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camino se hiciera mas sencillo.
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RESUMEN

En el siguiente trabajo se propone el disefio de la oficina de Talento Humano
para la empresa CyberSec506, la cual se dedica a ofrecer servicios de seguridad
informatica en todo el pais. Dicha institucion cuenta con un personal administrativo de
10 colaboradores, mas los “Outsourcing”, quienes son los encargados de realizar
proyectos especificos como realizar pruebas de seguridad para analizar

vulnerabilidades en paginas web y redes.

Es importante comprender cual es el significado de Talento Humano y esto se
define como el departamento del area de gestién y administracion de empresas que
organiza y maximiza el desempefo de los funcionarios, o capital humano, en una

empresa u organizacién con el fin de aumentar su productividad.

En el capitulo primero se analizara el problema de investigacién de la empresa
CyberSec506 donde se conoceran los antecedentes, su descripcion, la
problematizacion vy justificacion, de igual manera, se formulara el problema central
junto con los objetivos generales y especificos para poder identificar los alcances y sus

limitaciones.

En el capitulo segundo se conocera la historia, mision, vision, sus aportes, el

quehacer y los pilares de trabajo, para lograr el desarrollo conceptual.

En el capitulo tercero se analizara el tipo de investigacion, sujetos, fuentes de
indagacion, las técnicas e instrumentos para recolectar los datos de informacion.
Dentro del tipo de investigacion se retomaran temas como la finalidad, el marco, las

delimitaciones temporales, la naturaleza y el caracter del trabajo; de igual manera, se
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conoceran los criterios cientificos a la hora de consultar textos y sus herramientas en

el momento de aplicarlas.

En el capitulo cuarto se analizara la interpretacion de los datos recopilados
por medio de las encuestas aplicadas a los colaboradores y al gerente de la empresa
CyberSec506, con el fin de ofrecer la propuesta correcta para la creacidon de una oficina

de Talento Humano.

En el capitulo quinto se ofrecera a CyberSec506 las conclusiones y
recomendaciones que se obtuvieron a través de los objetivos especificos de la

investigacion.

En el capitulo sexto se brindara una propuesta para disefiar una Oficina de

Talento Humano en dicha organizacion.



CAPITULO I. PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1. Antecedente del problema

El problema se da porque la empresa actualmente no tiene una oficina de
Talento Humano y esta es fundamental e indispensable para que los empleados
puedan acudir a personas especialistas en el area para la resolucion de dudas. Al
dedicarse CyberSec506 a brindar un servicio de seguridad informatica el cual es un
trabajo de mucho estrés porque son muchas las pruebas de seguridad que se deben
de realizar, es importante conocer el ambiente laboral que actualmente los rodean y
que tan desarrollados estan los procesos que actualmente se manejan en el area de

Talento Humano.

Dicha institucion fue fundada en el mes de diciembre del afio 2016. La misma
se encuentra ubicada en Santa Ana, Lindora 200 norte y 600 oeste de parque valle del

sol.
1.1.2. Problematizacion

La empresa CyberSec506 no cuenta con una oficina de Talento Humano, por lo
que dichas funciones actualmente estan a cargo del gerente general, o que provoca

mucho estrés laboral para esa persona por el recargo de funciones.

Al realizar la investigacion se generan una cadena de preguntas las cuales se

citaran a continuacion:

Uno de los puntos mas importantes sera investigar por qué no existe la oficina
de Talento Humano, ya que es necesario tenerla para trabajar con las personas de una

forma mas eficiente y de esa manera poder comprender el comportamiento humano.



También es importante conocer los diversos procesos que actualmente tienen para

mantener un buen clima organizacional.

Por ende, se genera la primera gran interrogante: ¢ qué piensa la Administracion

de CyberSec506 sobre la creacion de una oficina de Talento Humano?

Sin importar el tamafo de la compafia, contar con una oficina de Talento
Humano es trascendental, ya que esta se encargara tanto de seleccionar y reclutar
personal, asi como la permanencia de este en la empresa. Asi, ¢ cual es el impacto de
contar con una oficina de Talento Humano en los resultados estratégicos de

CyberSec506?

Al no contar con la oficina de Talento Humano, el personal desconoce los
métodos de evaluacion que realizan dentro de la cultura y el clima organizacional,
como la cultura organizacional es, sin duda alguna, el integrador de todas las
organizaciones y, por ende, uno de los factores determinantes en la eficacia del recurso
humano, de la aceptacién de ella dependen los niveles de productividad y el clima

organizacional en el cual se concretan los objetivos.

De ahi surge otra interrogacion: ¢ de qué manera el personal evalua la cultura y

el clima de la organizacién?

La motivacion es el impulso que inicia, guia y mantiene el comportamiento,
hasta alcanzar la meta u objetivo deseado. Por lo cual es importante conocer la manera
como las jefaturas mantienen al personal motivado. Por tanto, qué medios utiliza la

organizacion para motivar al personal?



1.1.3. Justificacion del tema

La empresa actualmente no cuenta con una oficina de Talento Humano, por lo
que a la organizacion le parece muy interesante y novedoso para el manejo del

personal.

Al ser un tema que es de gran importancia y de la actualidad en todas las
organizaciones, genera un impacto positivo, ya que se espera poder mejorar y cambiar
las funciones que estan realizando actualmente, ya que de ser asi las tareas seran

divididas, por lo que se generara un ambiente de trabajo agradable.

La organizacion a pesar de ser una empresa pequefia necesita poco a poco ir
creciendo, por lo que la necesidad de contar con un departamento de recursos
humanos le parece una propuesta de gran valor, ya que hoy en dia todas las empresas
buscan ser mas competitivas en todos los aspectos, desde la calidad del producto
hasta crear cada dia un mejor ambiente laboral, ya que de esta manera se mejorara
la productividad de los colaboradores, los cuales se convierten en una herramienta
fundamental del éxito o fracaso de cualquier organizacién. Por esa razén es que el
contar con un departamento de talento humano les facilitara muchas tareas como por
ejemplo el reclutar personas siempre con actitudes, habilidades y capacidades

adecuadas para cada puesto.

Por otro lado también es de gran significado contar con dicho departamento, ya
que de éste se desprenden otras responsabilidades importantes como orientar al
personal, capacitarlos, retenerlos e incentivarlos, porque siempre se debe de buscar

mantener el personal viejo contento, evitar la rotacidn y ausentismo, porque cada uno



de estos items generara costos para la organizacion porque se debe encontrar el

reemplazo de quien realice las funciones.
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢ Como afecta a CyberSec506 no contar con un Departamento de Talento

Humano?
1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Objetivos generales

Elaborar una propuesta para crear un departamento de gestién del Talento

Humano en la empresa CyberSec506 para el segundo semestre del afio 2019.
1.3.2. Objetivos especificos

1. Determinar las funciones de la Gestion del Talento Humano que se realizan
actualmente en la empresa CyberSec506.

2. ldentificar cuales son los problemas que actualmente existen en la empresa
CyberSec506, al no contar con un departamento de Talento Humano formal.

3. Determinar si la estructura organizativa actual se ajusta a la realidad o lo que
se requiere en la empresa CyberSec506.

4. Determinar si la empresa CyberSec506 posee un Manual de Puestos que
se ajuste a la realidad de la empresa.

5. Elaborar una propuesta de un Departamento de Capital Humano para la

empresa CyberSec506.



1.4. ALCANCES Y LIMITACIONES

1.4.1. Alcances

Determinar si a los colaboradores de CyberSec506 les afecta el no contar con

un departamento de recursos humanos.

1.4.2. Limitaciones

Dentro de las limitaciones que se dieron durante la investigacién podemos

encontrar:

e Hubo mucha dificultad para poder coincidir con las agendas del personal de
las diferentes areas de la organizacion, ya que muchos de ellos les toca
visitar clientes.

e El gerente general solicitoé revisar ambos cuestionarios antes de aplicarlos y
se tardé mas tiempo del que se tenia contemplado.

e A pesar de que los colaboradores tenian el visto bueno para responder el
cuestionario, muchos de ellos se tardaron mas de lo previsto, por el tema de

visitas a clientes, por lo que se tuvo que extender el plazo.

1.5. APORTE DEL INVESTIGADOR

Con la siguiente investigacion se realizara un analisis de la importancia que
tiene el que una organizacidn grande o pequefia incorpore dentro de sus

departamentos el de talento humando y se planteara una propuesta de implementacion



de un Departamento de Talento Humano que ayude a mitigar las dificultades que estan

presentando en la actualidad por la falta de la misma.



CAPITULO IIl. MARCO TEORICO



En el capitulo Il se va a trabajar en 3 subcapitulos, en el primer subcapitulo se
comentara la informacion de la empresa como, mision, vision, valores y el organigrama

que actualmente tiene la organizacion.

En el segundo subcapitulo se describira el marco tedrico en donde se citaran
definiciones de diferentes libros para que respalden la investigacion. Es importante
mencionar que todas las definiciones que se citardn son de la carrera de

Administracion de Negocios con énfasis en Recursos Humanos

En el tercer subcapitulo se le llama teorias relacionadas con el proyecto, aca se
enmarcan algunas definiciones del tema en estudio; considerando las apreciaciones

de diferentes autores durante el pasar de los anos.
2.1. CONTEXTO HISTORICO DE LA EMPRESA

2.1.1. Antecedentes de la organizacion

En diciembre del 2016 la empresa se funda a raiz de la falta de empresas en el
campo de la seguridad informatica, es por eso que a provechando la experiencia y el
conocimiento de su fundador se decide a crear la empresa para suplir esas

necesidades de proveer servicios en el campo de la ciber seguridad.

Se puede afirmar que esa persona fue visionaria debido a que tomo la iniciativa
de empezar una empresa de cero en un campo que era nuevo en el pais, todo esto
fue respaldado por los afios de experiencia y la gran cantidad de estudios tanto dentro
y fuera del pais, colocandolo, asi como el unico costarricense con el conocimiento y
las certificaciones para ofrecer servicios del primer mundo al alcance de las empresas

costarricenses.
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Austria 33
Belgium 1E]
Brazil 21
Cameroon 1
Canada 102
Chile 1
China 24

Colombia &

Costa Rica 1

Figura 1. Cantidad de costarricenses certificados en CSSLP.
Fuente. Elaboracién propia. 15 de diciembre del 2018.

2.1.2. Misiéon de CyberSec506

Reducir el numero de vulnerabilidades del medio digital, implementando ciclos
de desarrollos seguros y ciber defensa, contribuyendo con ello a la mejora de la

seguridad colectiva.
2.1.3. Visiéon de CyberSec506

Crecer como empresa tecnolégica en el campo de la ciber seguridad que

descubran, neutralicen y defiendan de agentes hostiles.
2.1.4. Valores de CyberSec506

1. Compromiso: Hacen suyos los objetivos de los clientes y hacen todo lo
posible por conseguirlo.

2. Excelencia: Buscan la perfeccion en el servicio que brindan.

3. Calidad: Dan la maxima calidad de servicio al cliente.

4. Innovacién: Cambian, evolucionan y hacen cosas nuevas para el cliente.
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2.1.5. Proposito CyberSec506

La compania CyberSec506 se ha planteado un propdsito el cual es “Mejorar el

ciclo de desarrollo de aplicaciones, para tener un mejor producto al final del ciclo ”

2.1.6. Organigrama organizacional

Figura 2. Estructura actual de la empresa.
Fuente. Elaboracién propia. 15 de diciembre del 2018.

2.1.7. Fotografias de la organizacién

Figura 3. Oficina del gerente general.
Fuente. Elaboracién propia. 16 de diciembre del 2018.
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Figura 4.medor de empleados.
Elaboracion propia. 16 de diciembre del 2018

2.2. CONTEXTO TEORICO CONCEPTUAL

Después de haber mencionado un poco la historia de la organizacion
CyberSec506 es importante en este capitulo mencionar criterios técnicos y tedricos de
lo que respaldara la investigaciéon, por lo que se mencionaran criterios como la
administraciéon de Talento Humano para poder abordar el tema de la propuesta de una

oficina de Talento Humano.
2.2.1. Variable independiente

Segun (Sampieri, 2014) lo explica textualmente como: “La variable
independiente es la que se considera como supuesta causa en la relacién entre

variantes, es la condicion antecedente. (p.130).



13

Podemos definir en este proyecto de investigacion a la variable independiente

al departamento de talento humano que es el tema macro de la investigacion.
2.2.2. Variable dependiente
(Sampieri, 2014) lo define como:

“Al efecto provocado por dicha causa se le denomina variable dependiente

(consecuente)”. (p.130).

Podemos definir la variable dependiente como los subprocesos del

departamento de talento humanos.
2.3. Administracion de Talento Humano

Dessler (2017) afirma “Es el proceso de contratar, capacitar, evaluar y
remunerar a los empleados, asi como de atender sus relaciones laborales, su salud y

seguridad, y los aspectos de equidad.

Los Talento Humano de una empresa es una funcion y / o departamento del
area de Gestidon y administracion de empresas que organiza y maximiza el desempefio
de los funcionarios, o capital humano, en una empresa u organizacioén con el fin de

aumentar su productividad.

Los Talento Humano fuera del contexto de una funcién o un departamento de
una empresa es sinénimo de capital humano, o sea, serian los funcionarios de una

empresa.
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2.3.1. Historia de Talento Humano

La definicion de Talento Humano tiene muchos afios de existir, de estar presente
en las organizaciones, el mismo ha ido cambiando con el paso del tiempo y segun el

libro de administracion de Talento Humano de Chiavenato (2014) relata lo siguiente:

El area de Talento Humano es una especialidad que surgido debido al
crecimiento y la complejidad de las tareas organizacionales. Sus origenes se remontan
a los comienzos del siglo XX, como consecuencia del fuerte impacto de la Revolucién
industrial; surgié con el nombre de relaciones industriales, como actividad mediadora
entre las organizaciones y las personas, para suavizar o aminorar el conflicto entre los
objetivos organizacionales y los objetivos individuales, hasta entonces considerados
incompatibles o irreconciliables. Era como si las personas y las organizaciones, a
pesar de su estrecha interrelacion, vivieran separadas, con las fronteras cerradas, las
trincheras abiertas y la necesidad de un interlocutor ajeno a ambas para entenderse o,
al menos, para reducir sus diferencias. Ese interlocutor era un érgano que recibia el
nombre de relaciones industriales, cuya labor consistia en articular capital y trabajo,
interdependientes, pero en conflicto. Con el paso del tiempo el concepto de relaciones
industriales cambié por completo. Alrededor de la década de 1950 se le llamé
administracion de personal. Ya no se trataba solo de mediar en las desavenencias y
aminorar los conflictos, sino, sobre todo, de administrar a las personas de acuerdo con
la legislaciéon laboral vigente, asi como intervenir en los conflictos de intereses que
surgian continuamente. Poco después, en la década de 1960, el concepto sufrié una
nueva transformacion. La legislacién laboral poco a poco se volvié obsoleta, mientras

que los desafios de las organizaciones crecian fuera de toda proporcién. Se consideré
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a las personas como los recursos fundamentales para el éxito organizacional, y como
el unico capital vivo e inteligente de que disponen las organizaciones para enfrentar
los retos. Asi, a partir de la década de 1970 surgi6 el concepto de Talento Humano
(RH), aunque todavia sufria de la vieja miopia que ve a las personas como recursos
productivos o simples agentes pasivos cuyas actividades debian planearse y
controlarse a partir de las necesidades de la organizacion. A pesar de que RH
abarcaba todos los procesos de administraciéon de personal que se conocen ahora,
partian del principio de que las personas debian administrarse por la organizaciéon o
un area central de RH. Sin embargo, con las nuevas caracteristicas del tercer milenio
(globalizacién de la economia, fuerte competitividad en el mundo de los negocios,
cambios rapidos e imprevisibles y dinamismo del ambiente), las organizaciones
exitosas ya no administran ni Talento Humano ni personas, pues eso significa tratarlas
como agentes pasivos y dependientes; ahora administran con las personas. Eso
implica tratarlas como agentes activos y proactivos, dotados de inteligencia vy
creatividad, de iniciativa y decision, de habilidades y competencias, y no sélo de
capacidades manuales, fisicas o artesanales. Los individuos no son recursos que la
organizacion consume y utiliza, y que generan costos. Al contrario, constituyen un
poderoso activo que impulsa la creatividad organizacional, de la misma manera que lo
hacen el mercado o la tecnologia. Asi, nos parece mejor hablar de administracion de
personas por medio de los gerentes para resaltar la administracion con las personas

COMO SOCIOS, Y hO COMO Meros recursos pasivos y obedientes.

