacion.

Ambito personal

Mejorar el auto concepto y
la autoestima.

promover la autonomia.

Ambito social

mejora las relaciones de grupo

conocer y valorar
manifestaciones culturales.

carencia de red de apoyo
informal, amistad.

conflictividad en actividades.

Nominal
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Anexo N° 3
CUESTIONARIO

TITULO: “Plan estratégico de recursos humanos para mejora de relaciones

laborales en Tecnimotos R-R Cajabamba”

El presente cuestionario esta vinculado a un proyecto de tesis, el cual tiene como
finalidad investigar la opinién del plan estratégico y como ésta mejora en la formacién
de las relaciones laborales.

Por lo tanto, se les pide contestar con seriedad y veracidad esta encuesta, asi mismo es

preciso sefialar que ninguna de las respuestas es correcta o incorrecta.

1. ¢ Sabes para que sirve un plan estratégico de recursos humanos?
a. Si
b. No

2. Si la pregunta anterior respondiste S, responde: ¢De qué &rea se encarga el plan

estratégico de recursos humanos?

a. Laboral
b. Relacién entre personas
c. Recursos humanos
3. ¢ Qué piensas cuando escuchas plan estratégico recursos humanos?
a. Planear
b. Soluciones

c. Relacion entre personas
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4. ¢ Qué concepto tienes sobre plan estratégico de recursos humanos?

a. Relacion de personas
b. Mejoramiento de relaciones laborales
c. Recurso humano

d. Otro (especificar):

5. ¢ De qué manera mejora un plan estratégico de recursos humanos?
a. Positivo

b. Negativo
c. Noinfluye

6. ¢consideras que un plan estratégico de recursos humanos llevara al éxito a una

organizacion?
a. Si
b. No

7. ¢Sientes que es una solucién para cada empresa un plan estratégico de recursos

humanos?
a. Si
b. No

8. Si la pregunta anterior respondiste Sl, responde: ¢Como te podria ayudar

un plan estratégico de recursos humanos?

a. Mejoramiento del desempefio de los recursos humanos.
b. Mayor comunicacion.
c. Liderazgo y cumplimiento de metas, objetivos trazados

d. Otro (especificar)
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9. En tu opinién ¢es beneficioso para una organizacion un plan estratégico de
recursos humanos?

a. Si

10. Si la pregunta anterior respondiste Sl, responde: ¢Qué recomendarias a todas

las organizaciones que no cuentan con un plan estratégico?

a. Eslasolucién para cada organizacion.

Mejorara las relaciones laborales y con lleva al cumplimiento de objetivos.
c. Exito asegurado.
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