En este nuevo concepto resaltan tres aspectos fundamentales:
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a) Las personas son diferentes entre si, estan dotadas de una personalidad
propia, tienen una historia personal particular y diferenciada; poseen
habilidades y conocimientos, destrezas y competencias indispensables para la
adecuada administracién de los recursos organizacionales. Deben resaltarse
las diferencias individuales, no eliminarse, estandarizarse ni homogeneizarse.
Es decir, se debe considerar a las personas como seres dotados de inteligencia
y creatividad, de iniciativa y decision, de habilidades y competencias, y no
unicamente como recursos de la organizacion.

b) Las personas son los elementos vivos, impulsores de la organizacion,
capaces de dotarla de la inteligencia, talento y aprendizaje corporativo
indispensables para su constante renovacion y competitividad en un mundo
repleto de cambios y desafios. Las personas poseen un increible don de
crecimiento y desarrollo personal, y por tanto deben verse como fuente de
impulso propio y no como agentes inertes o estaticos que necesitan controlarse.

c) Las personas son socios de la organizacién y las unicas capaces de
conducirla a la excelencia y al éxito. Como socios, las personas invierten en la
organizacion (en forma de esfuerzo, dedicacion, responsabilidad y compromiso)
esperando obtener ganancias (en forma de salarios, incentivos, crecimiento
profesional, carrera, etc.). Una inversion soélo se justifica si produce una
ganancia interesante. A medida que la ganancia es mejor y sustentable, la
inversion tiende a aumentar. En esta interaccidn persona-organizacion reside el
caracter de reciprocidad, asi como el de actividad y autonomia, evitandose asi
la pasividad e inercia de las personas. Individuos como socios de la

organizacion y no como meros sujetos pasivos dentro de ella que es y no es
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una organizacion, asi como no se pueden determinar con exactitud los limites

de la influencia de cada persona en una organizacion (p.2)

2.3.2. Importancia de la Administraciéon de Talento Humano

Dessler (2017) en su libro Administracion de Talento Humano lo plantea de una
forma diferente y es nombrando algunas cosas que nadie desearia pasar dentro de

una organizacion, mediante una pregunta principal:

¢ Por qué la administracion de Talento Humano es importante para todos los

gerentes?

Tal vez sea mas facil contestar la pregunta con una lista de los errores referentes

al personal que usted no querra cometer cuando lo administre. Por ejemplo:

Contratar a la persona equivocada para un puesto de trabajo.

1. Tener una alta rotacion de personal

2. Que su personal no haga su mejor esfuerzo.

3. Perder tiempo en entrevistas inutiles.

4. Que se demande a su empresa por acciones discriminatorias.

5. Que se acuse a su compafiia de practicas inseguras de acuerdo con las
leyes federales de seguridad laboral.

6. Que sus empleados consideren que sus sueldos son injustos y desiguales
con respecto a los de otros trabajadores en la empresa.

7. Permitir que la falta de capacitacion afecte la eficacia de su departamento.

8. Cometer cualquier practica laboral injusta. (p. 4-5)
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2.3.3. Responsabilidades de algunos roles de Talento Humano

Dessler (2017) hace la siguiente afirmacion:

No obstante, los gerentes de linea también tienen muchas responsabilidades
de Talento Humano, ya que la administracion directa del personal, siempre ha
formado parte integral de las responsabilidades de cualquier gerente de linea,
desde el presidente hasta el supervisor de menor nivel. Por ejemplo, una
empresa importante describe las obligaciones de sus supervisores de linea para
una administracion de Talento Humano eficaz, usando las siguientes acciones
generales:

1. Colocar a la persona indicada en el puesto correcto.

2. Iniciar a los empleados nuevos dentro de la organizacion (induccion).

3. Capacitar a los empleados para desarrollar trabajos que sean nuevos

para ellos.

4. Mejorar el desempenio laboral de cada persona.

5. Lograr una mayor cooperacion y desarrollara buenas relaciones

laborales.

6. Interpretar las politicas y los procedimientos de la empresa.

7. Controlar costos laborales.

8. Desarrollar las capacidades de cada individuo.

9. Fomentar y mantener el buen estado de animo del departamento.

Siempre es adecuado que se definan los roles dentro de la organizacion, ya que

de esta manera se trabaja de una manera mas ordena y eficiente.
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2.3.4. Responsabilidades del gerente de Talento Humano

Dessler (2017) Afirma:

Para ofrecer su ayuda especializada, el gerente de Talento Humano realiza 3

funciones:

1. Una funcion de linea: El gerente de Talento Humano dirige las actividades del
personal en su propio departamento y tal vez en las areas de servicios
relacionadas (como el comedor de la planta).

2. Una funcién de coordinacién: Los gerentes de Talento Humano
también coordinan las actividades del personal, responsabilidad que con
frecuencia se conoce como autoridad funcional (o control funcional). Aqui el
gerente se asegura de que los gerentes de linea pongan en marcha las politicas
y las practicas de Talento Humano de la empresa (por ejemplo, cumplir sus
politicas contra el acoso sexual).

3. Funciones de staff (ayudar y asesorar): Ayudar y asesorar a los
gerentes de linea es el nucleo del trabajo del gerente de Talento Humano, quien
asesora al director general para que entienda mejor los aspectos relacionados
con el personal y la planeacion estratégica. RH ayuda a contratar, capacitar,

evaluar, recompensar, aconsejar, ascender y despedir a los empleados. (p.8).
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2.3.5. Organizaciéon de las responsabilidades del departamento de Talento

Humano

En el libro de Talento Humano de Dessler (2017) hacen referencia a las
responsabilidades de las organizaciones y afirma “El tamafo del departamento de

Talento Humano refleja el tamafio de la empresa” (p.8).

Algunos de los ejemplos son:

1. Reclutadores: Buscan aspirantes calificados para los puestos.

2. Analistas de puestos: Reunen y examinan informacién sobre los puestos de
trabajo para preparar descripciones de los mismos.

3. Gerentes de compensaciones: Desarrollan planes de remuneracion y
manejan el programa de prestaciones para los trabajadores.

4. Especialistas en capacitacion: Planean, organizan y dirigen las actividades
de capacitacion.

5. Especialistas en relaciones laborales: Asesoran a la administracion sobre

todos los aspectos de las relaciones entre sindicato y empresa. (p. 9).
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2.3.6. Proceso de Talento Humano

Figura 5. Proceso de Talento Humano.
Dessler (2015) en su libro administracion de Talento Humano. (p.55).

Dessler (2015). Algunas de las actividades que suelen considerarse de forma

tradicional como una serie de pasos son:

1. Decidir que, puestos cubrir mediante el analisis de puestos, la planeacion de
personal y los prondsticos.

2. Crear una reserva de aspirantes al reclutar candidatos internos y externos.
3. Pedir a los candidatos que llenen formularios de solicitud de empleo y, quiza,
realizar entrevistas iniciales de seleccion.

4. Utilizar herramienta de seleccion como pruebas, entrevistas, verificacion de
antecedentes y examenes médicos para identificar a los candidatos viables.

5. Decidir a quién se le hara una oferta
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6. Ofrecer induccion, capacitacidén y desarrollo a los trabajadores para darles
habilidades que necesitan para realizar su tarea.
7. Evaluar empleados para verificar resultados.

8. Recompensar y remunerar a los trabajadores para aumentar su motivacion.

2.3.7. Analisis de puestos

Segun Dessler (2015), se puede entender el analisis de puestos de la siguiente

manera:

La administracion del talento empieza con la comprension de cuales puestos
necesitan cubrirse, y de los rasgos humanos y habilidades que los empleados
necesitan para realizar el trabajo de manera eficaz. El analisis del puesto es el
procedimiento para determinar las responsabilidades de éstos y las
caracteristicas de la gente que se contratara para cubrirlos.5 El analisis
proporciona informacion que se utiliza para elaborar las descripciones del
puesto (una lista de tareas) y las especificaciones del puesto o del individuo (el

tipo de persona que se debe contratar para ocuparlo). (p.55).

2.3.8. Reclutamiento

Martha Alles (2016) afirma que el reclutamiento es un conjunto de
procedimientos para atraer e identificar candidatos potencialmente calificados y
capaces de ocupar el puesto ofrecido, a fin de seleccionar algunos de ellos, para que

reciban el ofrecimiento de empleo. (p. 184).
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2.3.9. Reclutamiento interno
Martha Alles (2016) afirma:

“El reclutamiento interno es cuando se recluta dentro de la misma organizacion.
En este caso de utilizan anuncios a través de internet con el propdsito de la auto

postulacion”. (p. 187).

Segun Lépez & Ruiz (2015) en el libro operaciones administrativas de Talento
Humano dice que muchas empresas siguen la politica de cubrir las vacantes

reclutando candidatos entre el personal existente en la empresa.

Para que el reclutamiento interno sea motivador y no genere un mal ambiente
laboral, los puestos vacantes se tienen que publicar (tablones de anuncios, intranet,
correo electrénico) y la seleccion tiene que ser transparente y llevado a cabo por una

comision cuya composicion se pacta con los representantes de los trabajadores.
Habitualmente la seleccion interna se basa en la antigledad y en los méritos
1. Antigledad: Es el tiempo que la persona ha estado al servicio de la empresa.

2. Méritos: Se tiene en cuenta si los candidatos han conseguido los objetivos
marcados y si desempenan destacadamente las tareas de su puesto y la formacion

adquirida. (p. 13).
2.3.10. Ventajas del reclutamiento interno

Werther (2014) menciona que entre las ventajas que se tienen con el

reclutamiento son:
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1. Creacion de un clima positivo dentro de la organizacion, porque sus

integrantes perciben la posibilidad de ascender y hacer carrera en ella.

2. Disminuye la necesidad de familiarizarse al empleado con su nuevo entorno;
basta para prepararlo para sus responsabilidades especificas, sin tener que

introducirlo a la cultura organizacional, a la que conoce su pertenencia a la entidad.

(p.112).

Segun Chiavenato (2017) hace mencion de varias ventajas:

1. Es mas econdmico: evita gastos en anuncios de periédico u honorarios a
empresas de reclutamiento, costos de atencién a candidatos, de admision, gastos de

integracién del nuevo candidato, etcétera.
2. Es mas rapido: evita las demoras frecuentes del reclutamiento

externo, la espera del dia en que se publique el anuncio en el periddico, la
espera a que lleguen los candidatos, la posibilidad de que el candidato elegido tenga
que trabajar en su actual empleo durante un periodo previo a su separacion y la

demora natural del propio proceso de ingreso, entre otras tardanzas.

3. Presenta un indice mayor de validez y de seguridad: ya se conoce al
candidato, ya se le evalud durante un tiempo y sometio a la valoracién de los jefes; la
mayoria de las veces no necesita un periodo experimental ni de integracion e induccion
en la organizaciéon, ni de verificacion de datos personales. El margen de error es

pequefio debido al volumen de informacién de la empresa sobre los empleados.

4. Es una fuente poderosa de motivacién para los empleados: vislumbran la

posibilidad de crecimiento dentro de la organizacion gracias a las oportunidades de
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ascensos. Cuando la empresa desarrolla una politica congruente de reclutamiento
interno, esta estimula en su personal la actitud de mejoramiento constante y de

autoevaluacioén, con objeto de aprovechar las oportunidades o incluso de crearlas.

5. Aprovecha las inversiones de la empresa en la capacitacion del personal:

esto es util cuando el empleado llega a ocupar puestos mas elevados y complejos.

6. Desarrolla un saludable espiritu de competencia entre el personal: los
empleados estan conscientes de las oportunidades que se presentan a quienes

demuestran aptitudes para merecerlas. (p.134).

Muchas empresas prefieren usar el reclutamiento interno como respuesta a sus
necesidades de personal. El proceso es mas rapido, reduce los costes externos y los
mandos ya estan familiarizados con los empleados, haciendo mas facil la tarea de

encontrar la persona que mejor se ajusta a cada vacante.

Asimismo, el reclutamiento interno también es una excelente herramienta de
reconocimiento, ayudando a los empleados a sentirse apreciados por su esfuerzo y

desempeiio.
2.3.11. Desventaja del reclutamiento interno.
Segun Werther (2014).

1. Resalta que puede propiciar un clima de frustracion entre las personas que

no logran ascender. (p. 112).
Segun Chiavenato (2017).

1. Exige que los nuevos empleados tengan cierto potencial de desarrollo para

ascender a un nivel superior al del puesto al que ingresan, ademas de motivacion
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suficiente para llegar ahi. Si la organizacion no ofrece oportunidades de crecimiento
en el momento adecuado, corre el riesgo de frustrar las ambiciones de sus empleados,
lo que tendra como consecuencia la apatia, el desinterés o la separacion de la

organizacion para encontrar oportunidades fuera de ella.

2. Puede generar conflicto de intereses, pues, al ofrecer la oportunidad de
crecimiento, crea una actitud negativa en los empleados que no son contemplados.
Cuando se trata de jefaturas que no conseguiran ascender en la organizacién o no
tienen potencial de desarrollo, éstas pasan a ocupar los puestos subalternos con
personal de potencial limitado para evitar la futura competencia por las nuevas
oportunidades, o sofocan el desempefio y las aspiraciones de los subordinados que

en el futuro podrian superarlos.

3. Cuando se administra incorrectamente, se puede llegar a una situacion que
Lawrence Peter denomina “principio de Peter": al promover continuamente a sus
empleados, la empresa los eleva hasta el nivel en el que demuestran su maximo de
incompetencia. Asi, en la medida en que el empleado demuestra competencia en un
puesto, la organizacion lo asciende hasta que llega a uno en que se muestra

incompetente.

4. Cuando se realiza continuamente, lleva a los empleados a limitarse cada vez
mas a las politicas y estrategias de la organizacion. Esto los lleva a perder creatividad
y actitud de innovacion. Las personas razonan y piensan solo dentro de los patrones

de la cultura organizacional.

5. No se puede hacer en términos globales en toda la organizacion. La idea de

que cuando el presidente se separa, la organizacion puede tomar a un oficinista
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aprendiz y promover a todo mundo ya fue enterrada hace mucho. Eso provoca una
descapitalizacion del capital humano: la organizacién pierde un presidente y obtiene
un oficinista aprendiz novato e inexperto. Para no dafar el patrimonio humano, el
reclutamiento interno debe realizarse en la medida en que los candidatos internos

tengan condiciones para igualar a los candidatos externos.

Si la organizacion no ofrece oportunidades de progreso en el momento
adecuado, corre el riesgo de frustrar a los empleados en sus ambiciones, lo cual origina
empatia, desinterés o el retiro de la organizacion para buscar oportunidades fuera de

ella. (p.135).
2.3.12. Reclutamiento externo
Martha Alles (2016), afirma:

Es la forma mas comun de hacer un reclutamiento, e implica la difusion en el
mercado de los perfiles buscados, los medios utilizados son anuncios, en periddico o

internet. (p.13).

El reclutar de una manera externa es otra forma interesante de buscar
candidatos, ya que son perfiles totalmente nuevos para la empresa, muchas veces el
departamento de Talento Humano opta por contratar personas externas con el fin de
gue aporten conocimientos o ideas de innovacién totalmente nuevas a las que ya se
practican, esto se puede respaldar con la siguiente afirmacion : “Las empresas
recurren al reclutamiento externo por diferentes motivos, principalmente para la
obtencién de personal calificado para rejuvenecer algunos departamentos con bajos

niveles de rotacion” (Lépez & Ruiz, 2015, p.14).
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2.3.13. Ventajas del reclutamiento externo
Segun Werther (2014) algunas de las ventajas que existen son:
1. Aporta conocimientos, sangre y perspectivas nuevas.
2. Ayuda a romper la inercia de determinadas circunstancias indeseables.
Segun Chiavenato (2017) algunas ventajas son:

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

en otras empresas.

2. Renueva y enriquece los Talento Humano de la organizacién: sobre todo
cuando la politica es admitir personal de categoria igual o mayor a la que existe en la

empresa.

3. Aprovecha las inversiones en capacitacion y desarrollo de personal de otras
empresas o0 de los mismos candidatos: eso no significa que la empresa deje de
hacerlas, sino que aprovecha de inmediato la ganancia de las inversiones ajenas. Por
esta razén, muchas empresas prefieren el reclutamiento externo, ademas de pagar
salarios mas elevados, para evitar los gastos adicionales de la capacitacién y

desarrollo, con lo que obtienen resultados de desempefio en el corto plazo.
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En muchas organizaciones se prefiere el reclutamiento por el simple hecho de
que son personas totalmente ajenas al personal actual, sin embargo, es de considerar

que este método es mucho mas costoso para la organizacion. (138).
2.3.14. Desventajas del reclutamiento externo
En el libro de Talento Humano de Chiavenato (2017) afirma:

1. Por lo general es mas tardado que el reclutamiento interno: el tiempo que se
invierte en la eleccion y puesta en marcha de las técnicas mas adecuadas para influir
en las fuentes de reclutamiento (atraccion y presentacién de candidatos, recepcion y
seleccién inicial, desarrollo de la seleccién, examenes médicos, documentacion,

liberacién del candidato del empleo anterior e ingreso) no es breve.

2. Cuanto mas elevado es el nivel del puesto, tanto mas extenso sera el periodo,
y la empresa debe prever con mayor anticipacion la emision de la requisicion de
empleo a fin de no presionar el reclutamiento por los factores de tiempo y urgencia en

la obtencion del candidato.

3. Es mas caro y exige inversiones y gastos inmediatos: se pagan anuncios en
periddicos, honorarios de agendas de reclutamiento, gastos operativos relativos a
salarios y prestaciones sociales del equipo de reclutamiento, material de oficina,

formularios, etcétera.

4. En principio, es menos seguro que el reclutamiento interno: los candidatos
externos son desconocidos, tienen origenes y trayectorias profesionales que la

empresa no puede verificar y confirmar con exactitud. A pesar de las técnicas de
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seleccion o de prediccion, las empresas aceptan al personal con un contrato por un

periodo experimental o de prueba debido a la inseguridad del proceso.

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

de la empresa en relacidén con su personal.
2.3.15. Reclutamiento Mixto
Chiavenato (2017) afirma:

En la practica, las empresas no hacen solo reclutamiento interno o solo
reclutamiento externo. Ambos se complementan. Al hacer un reclutamiento interno es
necesario cubrir la posicidon actual del individuo que se desplaza a la posicion vacante.
Si se sustituye por otro empleado, esto produce a su vez una vacante. Cuando se hace
reclutamiento interno, en algun punto de la organizacion surge siempre una plaza que

debe ocuparse mediante reclutamiento externo, a menos que se cancele. (p.139).

Por otro lado, siempre que se hace reclutamiento externo, al nuevo empleado
se le tiene que ofrecer algun desafio, oportunidad y horizonte, o es probable que

busque desafios y oportunidades en otra organizacion que le parezca mejor.
2.3.16. Proceso del reclutamiento mixto
El reclutamiento mixto segun Chiavenato (2017) se aborda en 3 procesos:

1. Al principio, reclutamiento externo seguido de reclutamiento interno, en caso

de que el primero no deé los resultados deseados. La empresa se interesa mas en la
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entrada de Talento Humano que en su transformacion; es decir, la empresa necesita
en el corto plazo personal calificado, y debe importarlo del ambiente externo. Al no
encontrar candidatos externos de la altura deseada, echa mano de su propio personal,

sin considerar en un principio las calificaciones requeridas.

2. Al principio, reclutamiento interno seguido de reclutamiento externo, en caso
de no obtener los resultados deseados. La empresa da prioridad a sus empleados en
la disputa de las oportunidades existentes. Si no encuentra candidatos internos

adecuados, opta por el reclutamiento externo.

3. Reclutamientos externo e interno simultaneos. Es el caso en que a la
empresa le preocupa llenar la vacante ya sea por medio de entradas o mediante
transformaciones de Talento Humano. Una buena politica de personal da preferencia
a los candidatos internos qué a los externos, en caso de igualdad de condiciones. Con
esto, la empresa se asegura de no descapitalizar sus Talento Humano al tiempo que

crea condiciones de competencia profesional saludable.

2.3.17. Fuentes de reclutamiento

Fuentes de reclutamiento

Interno Externo

a traves de
Programa
de refendos
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* programas intermos
parma el desarrolio

Externo Externo
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Figura 6. Fuentes de reclutamiento.
Fuente: Martha Alles (2016) en su libro de direccion estratégica de Talento Humano (p.187).
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2.3.18. Seleccion de personal

Alfonso Amador Sotomayor (2016) afirma:

Una vez que las organizaciones disponen de personal para cubrir el puesto
solicitado es indudable que continuara otra fase de un proceso que esta representada
por la seleccién, misma que alude a decidir sobre la eleccion del candidato final
basandose en los resultados de sus evaluaciones, disposicion, desenvolvimiento y la
adhesion a trabajar en equipo. Gramaticalmente la palabra seleccion alude al hecho
de elegir a una persona por su bondad y cualidades, prefiriéndola a las demas por lo
que el contexto administrativo que nos ocupa no difiere de su significado general.

(p.128).
2.3.19. Importancia de la selecciéon de personal

Dessler (2017) menciona “La importancia de la seleccion de empleados es
lograr un ajuste entre el individuo y el puesto, lo cual implica lograr una conciencia

entre los conocimientos, habilidades, capacidades y otras competencias” (p.100).

La seleccién de personal es fundamental para crear un equipo competitivo y
aportar valor a la empresa, por ello, debe ser un pilar importante dentro de cualquier

estrategia empresarial.

Dessler (2017) Menciona las 3 razones principales de elegir los empleados

correctos:

1. Los trabajadores poseen las habilidades correctas haran un mejor trabajo por
usted y la empresa, quienes carecen de esas habilidades, o son bruscos y

obstruccionistas, no lo haran de manera eficaz.
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2. Una seleccion efectiva es importante porque resulta costoso reclutar y

contratar trabajadores.

3. Es importante hacer una buena eleccion, ya que sino esto también tiene

costos legales. (p.100).

2.3.20. Requisitos basicos de las pruebas que se utilizan en la seleccién de

personal
Dessler (2015) menciona algunas de ellas las cuales son:

1. Confiabilidad: es el primer requisito, la prueba debe de ser confiable y se
refiere a su consistencia. Esto quiere decir que si por ejemplo un lunes tuvo una
puntuacién de 70 y el martes la realiza nuevamente y obtiene un 90, significa que no

hay consistencia.

2. Validez: mide si la prueba esta midiendo lo que se supone debe medir, se

refiere a la evidencia de que la prueba se relaciona con el puesto.

a. Validez de criterio: se basa en demostrar que las puntuaciones de las

pruebas se relacionan con el desempenio laboral.

b. Validez de constructo: es aquella que demuestra que un procedimiento
de seleccidon mide un constructo, el cual es importante para un desempefo

exitoso.

c. Validez de contenido: es aquella que contiene una muestra justa de
las tareas y habilidades que en realidad se necesitan para el puesto de trabajo.

(p.124-125).
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2.3.21. Proceso para validad una prueba

El proceso de validacion consiste en 5 pasos:

1. Analisis del puesto: el primer paso es analizar el puesto de trabajo, asi como

redactar sus descripciones y especificaciones.

2. Seleccién de las pruebas: una vez que se determinan los predictores (como
la destreza manual), el siguiente paso es decidir cdmo se probaran. Usualmente se
eligen varias pruebas y las combinan en una bateria, la bateria se aplica con la
finalidad de medir una gama de predictores posibles, como el dinamismo, la

extroversion y la destreza numérica.
3. Aplicacion de la prueba: existen dos opciones.

a. Una consiste en aplicarlas a quienes trabajan en el puesto, después se

compara su resultado con el desempenio laboral.

b. La segunda opcidn consiste en aplicar la prueba a los aspirantes antes de
contratarlos, luego se contratan utilizando técnicas de seleccidon existentes y no los

resultados de las nuevas pruebas.

4. Relacionar las puntuaciones de la prueba con los criterios: el proceso
consiste en comparar si hay una relacion significativa entre la puntuacién y el

desempeiio.

5. Revalidacién cruzada: se realizan nuevamente los pasos 3 y 4 con una nueva

muestra de trabajadores. (p.126-127)
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2.3.22. Tipos de pruebas de seleccion

En la actualidad existen diferentes tipos de pruebas que miden habilidades

cognitivas, motrices y fisicas, personalidad e intereses, asi como rendimiento.
Segun Dessler (2015) menciona los tipos de pruebas:

1. Pruebas de habilidades cognitivas: estas pruebas incluyen las de
razonamiento general y las de habilidades mentales especificas, como la memoria y

el razonamiento inductivo.

2. Pruebas de habilidades motrices y fisicas: evalua la destreza digital y la

manual, asi como el tiempo de reaccion.

3. Medicion de la personalidad y los intereses: miden aspectos basicos de
personalidad de un candidato como la introversion, la estabilidad y la motivacion.

(p.131-132).
2.3.23. Induccion de personal
(Dessler. 2015). Afirma:

“El propdsito de la induccion y la capacitacion consiste en asegurarse de que

los trabajadores sepan qué hacer y como hacerlo.” (p.186).

Dessler (2015) hace una ampliacion del proceso de induccién afirmandolo de la

siguiente manera:

El proceso de induccién La duracion del programa de induccion depende de los
temas que se deseen cubrir, lo cual a menudo requiere de varias horas. El especialista

de Talento Humano (en las pequefas empresas o el supervisor) realiza la primera parte
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de la induccion al hablar sobre temas tan basicos como los horarios laborales y las
prestaciones. Luego, el supervisor continua la induccion explicando cémo esta
organizado el departamento y, a la vez, presenta al empleado con sus nuevos colegas,
lo familiariza con el centro de trabajo y lo ayuda a disminuir el ajetreo del primer dia.
Los supervisores deben mantenerse alerta, vigilar a los nuevos empleados y animarlos
a participar en las actividades (como reunirse con los trabajadores mas antiguos en
los momentos de descanso), que les permitiran aprender el “manejo del oficio”. En el
caso de los empleados con discapacidad, la integracion y la socializacidén suelen verse

muy influidas por la conducta de los supervisores y los comparieros de trabajo. (p. 186).
2.3.24. Objetivos de la induccion
La induccion tiene 4 objetivos fundamentales los cuales son:

1. Lograr que el nuevo empleado se sienta parte del equipo, bien recibido y

comodo.

2. Asegurarse de que el nuevo trabajador cuente con informacion basica para
realizar sus funciones de forma efectiva, como el acceso a un correo electrénico, las
politicas de personal y las prestaciones, asi como las expectativas en términos de su

conducta laboral.

3. Ayudar a que el nuevo elemento adquiera una comprension general sobre la

organizacion (pasado, presente, cultura y vision del futuro).

4. Iniciar el proceso de socializacion dando a conocer la cultura de la empresa

y la manera en la que hace las cosas. (Dessler, 2015, p.186).
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2.3.25. Programa de induccidn

Alfonso Sotomayor (2016) menciona que Después de haber sido contratada la
persona debe de continuar una etapa necesaria para ella, como lo es la induccién
inicial, misma que representa una actividad que realiza la organizacion a efecto de que
se integre a ella y en su momento al area de trabajo respectiva, recomendandose

explicar:

1. Organizacién general: resefia histérica, mision y vision, organizacion,
producto o servicio y expectativas, también el efectuar un recorrido a las instalaciones

administrativas y técnicas en su caso, asi como la presentacion frente a comparieros.

2. Especificas: politicas de la empresa, medidas disciplinarias, planes de
vacaciones, desarrollo y jubilacion, servicios culturales, recreativos y sociales,

prestaciones en general.

3. ldentificacion del puesto: funciones, relaciones u ubicacion fisica. (p.154).
2.3.26. Capacitacion de personal

Dessler (2017) afirma:

“La capacitacion es el proceso para ensenar a los empleados nuevos o en activo

las habilidades basicas que necesitan para desempenar su trabajo”

La capacitacion es una herramienta fundamental para la Administracion de
Talento Humano, es un proceso planificado, sistematico y organizado que busca
modificar, mejorar y ampliar los conocimientos, habilidades y actitudes del personal
nuevo o actual, como consecuencia de su natural proceso de cambio, crecimiento y

adaptacion a nuevas circunstancias internas y externas.
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Ademas, es una actividad sistematica, planificada y permanente cuyo propdsito
general es preparar, desarrollar e integrar a los Talento Humano al proceso productivo,
mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes
necesarias para el mejor desempefio de todos los trabajadores en sus actuales y

futuros cargos y adaptarlos a las exigencias cambiantes del entorno.

La capacitacion va dirigida al perfeccionamiento técnico del trabajador para que
este se desemperfie eficientemente en las funciones a él asignadas, producir
resultados de calidad, dar excelentes servicios a sus clientes, prevenir y solucionar
anticipadamente problemas potenciales dentro de la organizacién. A través de la
capacitacion el perfil del trabajador se adecua al perfil de conocimientos, habilidades

y actitudes requeridos en un puesto de trabajo.

La capacitacion no debe confundirse con el adiestramiento, este ultimo implica
una transmision de conocimientos que hacen apto al individuo ya sea para un equipo

0 maquinaria.

El adiestramiento se torna esencial cuando el trabajador ha tenido poca
experiencia o se le contrata para ejecutar un trabajo totalmente nuevo. Sin embargo,
una vez incorporados los trabajadores a la empresa, esta tiene la obligacién de
desarrollar en ellos actitudes y conocimientos indispensables para que cumplan bien

su cometido.
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Figura 7. Misién de la capacitacion.
Fuente: Alfonso Amador (2016) en su libro administracion de Talento Humano (p.179).

2.3.27. Contenido de la capacitacion
EL contenido de la capacitacion abarca cinco formas de cambio de la conducta

1. Transmision de informacién: el contenido de muchos programas de
capacitacion son informaciones sobre la empresa, sus productos y servicios,
organizacion y politicas, reglas y reglamentos. Es un cuerpo de conocimientos
indispensable para que los capacitados sepan qué hacer, como, cuando y donde.
También puede cubrir la transmisién de nuevos conocimientos en la medida en que los

trabajadores progresen en la empresa.

2. Desarrollo de habilidades: sobre todo, las habilidades, destrezas y
conocimientos directamente relacionados con el desempefio del puesto presente o de
posibles funciones futuras. Se trata de una capacitacién orientada directamente hacia
la ejecucion adecuada de las tareas y operaciones que se realizaran, o sea, como

aplicar la informacion y los conocimientos que se reciben.



40

3. Desarrollo o modificacion de actitudes: se trata del cambio de conducta o de
actitud de las personas, para la modificacion de actitudes negativas de los trabajadores
y convertirlas en otras mas favorables, como aumentar la motivacién o desarrollar la
sensibilidad de gerencia y de supervision en cuanto a los sentimientos y las reacciones
de las personas. Puede implicar la adquisicion de nuevos habitos y actitudes, sobre
todo en relaciéon con los clientes o usuarios (como la capacitacion de vendedores,

cajeros, etc.) o técnicas de ventas.

4. Desarrollo de conceptos: la capacitacion puede dirigirse a elevar la capacidad
de abstraccion y la concepcion de ideas y filosofias, sea para facilitar la aplicacién de
conceptos en la practica de la administracion, o para elevar el nivel de generalizacion

para desarrollar gerentes que piensen en términos globales y amplios.

5. Creacion de competencias individuales: Por encima de todas las cuestiones
anteriores, se trata de crear y desarrollar las competencias duraderas en las personas,
como aumentar el conocimiento (saber), habilidades (saber hacer), juicio (saber juzgar
y decidir) y actitudes (saber hacer acontecer) frente a situacion. (Chiavenato,2017, p.

331).

2.3.28. Objetivos de la capacitacion
Alfonso Amador (2016) indica cuales son los objetivos:
1. Actualizar y perfeccionar conocimientos e informar de nueva tecnologia.
2. Preparar al trabajador para ocupar vacantes de nueva creacion.

3. Prevenir en la organizacion los riesgos de trabajo.

4. Incrementar con base en ella la productividad y competitividad.
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5. En forma integral mejor las aptitudes de la persona.

2.3.29. Ciclo de capacitacion
Chiavenato (2017) lo afirma de la siguiente forma:

La capacitacién debe tratar de orientar esas experiencias de aprendizaje en un
sentido positivo y benéfico, completarlas y reforzarlas con una actividad planeada, para
que los individuos de todos los niveles de la empresa desarrollen mas rapido sus
conocimientos y las actitudes y habilidades que les beneficiaran a ellos y a la empresa.
Asi, la capacitacion cubre una secuencia programada de hechos visualizables como

un proceso continuo, cuyo ciclo se renueva cada vez que se repite. (p. 332).

1
Deteccion de
Entrada npecesidades Salida
~~ de capacitacion

\.
Salida / "-, Entrada
4 2
Evaluacion de Planes y
los resultados de programas de
la capacitacion capacitacion
Entrada J/ Salida
“
e 3

Elecucion )
Salda Entrada
de la

capacitacion
Figura 8. Ciclo de capacitacion.
Fuente: (Chiavenato 2017), Administracién de Talento Humano. (p.333).

2.3.30. Los cinco pasos en el proceso de capacitacion y desarrollo

En el libro de Talento Humano escrito por el auto Dessler (2017) hace referencia

a que el proceso de capacitacion esta constituido por 5 pasos los cuales son:

1. Diagndéstico de necesidades
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Identificar habilidades especificas necesarias para mejorar el desempeio y
la productividad.

Asegurar que el programa sera adecuado para niveles de educacion,
experiencia y habilidades especificos de los educandos.

Establecer objetivos.
Disefio Educativo

Compilar objetivos de capacitacion, métodos, medios audiovisuales,
descripcion y secuencia de contenidos, ejemplos, ejercicios y actividades, y
organizarlos con un plan de estudios.

Asegurarse de que todos los materiales, como las guias de los conductores
y los cuadernos de ejercicio de los educandos se complementen
mutuamente, estén escritos con claridad y se combinen en un programa de
capacitacion unificado que tenga sentido en términos de los objetivos de
aprendizaje establecidos.

Verificar que el proceso dé como resultado un manual de capacitacién (éste
puede contener la descripcidn del trabajo de la persona, un bosquejo del
programa de capacitacion y una descripcidn escrita de lo que se espera

aprenda el educando, asi como posiblemente muchos autoexamenes cortos.
Validacion

Introducir y validad la capacitacion ante una audiencia representativa,
haciendo revisiones finales sobre el piloto para garantizar la efectividad del

programa.
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4. Implementacion

e Cuando sea aplicable, utilizar un taller para capacitar al capacitor, que se
enfoque en la presentacién del conocimiento y las habilidades, ademas del
contenido de la capacitacion y, luego, implementar el programa de

capacitacion.
5. Evaluacion

e Evaluar las reacciones, el aprendizaje, el comportamiento y/o los resultados

de los educandos.

2.3.31. Métodos para el desarrollo de las personas

Los distintos métodos para el desarrollo de personas

Métodos para el desarrollo de personas dentro del trabajo

Métodos para el desarrollo de personas fuera del trabajo

Método basado en el autodesarrollo. Dentro y fuera del trabajo

Figura 9. Los distintos métodos para el desarrollo de personas.
Fuente: Martha Alles (2016) en su libro de direccion estratégica de Talento Humano (p.248).
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Martha Alles (2016) hace referencia a algunos de los métodos que son utilizados

para capacitar:

1. Métodos para el desarrollo de personas dentro del trabajo: Hace referencia
al conjunto de buenas practicas para el desarrollo de personas mientras
continuan desempenando su rol, a través de un consejo directo y oportuno dado
por el jefe directo, o bien cuando el colaborador ejecuta o lleva a la practica
consejos e ideas sugeridas, 0 como consecuencia de la accién de un mentor o
entrenador.

2. Métodos para el desarrollo de personas fuera del trabajo: Son los mas
difundidos bajo el formato de cursos de capacitacion.

3. Método basado en el autodesarrollo. Dentro y fuera del trabajo: El
autodesarrollo es el método mas recientemente incorporado a las buenas
practicas de aprendizaje organizacional; su utilizacion comienza a difundirse en
los ultimos veinte afos. En la actualizad se disefian guias para el autodesarrollo
que constan de instrucciones 0 manuales tanto para el usuario directo o
interesado como para sus jefes y los responsables de Talento Humano. (p.247-

249).

Entre los métodos que se tienen son: cursos formales de capacitacion, lecturas
guiadas, capacitacion online, seminarios, talleres, método de casos, juegos

gerenciales, programas con universidades, role- playing, entre otras.
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FORMACION

CODESARROLLO CODESARROLLO

CONOCIMIENTOS COMPETENCIAS

JUEGOS H ROLE H JUEGOS H ROLE

| |{EHEN CIALES| PLAYING GERENCIALES PLAYING

Figura 10. Formacion.
Fuente: Martha Alles (2016) en su libro de direccién estratégica de Talento Humano (p.248).

2.3.32. Desarrollo Organizacional

Desarrollo organizaciones se define como mejorar la efectividad de la

organizacion y de las personas que la integran.

Chiavenato (2017), dice “segun el DO, el unico camino viable para cambiar a
las organizaciones es cambiar su “cultura”, es decir, cambiar los sistemas dentro de

los cuales viven y trabajan las personas” (p.358).
En mismo Chiavenato (2017) indica que:

El campo del desarrollo organizacional (DO) continua vigente y se sustenta en
los conceptos y métodos de las ciencias de la conducta, visualiza a la organizacion
como un sistema total y se compromete a mejorar su eficiencia en el largo plazo
mediante intervenciones constructivas en los procesos y en las estructuras

organizacionales. (p.358).
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El proceso de cambio organizacional comienza con el surgimiento de fuerzas
que crean la necesidad de cambio en algunas partes de la organizacion. Estas fuerzas

pueden ser exdgenas o endogenas.

1. Fuerzas exogenas: provienen del entorno, como nuevas tecnologias,
cambios de valores de la sociedad y nuevas oportunidades o limitaciones del ambiente
(econdmico, politico, legal y social). Estas fuerzas externas crean necesidades de un

cambio organizacional interno.

2. Fuerzas enddgenas: provienen del interior de la propia organizacién, crean
necesidades de cambio estructural y conductual, en virtud de la interaccion de sus
participantes y de las tensiones provocadas por objetivos e intereses diferentes.

(Chiavenato, 2017, p.359).
2.3.33. Caracteristicas del Desarrollo organizacional
Chiavenato (2017) menciona las caracteristicas del desarrollo organizacional:

1. Enfoque dirigido a la organizacion en su conjunto: el DO abarca a toda la
organizacion para que el cambio de verdad ocurra. El cambio es tan grande en la
sociedad moderna que la empresa necesita que todas sus partes trabajen en conjunto
para resolver los problemas y para aprovechar las oportunidades que surjan. EI DO es
un programa comprensivo que busca asegurar la adecuada coordinacion de todas las

partes de la empresa.

2. Orientacion sistémica: el DO se dirige a las interacciones entre las diversas
partes de la organizacion, las cuales se afectan de forma reciproca; hacia las

relaciones de trabajo entre las personas; asi como hacia la estructura y los procesos
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organizacionales. El objetivo basico del DO es lograr que todas estas partes trabajen
juntas con eficacia. La importancia reside en la forma en que las partes se relacionan

y no en cada una de ellas por separado.

3. Agente de cambio: el DO emplea uno o varios agentes de cambio, personas
que desempenan la funcién de estimular y coordinar el cambio dentro de un grupo o
de la organizacién. Por lo general, el agente principal de cambio es un consultor que
no pertenece a la empresa, de modo que puede operar con independencia y sin estar
ligado a su jerarquia o politicas organizacionales. El director de Talento Humano por
lo general es un agente de cambio dentro de la empresa, el cual coordina el programa
con la direccién y el agente externo de cambio. Este también trabaja con la direccién,
de modo que resulta una relacién de tres vias: el director de Talento Humano, la
direccion y el consultor. En algunos casos, la empresa tiene su propio consultor
profesional interno o un departamento de DO encargado de detectar y encabezar los

cambios necesarios para aumentar la competitividad de la organizacion.

4. Solucion de problemas: el DO hace hincapié en la solucién de problemas y
no sélo en discutirlos en términos tedricos. Se concentra en los problemas reales y no
en los superficiales. Por tanto, utiliza la investigacién-accion, caracteristica
fundamental del DO. Una definiciéon de DO puede ser: mejora organizacional por medio

de la investigacién-accion.

5. Aprendizaje por experiencia: los participantes aprenden por experiencia, en
un ambiente de capacitacion, a resolver los problemas humanos que encuentran en el
trabajo. Los participantes discuten y analizan su propia experiencia inmediata y

aprenden de ella. Este planteamiento produce un mayor cambio de comportamiento
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que la tradicional lectura y discusion de casos, situacion en la cual las personas hacen
referencia a ideas abstractas. La teoria es necesaria y deseable, pero la prueba final
esta en la situacion real. EI DO ayuda a aprender de la propia experiencia, a cristalizar
los nuevos aprendizajes y a responder las preguntas que las personas tienen en la

mente “dandole vueltas”.

6. Procesos de grupo: el DO se sustenta en procesos grupales, como
discusiones en grupo, confrontaciones, conflictos intergrupales y procedimientos para
la cooperacién. Hay un esfuerzo por mejorar las relaciones interpersonales, por abrir
los canales de comunicacion, crear confianza y alentar las responsabilidades entre las

personas.

7. Realimentacion intensa: el DO procura proporcionar realimentacion a los
participantes para que cuenten con datos concretos que fundamenten las decisiones.
La realimentacion proporciona informacion a las personas sobre su conducta, ademas
de que fomenta la comprension de las situaciones en las que se encuentran,

permitiéndoles tomar medidas para corregirse y ser mas eficaces en ellas.

8. Orientacion situacional: el DO no sigue un procedimiento rigido e inmutable.
Por el contrario, depende de las situaciones y se orienta a las coyunturas. Es flexible
y pragmatico, se adapta a las acciones con el propdsito de adecuarlas a necesidades
especificas y particulares. Los participantes discuten las opciones y no se basan en

una sola manera de abordar los problemas.

9. Desarrollo de equipos: el propésito general del DO es construir equipos de

trabajo dentro de la organizacion y hace hincapié en los grupos, pequenos o grandes.
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Propone la cooperacion y la integracion, por lo que también ensefia a superar las

diferencias individuales o grupales. (p. 361)
2.3.34. Evaluacion de desempeiio

En el libro administracion de Talento Humano de Alfonso Amador (2016)
menciona que evaluar a las personas que laboran ha existido desde tiempos pasados
e incluso antes de que la administracion en general se formalizara, incluyendo en ella
a la de Talento Humano que quiza al inicio en forma simple, pero con el devenir de las
épocas se ha tecnificado. En los albores de la administracion en cierta medida se
aludia a este concepto, sobre todo cuando se hacia referencia al hecho de considerar
para un trabajo a la persona mas apta y no solo eso sino en cierta medida prepararlo
con el conocimiento minimo de la actividad a realizar y el manejo del equipo que
utilizara, asi como consideracion para el desarrollo personal y otorgamiento de
estimulos para el mas eficiente de acuerdo a sus resultados. Los ambitos en lo que
aparece la evaluacion son indistintamente en el privado o publico ya que es de tipo
administrativo y con aceptacion plena. En términos generales: la evaluacion debe de
llevarse a efecto independientemente de las circunstancias favorables o desfavorables
que se vivan en las organizaciones con respecto a su salud econdémica u
organizacional. Las evaluaciones son practicadas en forma periddica, aunque se
impone en el medio la de tipo anual y lo acertado es que se realice y no se deje
solamente como un intento o una aplicacién indiscriminada ya que sus repercusiones
son importantes para ellas y para la persona. Esta actividad se puede realizar en forma

simultanea en las diferentes areas de la organizacion como respuesta a un programa
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previamente establecido por ella, ademas representa en si un instrumento dentro de

la administracion, es decir, aquello que se utiliza para obtener algo. (p. 231-232).

Proceso Resultado
Evaluacion
del
desempeno
Desempefio — Puesto

Figura 11. Concepto del desempefio.
Fuente: Alfonso Amador (2016) en el libro de administracién de Talento Humano. (p.233).

2.3.35. Elementos distintivos en la evaluacion

En el libro administracion de Talento Humano de Alfonso Amador (2016) indica
que al efectuar esta actividad de evaluacion se deben clarificar elementos que
permitan tener la certeza que lo que se efectia es lo adecuado y asi tenemos los
relativos a la planeacion de la actividad, fijacion de estandares de desempenio,
adhesion a la estrategia de la organizacion, informacion al evaluado, criterios

establecidos y medicion. (p. 235).

Planeacion

Informacion

formal al evaluado

Elementos dis-

tintivos para la

Fijacion de evaluacion del Criterios

estandares establecidos

desempeno

Adhesion a
estrategia

Medicion

Figura 12. Elementos basicos para una evaluacion.
Fuente: Alfonso Amador (2016) en el libro de administracion de Talento Humano. (p.235).
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2.3.36. Métodos de evaluacion del desempeiio

Alfonso Amador (2016) en su libro de Talento Humano menciona que una de las
interrogantes iniciales que surgen en este punto es de quién calificara a una persona
y se piensa que lo mas natural es la del jefe inmediato a su colaborador o viceversa y

por otra parte los compafieros del mismo nivel entre ellos o en su caso

por personas externas, esta situacion obviamente responde a la posicion que
se guarda en la organizacion manifestandose por lo que se senala en forma vertical
en ambos sentidos y horizontal, existen métodos de evaluacién que son clasificados
por lo que desean medir referente a particularidades de una persona, aptitud e
idoneidad y solucion o conclusion de un hecho, clasificandose en orientados a las
caracteristicas, conductas o resultados: en otra corriente de pensamiento se les

denomina rasgos, comportamiento y resultados.( p.237-238).

Caracteristicas

Métodos de

evaluacion del

Conductas Resultados

desempeno

Figura 13. Métodos de evaluacion del desempefio.
Fuente: Alfonso Amador (2016) en el libro de administracién de Talento Humano. (p.238).

2.3.37. Razones para evaluar el desempeno

Hay cinco razones para evaluar el desempefio de los trabajadores.
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Primero, la mayoria de los empleadores basan sus salarios, ascensos y
decisiones de retencién en la evaluacion del personal.

Segundo, las evaluaciones con fundamentales para el proceso de
administraciéon del desempefio del empleador. La administracién del
desempefio consiste en asegurarse de que el rendimiento de los
trabajadores respalde las metas estratégicas de la empresa.

Tercero, con la evaluacion, el gerente y el subalterno pueden elaborar un
plan para corregir cualquier deficiencia, asi como para reforzar las fortalezas
del trabajador.

Cuarto, las evaluaciones brindan una oportunidad para revisar los planes de
carrera del trabajador a la luz de sus fortalezas y debilidades.

Por ultimo, gracias a las evaluaciones del supervisor, se puede identificar si
hay necesidad de una capacitacion y determinar las medidas remediales

requeridas. (Dessler, 2015, p.226).

La evaluacion de desempeiio

Puede ser usada para mucho mas que para determinar salarios.
Mejpra
la actuacion
futura de
\ ka8 personas

La evaluacién permite:

o Detectar necesldades de capacitacién,

. Descubrir personas clave para la organizacién.

© Descubrir que su colaborador desea hacer otra cosa.

o Encontrar ala persona que estaba buscando para otra posicién,

. Motivar a las personas al comunicaries un desempefio favorable
e Involucrarlas en los objetivos de |la empresa.

Y muchas otras cosas,

ios resultados
dela

empresa

Figura 14. Objetivos de la evaluacién del desempefio.
Fuente: Mary Alles (2016) en su libro de administracion estratégica de Talento Humano.

(p.313).
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2.3.38. Acciones para un buen desempeino

Para una organizacién siempre es de suma importancia lograr un buen
desempefio en sus empleados, ya que de esta manera lograra un mayor rendimiento.
En el libro de Talento Humano de Chiavenato (2017) menciona la siguiente frase
“necesita adecuar sus soluciones para obtener colaboracién, lealtad y enfoque de sus
empleados y cultivar una excelente relacion de largo plazo” (p. 207). La descripcion
anterior es reforzada con una lista de acciones llamada Los 10 mandamientos de la

colaboracion para un excelente desempefio:

1. Incluir a todos: a través de un compromiso en toda la organizacion enfocado
en una actividad integrada y basada en el cliente —tanto interno como externo— que
conecte a todos por medio de la colaboracién y el trabajo conjunto. Esto da al
empleado una mejor perspectiva respecto a como hacer su trabajo, ademas de

proporcionar una cara humana al trabajo colectivo.

2. Definir y alinear los objetivos de cada uno: es vital que todos sepan lo que se
espera de cada uno de ellos a través de la colaboracidon. Los objetivos deben ser
cuantitativos, concretos y especificos para que puedan evaluarse con facilidad y
medirse en el sentido de conocer como los esfuerzos estan atendiendo las

necesidades de la organizacion y promoviendo recompensas a las personas.

3. Aumentar la interaccion: creando todos los elementos que mejoren y
sustenten una comunidad vibrante de relaciones humanas. Las interacciones entre los
colaboradores humanizan no soélo el trabajo, sino también a la propia organizacién.

Rompen las barreras entre los que proveen el trabajo y los que los reciben, mejorando
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la afinidad, conexién y compromiso entre las personas, formando una verdadera

comunidad humana en la organizacion. Y mucha comunicacion.

4. Hacer una unién centrada en el cliente —tanto interno como externo—: en la
interfase de la actividad de cada persona siempre debe estar la presencia del cliente
interno o externo con el fi n de que esté equipada para atender sus necesidades. La
colaboracion permite conexiones reales y excelentes relaciones. Esto aumenta el

compromiso y la satisfaccion de las personas.

5. Recibir y proporcionar realimentacion: la colaboracion exige que cada uno
realmente escuche y se abra respecto a la informacidén y sugerencias que comparta
con los demas para que la comunidad proporcione la mejor experiencia a todos. Esto
significa que todos sean flexibles y respondan para que haya una atmoésfera de
honestidad, transparencia y responsabilidad. Lo anterior crea un ciclo renovador de

retroalimentacién que mejora el trabajo y el ambiente del mismo.

6. Usar la colaboracion como una herramienta de trabajo: una comunidad no es
s6lo un medio para oir asuntos del cliente interno o externo, sino también para atender
las necesidades e introducir y promover nuevos productos y servicios. Puede incluso
usarse como una investigacion interna o externa, asi como una herramienta de
innovacion o reflexion a través de los conocimientos profundos que produce,
convirtiendo al cliente interno o externo en un cocreador de ideas utiles para la

empresa.

7. Ofrecer contenido e interacciones de valor: ninguna comunidad es exitosa si
el contenido de sus interacciones es insignificante y de poco valor. Es necesario que

las interacciones conduzcan a soluciones reales, conocimientos profundos o
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actividades de relacion constructiva y que proporcionen recompensas y contribuciones
concretas, a través de foros de discusidn, analisis y mejora continua. El valor también
debe incluir recompensas. El jefe necesita ser un formador de opinién, un coach e
incentivador del conocimiento. Un verdadero educador. Debe crear una cultura de
desarrollo con entrenamiento significativo que ayude a generar habilidades y
competencias de manera continua y progresiva, ademas de buscar planes de carrera

y de éxito en la compafdia.

8. Integrar a todos a través de todos los medios posibles: los equipos no
funcionan en un vacio o en una campana. La comunidad debe estar integrada y
conectada a través de todos los escenarios sociales y tecnoldgicos, como redes

sociales. Una comunidad activa es una comunidad exitosa.

9. Transparencia: las personas necesitan saber claramente lo que la
organizacion esta planeando, lo que las afecta y cual es el papel que ejercen los
clientes internos y externos en el desarrollo de nuevas ideas. Es imperativo que cada
jefe sea honesto con su comunidad y que utilice un discurso interactivo. Es preciso

gue todos conozcan las reglas y objetivos del juego.

10. Hacer todo divertido y alegre: para que su comunidad viva en un espacio
gustoso, interesante, alegre, divertido y sencillo. Contar historias interesantes en todos
los momentos para crear una atmoésfera positiva para que todos se sientan bien y

quieran permanecer en ella (p. 207).
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2.3.39. Planeacion de carrera

Werther (2014) lo define de la siguiente manera “El proceso continuo por el cual
un individuo establece sus metas e identifica los medios para alcanzarlas” (p.205). Las
carreras individuales y las necesidades organizacionales no son procesos separados,
las empresas deben ayudar a sus empleados a planear su carrea con el fin de que

ambos cumplan sus objetivos.
2.3.40. Motivacion laboral

En el libro de administracion de Talento Humano (Werther 2014), hace
referencia a un estudio que realizé el Senor Robert Wong, director administrativo de
Korn, Ferry Internacional en Sudamérica, explica que después de buscar varios
factores que motivan al personal a alcanzar, y hasta sobrepasar las metas de una
empresa, pudo concluir que los factores son: Ganarse un ascenso, casarse, comprar

una casa nueva, cambiar de automovil, pagar su maestria o viajar a paris. (p.207-208).
2.3.41. Desarrollo profesional

Werther (2014). El desarrollo profesional es fruto de la planeacién de la carrera,
que comprende los aspectos que una persona enriquece 0 mejora para lograr sus

objetivos dentro de una organizacion. (p.209).
2.3.42. Desarrollo de la carrera individual

El desarrollo profesional se inicia segun Werther (2014) cuando se inicia con la
disposicion de lograr metas y la aceptacion de las responsabilidades que ello implica.

Cuando estas condiciones existen, pueden fijarse metas concretas, como:

1. Alcanzar niveles de desempefio.
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2. Estrechar relaciones con quienes toman las decisiones.
3. Desarrollar sentimientos de lealtad hacia la organizacion.
4. Renunciar.
5. Recurrir a expertos de campo.
6. Elegir subordinados clave.
7. Lograr experiencia internacional.
2.3.43. Remuneracién- Salario

Lopez & Ruiz (2013) define salario como “La totalidad de las percepciones
econdmicas de los trabajadores, en dinero o en especie, por la prestacion profesional
de los servicios laborales por cuenta ajena, ya retribuyan el trabajo efectivo, cualquiera
que sea la forma de remuneracion, o los periodos de descanso computables como
trabajo” En ningun caso el salario en especie podra superar el 30% de las percepciones

salariales del trabajador. (p.114).
El salario retribuye:

1. El trabajo efectivo: Es el realizado durante la jornada pactada en el contrato

o en el convenio colectivo.

2. Los periodos de descanso: Se consideran tiempos de trabajo y son
retribuidos: El descanso semanal, los dias festivos, las vacaciones anuales y el

descanso diario durante la jornada continua.

3. Los periodos de inactividad: También se considera salario la retribucion de

las ausencias justificadas al trabajo por los motivos y el tiempo establecido legalmente
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(permisos retribuidos). Por ejemplo, por matrimonio, nacimiento de hijo, traslado de
domicilio habitual, cumplimiento de un deber publico, lactancia de un hijo, enfermedad

grave de un pariente de hasta segundo grado. (p. 114).

2.3.44. Clases de salarios

Retribuye exclusivamente el tiempo trabajado, sin tener en cuenta la cantidad
Salario por unidad | de tarea realizada.

de tiempo Este tipo de salario se suele denominar «sueldo» cuando el pago es mensual,
y «jornal» cuando se paga por dias o por semanas.

Retribuye la cantidad y la calidad del trabajo efectivamente realizado, inde-
Salario por unidad | pendientemente del tiempo invertido en su realizacién. Se paga por unidades,
de obra piezas, m?, etc. Este tipo de salario en su modalidad méas pura recibe el nombre
de «destajon.

También se puede considerar como salario por unidad de obra el salario por
tarea, modalidad salarial en la que la persona trabajadora se obliga a realizar
en el periodo de tiempo pactado una determinada cantidad de obra, entendién-
dose cumplido el periodo de tiempo pactado cuando se haya finalizado la tarea

E— ¢ marcada.
alario por tarea _ . : .
d En la actualidad solo se admite que una parte del salario pueda ser establecida

en funcién del rendimiento efectivo del trabajador, ya que siempre debe estar
garantizado el salario minimo por unidad de tiempo a todo trabajador que ha

cumplido diligentemente sus obligaciones, aunque no haya alcanzado el nivel
de rendimiento prefijado.

Es una combinacién de las clases anteriores, de modo que hay una parte fijada
por unidad de tiempo totalmente garantizada, que constituye el salario base, y
otra variable que se calcula en funcidén del rendimiento obtenido, y que recibe

diferentes nombres (primas, objetivos, incentivos, comisiones, etc.).
Salario mixto . . . . s
En cualquier caso, las primas e incentivos, que pueden ser individuales o colec-

tivos, han de ser calculados de tal forma que un trabajador normal que alcance
un rendimiento correcto obtenga una retribucidn superior a la que obtendria si
solo fuese remunerado por unidad de tiempo.

Figura 15. Clases de salarios.
Fuente: Lopez & Ruiz (2013), en su libro de administracién de Talento Humano. (p.115).
2.3.45. Higiene Laboral

“Segun el concepto de la Organizacién Mundial de la Salud (OMS), la salud es

un estado total de bienestar fisico, mental y social, y no sélo la ausencia de males o
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enfermedades”. (Chiavenato, 2017, p.284). La higiene laboral trata de prevenir algunos
males laborales, teniendo en control del ser humano y el entorno de trabajo. Siguiendo

lo que afirmar Chiavenato (2017):
Un plan de higiene laboral suele abarcar los puntos siguientes:

1. Un plan organizado: el cual no sélo entrafia la prestacion de servicios
médicos, sino también de enfermeros y auxiliares, de tiempo completo o parcial, segun

el tamafo de la empresa.

2. Servicios médicos adecuados: con dispensario para urgencias y primeros

auxilios. Estas facilidades deben incluir:
a. Examenes médicos de admision.
b. Atencidn de lesiones personales provocadas por males profesionales.
c. Primeros auxilios.
d. Control y eliminacién de areas insalubres.
e. Registros médicos adecuados.
f. Supervision de higiene y salud.

g. Relaciones éticas y de cooperacion con las familias de los empleados

enfermos.
h. Utilizacién de hospitales de buena categoria.
i. Exdmenes médicos periddicos de revision y control.

j- Estadisticas y acciones preventivas de alimentacion y habitos, como fumair,

sedentarismo, etc.
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3. Prevencion de riesgos para la salud: se trata de actividades de deteccion,

diagnostico y eliminacion o reduccion de riesgos ambientales como:
a. Riesgos quimicos: intoxicaciones, dermatitis industriales, etc.

b. Riesgos fisicos: ruidos, temperaturas extremas, radiaciones ionizantes y no

ionizantes, etc.
c. Riesgos bioldgicos: agentes bioldgicos, microorganismos patdégenos, etc.

4. Servicios adicionales: como parte de la inversién que la empresa destina a la

salud del empleado y de la comunidad, que incluye:

a. Programa informativo para mejorar habitos de vida y esclarecer asuntos de
higiene y de salud. Supervisores, médicos, enfermeros y especialistas de la empresa

proporcionan informes en el curso de su trabajo regular.

b. Programa formal de convenios o colaboracidén con autoridades e instituciones
locales para que presten servicios de radiografia, recreativos, de lecturas, peliculas,

etc.

c. Evaluaciones interdepartamentales (por parte de supervisores, médicos y
ejecutivos) para detectar sefiales de ajuste que se deriven de cambios de tipo de

trabajo, de departamento o de horario.

d. Previsiones para ayuda economica que cubra casos esporadicos de ausencia
prolongada del trabajo por enfermedad o accidente, por medio de planes de seguros
colectivos de vida o médicos. De esta manera, el empleado que se ausente del trabajo

percibira su salario normal, complementado con este plan.
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e. Extensidn de prestaciones médicas a empleados jubilados, incluidos los

planes de pension o jubilacion. (p.284).
La higiene laboral entre sus principales objetivos busca:
1. Eliminar las causas de las enfermedades profesionales

2. Reducir los efectos perjudiciales provocados por el trabajo en personas

enfermas o con discapacidades fisicas.
3. Prevenir que se agraven las enfermedades y las lesiones.

4. Conservar la salud de los trabajadores y aumentar su productividad por medio

del control del ambiente laboral. (Chiavenato, 2017, p. 285).
2.3.46. Seguridad Laboral

La vida humana es lo mas importante, por esa razon es que se deben de tomar
todas las medidas necesarias para que siempre estén en optimo estado, actualmente
las organizaciones se han dado cuenta de la gran importancia del recurso humano y

por esa razén es que han ido integrando las medidas de seguridad.
Profundizando un poco el tema Chiavenato (2017) lo define como:

“La seguridad laboral es el conjunto de medidas técnicas, educativas, médicas
y psicoldgicas para prevenir accidentes, sea al eliminar las condiciones inseguras del
ambiente o instruir o convencer a las personas para que apliquen practicas preventivas,

lo cual es indispensable para un desempefio satisfactorio del trabajo” (p.288)
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2.3.47. Importancia de la seguridad laboral

Dessler (2017) menciona la importancia de la seguridad y la prevencion de
accidentes por varias razones, y una de ellas es el alarmante numero de accidentes
laborales. Aunque las tasas de accidentes han disminuido, en un afio reciente 4.609
trabajadores estadounidenses murieron en incidentes laborales y este tipo de
accidentes causaron alrededor de 3 millones de lesiones y enfermedades

ocupacionales. La seguridad también afecta los costos y las utilidades. (p.408).
2.3.48. Salud en el trabajo
Dessler (2017) hace referencia a que salud en el trabajo se refiere a:

“Conjunto de disciplinas profesionales y técnicas dirigidas a proteger y promover
la salud de los trabajadores mediante la prevencién de enfermedades y accidentes
laborales, asi como a través de la eliminacion de los factores de riesgo que ponen en

peligro la salud y seguridad en el trabajo” (p. 410).

Asimismo, es importante identificar aquellas disciplinas profesionales y técnicas
que participan en la identificacion, la evaluacién y el control de los factores de riesgo
a los cuales se exponen los trabajadores, como la medicina del trabajo, la ergonomia
ocupacional, la psicologia del trabajo, la higiene industrial, la enfermeria ocupacional,

la epidemiologia, la sociologia o el derecho del trabajo, tan sélo por mencionar algunas.
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Esquema conceptual de la salud en el trabajo
| Desarrolio biolgico y social del ser humano |

Factores de Actividad Clase Modos de
o Cantcore o v ) it | [ O | { Mot |
Quimicos |

Condiciones
Psicosociales | S
\ Mecénicos de vida
.............................................. @ Condiciones
E ' c p+ \E’— ,‘_4
| e | [P non
i | Epidemiologia ——e————
§ Sequridad del trabajo | f—T— psicologicas y <
: Higiene del trabajo Derecho culturales de vida
i (" Provenr mmum ; (_deltrabeo |
i g s Psicologia del trabajo | | i " Caracteristicas |
' € | Controlar Ergonomia P R— biologicasy | _ |
'8 Educacién para la salud Sistema psicolégicas

; Ingenieria industrial % de los individuos
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Psicologia del trabajo

..............................................

Figura 16. Esquema conceptual de salud en el trabajo.
Fuente: Dessler (2017) en su libro de administracién de Talento Humano. (p. 412).

2.4. Estructura organizativa

Juan José Gilli la define de la siguiente manera:

“Es la forma en a que se dividen las tareas entre el personal y en que dichas
tareas serpa coordinadas; esto se supone, ademas de la division de tareas, determinar
como estas de agrupan en areas o departamentos, qué niveles de supervision de
establecen y el grado de descentralizacidn de las decisiones que se asigna a cada

puesto” (p.36).

Asi mismo también Juan José Gilli explica la finalidad de la estructura

organizativa y la define como “La finalidad de orientar el comportamiento individual
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hacia el logro de los objetivos. Por eso, es una contextura deficiente puede impedir
que la toma de decisiones, la comunicacion y la aplicacion del conocimiento sean todo
lo eficaces que podrian ser y, en consecuencia, impedir la concrecion de la estrategia”
(p- 36).

2.4.1. Importancia de una estructura organizativa

Las empresas requieren de una estructura para crecer y ser rentables. El disefio
de una estructura organizacional ayuda a la alta gerencia a identificar el talento que
necesita ser afadido a la empresa. La planificacién de la estructura asegura que haya
suficientes recursos humanos dentro de la empresa para lograr las metas establecidas
en el plan anual de la compania. También es importante que las responsabilidades
estén claramente definidas. Cada persona tiene una descripcién de las funciones de

su trabajo y cada trabajo ocupa su propia posicion en el organigrama de la empresa.
2.4.2. Criterios fundamentales para su preparaciéon

Enrique Benjamin Franklin Fincowsky define los criterios en el libro organizacion

de empresas (2014) de la siguiente manera:

1. Precision: en el organigrama deben de definirse con exactitud todas las

unidades administrativas y sus interrelaciones.

2. Sencillez: debe de ser muy simple, para que se comprenda con facilidad.
Para ellos, se recomienda no complicarlo con trazos innecesarios o una nomenclatura

compleja o poco clara.

3. Uniformidad: para facilitar si interpretacion conviene homogeneizar las lineas

y figuras que se utilicen para disefarlo.
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4. Presentacion: en gran medida, su funcionalidad depende de su formato y
estructura; por ello, para prepararlo se deben considerar criterios técnicos y de servicio,

en funcion de su objetivo.

5. Vigencia: para conservar su vigencia el organigrama debe de mantenerse
actualizado. Cuando se elabora es recomendable que en el margen inferior derecho
de la gréafica se anote el nombre de la unidad responsable de prepararlo y la fecha de

autorizacion y actualizacion.
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En este capitulo profundizaremos aun mas en el tema, ya que se establecera el
centro de la investigacion y los instrumentos que se utilizaran para buscar los
resultados. A continuacion, se detallaran definiciones importantes para la comprension

del estudio que se esta realizando.
3.1. TIPO DE INVESTIGACION

Sampieri (2014), en el Metodologia de la investigacion (2014) afirma que “La
investigacion es un conjunto de procesos sistematicos, criticos y empiricos que se

aplican al estudio de un fenédmeno o problema” (p.4)

A lo largo de la historia de la ciencia han surgido diversas corrientes de
pensamiento (como el empirismo, el materialismo dialéctico, el positivismo, la
fenomenologia, el estructuralismo) y diversos marcos interpretativos, como el realismo
y el constructivismo, que han abierto diferentes rutas en la busqueda del conocimiento.
Sin embargo, y debido a las diferentes premisas que las sustentan, desde el siglo
pasado tales corrientes se “polarizaron” en dos aproximaciones principales de la

investigacion: el enfoque cuantitativo y el enfoque cualitativo

Ambos enfoques emplean procesos cuidadosos, metddicos y empiricos en su
esfuerzo para generar conocimiento, por lo que la definicidn previa de investigacion se
aplica a los dos por igual. En términos generales, estos métodos utilizan cinco

estrategias similares y relacionadas entre si. (Sampieri, 2014. P/4).
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3.1.1. Finalidad

3.1.1.1.Teorica

Barrantes, R (2013) dice que la finalidad tedrica es “Aquella actividad orientada
a la busqueda de nuevos conocimientos y campos de investigacion...para crear un

cuerpo de conocimiento tedrico en algun campo de la ciencia”. (p.64).
3.1.1.2. Aplicada

Barrantes, R (2013), la explica como “la finalidad aplicada tiene como objetivo
resolver problemas practicos, para transformar las condiciones de un hecho que nos

preocupa” (p 64).

Para este trabajo de investigacién la finalidad es aplicada, porque tiene como

objetivo resolver un problema actual de la organizacion para mejor la situacion.
3.1.2. Dimension temporal
3.1.2.1. Transversal

Sampiere (2014) menciona: “Son investigaciones que recopilan datos en un

momento unico” (p.154).

Su propdsito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacién en un

momento dado. Es como “tomar una fotografia” de algo que sucede.
3.1.2.2. Longitudinal

Sampiere (2014) lo define asi “Estudios que recaban datos en diferentes puntos
del tiempo, para realizar inferencias acerca de la evolucion del problema de

investigacion o fendmeno, sus causas y sus efectos. (p.159).
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En ocasiones, el interés del investigador es analizar cambios al paso del tiempo
en determinadas categorias, conceptos, sucesos, variables, contextos o comunidades,

o bien, de las relaciones entre éstas.

En este proyecto de investigacion se realizara en la dimension transversal, ya
que recogeran datos en un tiempo determinado y se expondra una propuesta para un

periodo determinado también.
3.1.3. Marco

El marco de la investigacion se refiere al tamafio o amplitud la investigacion; es
decir, a la magnitud y extension de la organizacion, las areas, el lugar o la tematica
que se pretende investigar. Refiere, entonces, a que tanto abarca la investigacion; lo
cual depende, entre otras cosas, de la existencia o no de recursos econdmicos, de
tiempo, de cantidad de investigadores y del grado conocimiento de la tematica. Se
puede agrupar y determinar esta cantidad de informacién en tres tipos segun lo define
el comité de Ciencias Sociales de la Universidad Hispanoamericana en la (Guia de CS

d218). “Mega — Macro y Micro” (p. 27)
3.1.3.1. Mega

Se refiere a cuando se realiza un estudio nacional acerca de condiciones
socioeconomicos y, para esto se aplica un censo en todo el pais, o cuando se plantea
realizar un analisis administrativo, que incluya a Talento Humano, finanzas y mercadeo,
entre otras areas, de toda la empresa o, cuando se plantea analizar una tematica

amplia y compleja en el campo del derecho laboral.
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3.1.3.2. Macro

Se refiere al estudio que se realiza en una parte o fragmento de lo mega;

por ejemplo, un estudio de mercado en una provincia, una evaluacion del
desempeno laboral en un departamento de una empresa o una evaluacion de la
didactica que utilizan los docentes de toda una escuela, o, un analisis juridico en un

campo especifico del derecho laboral, por ejemplo, acerca del salario minimo.
3.1.3.3. Micro

Se refiere a una parte, un elemento, un subtema o un micro-espacio, acerca del
cual el investigador hara su investigacion. Por ejemplo, puede ser una investigacion
de la evaluacion del desempefo extrayendo una muestra de trabajadores del
departamento de mercadeo de la empresa, o un estudio sobre la relacion entre salario
minimo y motivacién en un departamento de la CCSS. También un estudio del
conocimiento que tienen de las nuevas tendencias de la evaluacién de los aprendizajes,
un grupo de docentes de matematica de una escuela de la Provincia de Heredia, que

tiene 10 afos de ejercer y han recibido cursos de capacitacion en este tema.

En esta investigacion se utilizara en el marco mega, pues el comportamiento y

el resultado de la investigacion se delimitara a 10 empleados de |la organizacion.
3.1.4. Naturaleza
3.1.4.1. Cuantitativa

Sampieri (2014) describe este enfoque de la siguiente manera:

El enfoque cuantitativo (que representa, como dijimos, un conjunto de procesos)

es secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no podemos “brincar”
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o eludir pasos. El orden es riguroso, aunque desde luego, podemos redefinir alguna
fase. Parte de una idea que va acotandose y, una vez delimitada, se derivan objetivos
y preguntas de investigacion, se revisa la literatura y se construye un marco o una
perspectiva teorica. De las preguntas se establecen hipétesis y determinan variables;
se traza un plan para probarlas (disefio); se miden las variables en un determinado
contexto; se analizan las mediciones obtenidas utilizando métodos estadisticos, y se

extrae una serie de conclusiones. (p.4).

Fase 1 Fase 2 Fase 3 Fase 4 Fase 5
[ LY n LS n
Planteamiento Revision de la literatura Visualizacion Flaboracidn
Idea del y desarrollo del marco del alcance de hipdtesis y
problema tedrico del estudio definicién de
variables
b | % [ % ~ [
dg:argg?rctleoge Andlisis de los Recoleccion Definicion y seleccion Desarrollo del diseiio
i o datos de los datos de la muestra de investigacion
Fase 10 Fase 9 Fase 8 Fase 7 Fase 6

Figura 17. Proceso cuantitativo.
Fuente: Sampiere (2014) en su libro metodologia de la investigacion. (p.5).

3.1.4.2. Cualitativa
Sampieri (2014) describe este enfoque de la siguiente manera:

El enfoque cualitativo también se guia por areas o temas significativos de
investigacion. Sin embargo, en lugar de que la claridad sobre las preguntas de
investigacion e hipétesis preceda a la recoleccion y el analisis de los datos (como en
la mayoria de los estudios cuantitativos), los estudios cualitativos pueden desarrollar

preguntas e hipoétesis antes, durante o después de la recoleccion y el analisis de los
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datos. Con frecuencia, estas actividades sirven, primero, para descubrir cuales son las

preguntas de investigacion mas importantes; y después,

para perfeccionarlas y responderlas. La accién indagatoria se mueve de manera
dindmica en ambos sentidos: entre los hechos y su interpretacion, y resulta un proceso
mas bien “circular” en el que la secuencia no siempre es la misma, pues varia con cada

estudio. (p.7).

En este trabajo de investigacidén se implementara un enfoque cualitativo, ya que
se juzgara o valorara los procesos del area de talento humano que actualmente existen

en la organizacién y se realizara una propuesta de mejora.

Fase 1 . fase 2 . fase 3
. Fase 9 > o > Planteamiento > Inmersion inicial en
Elaboracién del del problema el campo *
reporte de resultados & " Fase 4
n [ 3
£ ) : Concepcion del
) - - Literatura existente - — 3 disofio del estudio
(marco de referencia)
Fase & 4
| "
Interpretacion de 4 w  Fase6 v
resultados . 4 Fase 5
. . Recoleccion b Definicidn de| tra inicia
Fasa 7 de los datos + » efinicion de la mueslra inicia
N del estudio v acceso a ésta
Analisis e 4
de los datos

Figura 18. Proceso cualitativo.
Fuente: Sampiere (2014) en su libro metodologia de la investigacion. (p.7).

3.1.5. Caracter
3.1.5.1. Exploratoria
Sampiere (2014) la define “Se emplean cuando el objetivo consiste en

examinar un tema poco estudiado o novedoso” (p. 91).
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Los estudios exploratorios se realizan cuando el objetivo es examinar un tema
o problema de investigacién poco estudiado, del cual se tienen muchas dudas o no se
ha abordado antes. Es decir, cuando la revision de la literatura revel6 que tan sélo hay
guias no investigadas e ideas vagamente relacionadas con el problema de estudio, o

bien, si deseamos indagar sobre temas y areas desde nuevas perspectivas.
3.1.5.2. Descriptiva

Segun Pimienta Prieto y de la Orden Hoz (2013) en el libro metodologia de la
investigacion define correlacional como “Pretende identificar fendmenos relevantes y

sus variables” (p. 68).

La descripcidn constituye la base para estudios posteriores de tipo correlacional
y experimental. Esta estrategia incluye, por un lado, la observacién sistematica de
fendmenos, sus caracteristicas (variables) y las relaciones entre ellas, tal como

ocurren en la realidad.
3.1.5.3. Correlacional

Segun Pimienta Prieto y de la Orden Hoz (2013) en el libro metodologia de la
investigacion define correlacional como “intenta constatar las relaciones entre dos o

mas variables, sin que sean manipuladas” (p.68.).

La correlacion no permite establecer relaciones causarles entre variables,
aunque si hace posible predecir los valores de una de ellas a partir de los valores de

otra con la que esta correlacionada.
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3.1.5.4. Explicativa

Sampiere (2014) lo define como: “Pretenden establecer las causas de los

sucesos o fendmenos que se estudian” (p. 95).

Los estudios explicativos van mas alla de la descripcion de conceptos o
fendomenos o del establecimiento de relaciones entre conceptos; es decir, estan
dirigidos a responder por las causas de los eventos y fendmenos fisicos o sociales.
Como su nombre lo indica, su interés se centra en explicar por qué ocurre un fenomeno

y en qué condiciones se manifiesta o por qué se relacionan dos o0 mas variables.

En este proyecto de investigacion vamos a manejar el caracter de tipo
exploratorio, ya que se investigaran los procesos actuales que existen en la

organizacion y descriptivo porque se describira todo lo relacionado con el tema de

investigacion.

| Alance | Popésito de lasinvestigaciones | _________Valor __________

Explotatorio

Se realiza cuando el objetivo es examinatr un
tema o problema de investigacion poco
estudiado, del cual se tienen muchas dudas o no
se ha abordado antes.

Ayuda a familiarzarse con fendmenos desconoci-
dos, obtener informacion para realizar una
investigacién mas completa en un contexto
particular, investigar nuevos problemas, identificar
conceptos o variables promisorias, establecer
priotidades para investigaciones futueas, o sugerir
afumaciones y postulados.

Propésito de las investigaciones | _________ vl _________

Descriptivo

Correlacional

Explicativo

Busca especificar las propiedades, las caracteristi-
cas y los perfiles de personas, grupos, comunida-
des, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno
que se someta a un andlisis.

Su finalidad es conocer 13 relacion o grado de
asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos,
categorias o variables en un contexto especifico

Esta dirigido a responder por las causas de los
eventos y fendomenos fisicos o sociales, Se enfoca
en explicar por qué ocurre un fendmeno y en qué
condiciones se manifiesta, o por qué se relacio-
nan dos o mds variables

£s util para mostrar con precision los angulos o
dimensiones de un fenémeno, suceso, comunidad,
contexto o situackon,

En cierta medida tiene un valor explicativo,
aunque parcial, ya que el hecho de saber que dos
conceptos o variables se relacionan aporta derta
informacion explicativa

Se encuentra mas estructurado que los demds
alcances (de hecho implica los propositos de
éstos); ademds de que proporciona un sentido de
entendimiento del fendmeno a que hace
referencia

Figura 19. Propdésito de las investigaciones.
Fuente: Sampiere (2014) en su libro metodologia de la investigacion. (p.98).
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3.2. SUJETOS Y FUENTES DE INFORMACION

3.2.1. Sujetos

Segun el comité de ciencias sociales de la universidad hispanoamericana (Guia
de CS d2018) lo definen como: “Los elementos del universo o conjunto de individuos

en los cuales se miden o estudian las variables o topicos de interés de la investigacion”
(p-34).

Se obtiene la muestra mediante la aplicacion de una formula estadistica que se
aplica a la poblacion total (el universo de la investigacion), cuando son investigaciones

cuantitativas.
3.2.2. Fuentes de informacion

‘Las fuentes de informacién documental son los registros de conocimientos
recopilados a través de escritos formales, libros, revistas, manuscritos, cuadros,
figuras, y registros audibles en grabaciones fonograficas, los cuales se utilizan como

fuentes de consulta para fundamentar un conocimiento”. (Munoz,2015, p. 371).
Las también fuentes pueden ser de dos tipos: primarias y segundarias.
3.2.2.1. Fuentes de primera mano

La investigacion que utiliza informaciéon de primera mano se vale de aquel
material que se recaba directamente donde tienen su origen los datos. Es la
informacién que se toma de la fuente primaria, es decir, del punto mismo donde se
origina, ya sea que se trate de un hecho, un fenédmeno o una circunstancia que se

desea investigar. (Munoz,2015, p. 374).
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Para la siguiente investigacion se tomara como fuente de primera mano a los
colaboradores de la empresa CyberSec506, en donde se utilizara un cuestionario para

extraer la informacion que se requiere para el analisis.
3.2.2.2. Fuentes de segunda mano

Es aquella que toma sus contenidos de las fuentes primarias para su
interpretacion, complemento, correccion o refutacion. La investigacion que utiliza
informaciéon de segunda mano tiene la ventaja de que estd mas documentada, pues
toma varias fuentes para complementar y se apoya en la seriedad metodoldgica.

(Munoz,2015, p. 374).

En la presente investigacion se han utilizado libros e informacion interna de la

organizacion algunas por medie de la pagina de internet y otra de la intranet corporativa.
3.3. SELECCION DEL MUESTREO
3.3.1. Muestreo probabilistico
Sampiere (2014) lo define asi: “Subgrupo de la poblacién en el que todos los
elementos tienen la misma posibilidad de ser elegidos. (p.175).

En las muestras probabilisticas, todos los elementos de la poblacién tienen la
misma posibilidad de ser escogidos para la muestra y se obtienen definiendo las
caracteristicas de la poblacién y el tamafio de la muestra, y por medio de una seleccion

aleatoria o mecanica de las unidades de muestreo/analisis.
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3.3.2. Muestreo no probabilistico

Sampiere (2014) lo define asi: “Subgrupo de la poblacion en la que la eleccidon
de los elementos no depende de la probabilidad, sino de las caracteristicas de la

investigacion.

En las muestras no probabilisticas, la eleccidén de los elementos no depende de
la probabilidad, sino de causas relacionadas con las caracteristicas de la investigacion

o los propdsitos del investigador.

En este proyecto de investigacion no se utilizara ningun tipo de muestreo, ya

que se trabajara con la totalidad de poblacion.
3.4. POBLACION Y MUESTRA

3.4.1. Poblacién (pendiente cuadro con cargos)

Sampiere (2014) lo define asi: “Conjunto de todos los casos que concuerdan

con determinadas especificaciones” (p.174).

La poblacién que se manejara sera un total de 10 personas.

Cuadro 1.
Distribucion de los colaboradores por puesto

Puestos Mujeres

Manager
Network Manager
IT Manager
Pentest Lead

AppSec Manager

1 0 1

2 0 2

2 0 2

2 0 2

1 2 3
2

Fuente: Elaboracion propia, 26 de diciembre del 2019.
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3.4.2. Muestra

Sampiere (2014) lo define asi: “Subgrupo del universo o poblacion del cual se

recolectan los datos y que debe ser representativo de ésta” (p.173).

Para esta investigacion no se trabajara con una muestra, ya que se trabajara

con la totalidad de la poblacién, por lo tanto, se aplicara un censo.

3.5. TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOLECTAR

INFORMACION

“Los instrumentos son herramientas, las maquinarias y los equipos que sirven
como apoyo para realizar una investigacion, su utilizacidn permite alcanzar los

resultados esperados”. (Mufioz,2015, p. 371).

Sampiere (2014) define instrumento de medicibn como “Instrumento de
medicién recurso que utiliza el investigador para registrar informacién o datos sobre

las variables que tiene en mente” (p.199).

Los instrumentos ayudan para medir las variables y son la base para realizar

los analisis estadisticos de la informacion recolectada.
3.5.1. Recoleccion de datos

Sampiere (2014) lo define como: “implica elaborar un plan detallado de

procedimientos que nos conduzcan a reunir datos con un propdsito especifico”.
Este plan incluye determinar:

1. ¢Cuales son las fuentes de las que se obtendran los datos? Es decir, los

datos van a ser proporcionados por personas, se produciran de



79

observaciones y registros o se encuentran en documentos, archivos, bases
de datos, etcétera.

2. ¢En donde se localizan tales fuentes? Regularmente en la muestra
seleccionada, pero es indispensable definir con precision.

3. ¢Através de qué medio o método vamos a recolectar los datos? Esta fase
implica elegir uno o varios medios y definir los procedimientos que
utilizaremos en la recoleccion de los datos. El método o métodos deben ser
confiables, validos y “objetivos”.

4. Una vezrecolectados, ¢de qué forma vamos a prepararlos para que puedan

analizarse y respondamos al planteamiento del problema?
El plan se nutre de diversos elementos:

1 Las variables, conceptos o atributos a medir: (contenidos en el planteamiento

e hipotesis o directrices del estudio).

2. Las definiciones operacionales: La manera como hemos operacionalizado las
variables, es crucial para determinar el método para medirlas, lo cual, a su vez, resulta

fundamental para realizar las inferencias de los datos.
3. La muestra.

4. Los recursos disponibles: (de tiempo, apoyo institucional, econémicos,

etcétera). (p.198).

El plan se implementa para obtener los datos requeridos, no olvidemos que

todos los atributos, cualidades y variables deben ser medibles.
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3.5.2. Tipos de instrumentos de medicién o recoleccion de datos
Para efecto de la investigacion se utilizara la técnica de la entrevista.
En la técnica de la entrevista se utilizara el cuestionario.
3.5.2.1. Cuestionarios

Sampiere (2014) lo define como: “Conjunto de preguntas respecto de una o mas

variables que se van a medir”. (p.217).

Es importante mencionar que los cuestionarios llevan dos tipos de preguntas

abiertas y cerradas.
3.5.2.1.1. Preguntas abiertas

No delimitan las alternativas de respuesta. Son utiles cuando no hay suficiente

informacion sobre las posibles respuestas de las personas. (Sampiere, 2014, p.220).
Las preguntas abiertas no delimitan de antemano las alternativas de respuesta,
por lo cual el numero de categorias de respuesta es muy elevado; en teoria, es
infinito, y puede variar de poblacién en poblacion.

3.5.2.1.2. Preguntas cerradas

Son aquellas que contienen opciones de respuesta previamente delimitadas.

Resultan mas faciles de codificar y analizar. (Sampiere, 2014, p.217).

Las preguntas cerradas contienen categorias u opciones de respuesta que han
sido previamente delimitadas. Es decir, se presentan las posibilidades de respuesta a
los participantes, quienes deben acotarse a éstas. Pueden ser dicotémicas (dos

posibilidades de respuesta) o incluir varias opciones de respuesta.
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2 Planteamiento

Objetivo: analizar la relacion entre la satisfaccion de las recompensas, el grado de responsabilidad, el desarrollo personal
y la confianza en si mismo en los trabajadores de la industria farmacéutica

Pregunta: icual es la relacidn entre la satisfaccion de las recompensas, el arado de responsabilidad, el desarrollo personal y la
confianza en si mismo en los trabajadores de la industria farmacéutica?

PLAN

i(udles son las fuentes?

Trabajadores de Iabqramrios farmacéuticos de la ———*®
provincia de Ledn

iDonde se localizan?
En las ciudades de Vilecha y Ledn

~ ~
A través de qué método vamos a recolectar los datos? iDe qué forma vamos a prepararlos para que puedan
Entrevista, utilizando un cuestionario que serd aplicado ——————® analizarse?
por entrevistadores calificados Matriz de datos

Figura 20. Ejemplo de plan de obtencion de datos.
Fuente: Sampiere (2014) en su libro metodologia de la investigacion. (p.198)

3.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

En el libro de investigacion un camino al conocimiento de Barrantes (2012), se

define el termino variable de la siguiente forma:

“Es cualquier hecho, caracteristicas o fendmeno que varia, que toma diferentes
valores” (p. 92). Las variables de una investigacion tienen su nacimiento en los

objetivos especificos.

Por otro lado, el termino operacional lo define Barrantes (2012) de la siguiente

forma:

“Esta definicion busca un ahorro de tiempo, esfuerzo y darle claridad para la
confeccion de los instrumentos para recolectar informacion y su posterior analisis” (p.

94).



Cuadro 2.
Operacionalizacion de las variables

Objetivos especifi

Determinar los
Subprocesos de Gestion
[de| Capital Humano
necesarios en ls empress
| CyberSecsDE.

Variables

Subprocesos de
gestion del
capital humano

Indicadores.

_ Reclutamiento: _Existe algin tipo de reclutamiento. _Que tipo de reclutamiento se utilizs. _Cusl
rechiamiento utilizan con mayor fecuencia. _Conocen les necesidades de capital humano que requisres |s
organizacion._Existe alglin formulario fisico o electrdnico de solicitud de empleo.

_Seleccidn: _Conoocer sien la orgenizacidnreslizan procesos de selecddn._ Que tipos de prusbas de
seleccion utilizan._Como determinan los puestos quese requieren. _ Si existe una desoripcicn de
puestos._Cudles son los principales medios para ubicar & talento humanc. _Cuanto tiempo trans cure desde
‘que publican una vacante hests que se seleccions. _Cusles son lss rezones por les que seselecoions &
colsborador. _Capacitacion: _Cuenta con un proceso wo programa de capacitacion. _ Conoce si se evallan
las capacitaciones. _Saber si existe un presupuesto snusl pars capacitaciones. _Cudles procesos de
capacitacian se reslizan. _Conocer si realizan capacitacion de puesto y que tipo de capacitacion
realizan_Ewaluacion del desempefio:_ Concoer sirealizan evaluacionss de desempefio. _ Quién resliza las
=valuscionss del desempefio. _ Valorsr si consideran importants la evaluscién del desempefio. _Verificar si
existe algln método para medi &l desempefio. _Que métodos de evaluscion del desempefic sereslizan.
_Salarios: _Conocer sies emplesdo directo. _Investiger |s pericdicidad de pago. _Saber si esdste uns escals
salarial. _Verificar sirealizan encuestss de salarios. _Compoer cada cuanto aumentan los salarics y larazén
de los aumenios. _Verificar si existen incentivos. _Cultura organizacionak _ Saber siexiste una buena
culturs organizacional. _Comocer si el personal se siente orgulleso de pertenecer al equipo de CyberSecS08.
_Verificar si &l colsborador se siente integrade en |a crganizacion. _Investigar si &l cobborador se siente
valorado por &l puesto gue ocupa. _Conoccer si existe un trabajo en equipoen ls empresa _ Saber siexiste
una buena relacidn lsboral entre los compafieros._ Valorsr la comunicacién que se mansja dentro de |
organizacian.

Definicion Conceptual

Un Subproceso es un conjunto de actividades que tienen una
s ecuencia logica para cumplir un propdsito. Un Subprocesc es
un Froceso por si misme, cuya finalidad hace parte de un
Proceso més grande. El proceso més grande se conoce como
proceso Padre y el Subproceso como proceso hijo. Dis ponible
len hitp://help. bizagi.comibpm-

s uitef'es/index htmi®sub_procesos . htm

Definicién Operacional

Excelente: Sila frecuencia

relstiva es menor 2 30 Muy
Bueno: si la frecuencia relativa
les menor de 50 y superior a
230. Bueno: si la frecuencia
relstive es menor 280 y

s uperior 3 50. Malo: sils
fre-cuencia relativa es superior
280,
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Definicion

Instrumental
[Cuestionaric #2
aplicado = los
colaboradares de
Iz empress
(CyberSecsDs de
|z pregunta XXX a la
pregunta XK

|dentificer cudles son los  |Departamento _ Reclutamiento:_ Pérdida de tiempo del procesc gue se reslizs para cerrar una contratscién. _ Problemas |Departamento es cada una de lss partes en ks que sedivide un  |Excelente: Sila frecuencia [(Cuestionario #1
problemas que de malss confrataciones._Se pierde mucho tiempo buscandeo el perfil adecuado._Consecuencias deno territorio. edificic u organizacian, dentro del ambito econdmics,  [relativa es menor 2 30 Muy splicade a los
actualments exiEten en ls reciutar de una maners eficiente. come por ejemple retresc en e cumplimients de ohistives, baja uns empress estd compuesta por diversos departsmentos, cads (Bueno: si ls frecuencis relative [colsboredores de
l=mpresa CyberSecS0S, productividad, repeticion de procesos, maldima lsboral y costos. _Seleccitn: _ Se pierde mucho tiempo uno con su propia funcidn y normas, cada departamento de s menor de 50 y superior a Iz empress
&l no contar conun para seleccionar. _Se les recarga =l trabajo a los demés. _Costos. _Problemas Isborales. _ Capacitacion: [forma conjunta permiten el normal funcicnamiento de la 20. Bueno: si la frecuencia |CyberSechDE de
departamento de Capital _FProblemas quese generan al no capacitar sl personal mme por gjemplo rotacion de empleados, lempresa. Disponible en https:/www fributos net'definicion-de-  |relativa es menor 260 ¥ la pregunta X a la
Humano formal. disminucian de productivided y mal servicio al ciente. _ Se pueden perder empleados por lo fakta de departamento-525/ s uperior a 50. Malo: sila pregunta XX

capacitacién porque =l empleado se llega s desmotiver. _Lss técnicas de entrenamiento pierden vigencia. frecuencia relativa & superior

_Ewaluacion del desempefio: _Dificultad de supervisar al no existir un sk tema que mida =1 280,

avance._Reduccion de motivacion personal. _Repetir errores, por no recibir infor macion oportuna. _Se

pierde contado entre jefe- empleado. _ Salarios:_ No hay rangos sslarisles. _ no se paga oportunamente. _

Mo se logran defink monetariamente: los ascensos. _Cultura organizacional: _ Mo trabajan en equipo._Mo

hay un liderazgo adeacusdo. _Mo practican buencs valores dentro de la organizacion. _ Mal desempefio
Determinar si la Estructura _ Estructura organizativa formal _Cuerts con un organigrama. _Este Organigrams esta actualizado. La estructura organizstiva s sguella quese bass en el conjunto |Excelente: Si ls frecuencia [(Cuestionarioc #3
estructrs organzative ‘organizstiva _Estructura erganizativa infermal: _Cdmo se obtienen los ascensos. _si se cbedece al sistema regulado o [de relaciones explicitadas por la direccion, sonrelacionss relstive s menor 2 30 Muy [aplicado a los
for mal & informal actual sise le da prioridad a sus necesidades personales. _Si manipulan infor macion para su beneficic. _Sicoeany |deliberades. Disponible en Bueno: si la frecuencia relativae (colaboradores de
e ajusta a la reslidad oo aplican sus propias normas. fitps./es wikipedis.org/wkVEstructr s_organizacionsl = menor de S0y superiora (I8 empresa
[que serequisreen la 30. Bueno: si la frecuencia (CyberSechlS de
lempresa CyberSecS05. relativa es menor 280 y l= pregunta XXX a g

s uperior a 50. Malo: sila pregunts X0

frecuencia relativa es supsrior
la80.

(de un Departamentoc de
(Capital Humano para s
lempresa CyberSectDE.

Determinar si la ‘Ovganizacion Manus| de Puestos: _ Existe un manual de puestos. _ El manual de puestos cuenta con perfiles y desoripcidn [Organizaciones son estructrss administratives y sstemsas Excelente: Sils frecuencia [(Cuestionarioc #5

| or ganizacian Cyber Secs08 de funciones. _Quien le entregd el manual de puestos. _ Cuando le entregarcn el marusl de puestos. ladministrativos oreadas para lograr metas u objetivos con apoye |relativa es menor & 30 Muy laplicado a kos

[CyberSecS0S posees un de los propios seres humanos, w'o con apoyo del talento Bueno: si la frecuencia relativa (colaboradores de

Manual de Puestos humano o de otras caracteristices similares. Son entidades e menor de 50 y superior & la empresa

| Actuslizado sodales que permiten |z asociaddn de persones que intsractian [30. Bueno: si la frecuencia |CyberSechDE de
lente si para contibuir medisnte s1s experienciss v relaciones al|relative es menar adly |z pregunts 22 a Ig|
logro de ochietivos v metas determinadas. Dis ponible &n s uperior a 50. Malo: sila pregurta 2
https:/ies wikipedia.org'w ik i'Organizaci®%C3%EB3n frecuencia relativa es superior

2 80.
Elaborar una propuests

Fuente. Elaboracién propia.
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4.1 ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

Para poder abarcar los objetivos trazados en la presente investigacion, se
realizaron dos cuestionarios, un cuestionario que da como resultado 87 preguntas y se
enfoca en obtener informacion general de la poblacion en estudio y de los subprocesos
de gestion de capital humano necesarios en la empresa, identificar los problemas que
actualmente existen en la organizacion por la ausencia de un departamento de capital
humano formal, determinar si la estructura organizativa formal e informal se ajustan a
lo que se requiere en la organizacién y determinar si la organizacion posee un manual
de puestos y un segundo cuestionario que consta de 21 preguntas que se le aplico al

gerente general para corroborar informacion.

Los resultados de las encuestas se presentan en cuadros estadisticos y graficos con
el objetivo de presentar la informacion de una forma practica y resumida. En total se
recopilo la informacion de 9 colaboradores, que se desempenan como ingenieros de

varios departamentos de la empresa CyberSec506 y uno al gerente general.
4.2 CODIFICACION Y TABULACION DE LA INFORMACION

La codificacion y tabulacion de los datos se realiza con el objetivo de poder
segmentar la informacion recolectada, de esta manera se presentan los datos de una
manera mas ordenada y por ende de mas facil comprension. Cuando ya se tiene la
informacién tabulada, se pueden realizar los graficos para presentar la informacion, de
modo que es mas sencillo para las personas que deben interpretar la informacién

presentada.
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Formulario #1:

|l. Datos Generales

Tabla 1.
Género
Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
Masculino 7 77.8%
Género Femenino 2 22.2%
Intersex 0 0.0%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

@ Masculino
@ Femenino
O Intersex

Gréfico 1. Género.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

La primera pregunta capta la informacion sobre el género de la poblacion en
estudio, en donde el 77.8% de los actores son de género masculino y el 22.2% es del

género femenino.
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Tabla 2.
Edad
Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
26 a 35 afos 7 77.8%
Edad 18 a 25 afios 2 22.2%
36 a 45 afos 0 0.0%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

@® 18 a 25 afios
@® 26 a 35 aios
@ 36 a 45 afos

Gréfico 2. Edad.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

La pregunta dos muestra los rangos de edad de los colaboradores de la

empresa CyberSec506, dando como resultado que:

e 77.8% de las personas oscilan entre los 26 a 35 anos.

o 22.2% de las personas oscilan entre los 18 a 25 anos.
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Tabla 3.
Antigliedad en la compafiia
Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
1 a 3 afios 9 100%
Antigliedad en la
compania 4 a 8 afios 0 0%
9 0 mas afios 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

@® 123 afos
® 4 a8 afios
£ 9 o0 mas afios

Grafico 3. Antigliedad en la compaiiia.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

La pregunta tres muestra los rangos de tiempo que tienen los colaboradores de
laborar en CyberSec506, en donde determina que:

100 % de las personas tienen entre 1 y 3 afnos de laborar.
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Tabla 4.
¢A cudl de los siguientes departamentos pertenece?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas
0

¢A cudl de los AppSec 3 33.3%

siguientes PenTest 2 22.2%
departamentos

pertenece? IT 2 22.2%

Network 2 22.2%

Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

@ Network

®IT
) PenTest

® AppSec

Grafico 4. ¢ A cual de los siguientes departamentos pertenece?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

La pregunta cuatro segmenta los departamentos para los cuales laboran los

colaboradores de la empresa CyberSec506, dando como resultado:

e EI 33.3% trabaja en el departamento de AppSec.

e EIl 22.2% trabaja en el departamento de PenTest.
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o EIl 22.2% trabaja en el departamento de IT

o EI 22.2% trabaja en el departamento de Network

l. Variable 1: PROCESOS

Indicador 1. Reclutamiento

Tabla 5.
¢ Conoce usted si en la organizacion se realiza algun tipo de reclutamiento?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢Conoce usted si en la Si 9 100%
organizacion se realiza algun tipo
de reclutamiento? No 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® si
® No

Grafico 5. ¢ Conoce usted si en la organizacion se realiza algun tipo de reclutamiento?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

La pregunta cinco muestra el resultado de si los colaboradores conocen si
existe algun tipo de reclutamiento en la organizacion. El resultado obtenido fue:
e 100% de los colaboradores confirma que si se realiza algun tipo de

reclutamiento en la organizacién.

Dentro del 100% mencionan los siguientes tipos de reclutamiento:
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e Redes sociales.

e Reclutamiento externo, ya que la empresa es una pyme.

e Se recluta en base a lo que se requiera y se realizan entrevistas

e Se recluta cuando se requiere personal para algun proyecto en especifico
¢ Reclutamiento por proyectos

e Reclutamientos para puestos vacantes

Tabla 6.
¢, Qué tipo de reclutamiento se utiliza con mayor frecuencia en CyberSec506?

Cantidad de

Descripcion Distribucion personas
Reclutamiento Externo
(Cuando se contratan

¢, Qué tipo de personas fuera de la 9 100%
reclutamiento se utiliza organizacion).
con mayor frecuencia en | Reclutamiento Interno
CyberSec5067? (Cuando contratan 0 0%

personas fuera de la
organizacion).
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

@ Reclutamiento Interno (Cuando se
contrata personas dentro de la
organizacion).

@ Reclutamiento Externo (Cuando se
contratan personas fuera de la
organizacion).

Gréfico 6. ¢ Qué tipo de reclutamiento se utiliza con mayor frecuencia en CyberSec5067?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.
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En la pregunta seis se muestra los resultados obtenidos de la consulta a los
colaboradores con respecto a que, tipo de reclutamiento se realiza en la organizacion

y el resultado obtenido fue el siguiente:

e EI 100% respondio que el reclutamiento que se utiliza es el externo.

Tabla 7.
¢ Conoce usted cuales son las necesidades de capital humano que requiere la organizacién?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas
¢ Conoce usted cuales
son las necesidades de No 8 88.9%
capital humano que
requiere la Si 1 11.1%
organizacion?
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® si
® No

Gréfico 7. ¢ Conoce usted cuéles son las necesidades de capital humano que requiere la
organizacion?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.
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En la pregunta siete se recopila informacion sobre si conocen las necesidades

de capital humano que requiere la organizacién. Los resultados fueron los siguientes:

e 88.9% de los colaboradores indica que no.

e 11.1% de los colaboradores indica que si.

Tabla 8. ¢ Existe algun formulario fisico o electrénico de solicitud de empleo?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢ Existe algan formulario No 9 100%
fisico o electrénico de
solicitud de empleo?

Si 0 0%

Total 9 100%
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® Si
® No

Gréfico 8. ¢ Existe algun formulario fisico o electrénico de solicitud de empleo?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.
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La pregunta ocho, consulta al colaborador que, si existe algun formulario fisico

o electronico de solicitud de empleo, y la respuesta fue:
e EI100% indica que no existe.

Indicador 2. Selecciéon

Tabla 9.
¢ Tiene usted conocimiento que la organizacioén realiza pruebas de seleccién de personal?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
. . No 6 66.7%
¢ Tiene usted conocimiento que la
organizacion realiza pruebas de
” o ]
seleccién de personal” S 3 33.3%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® si

No
66,7% o

Grafico 9. ¢ Tiene usted conocimiento que la organizacion realiza pruebas de seleccién de
personal?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta nueve, a los encuestados se les consulta, si tienen conocimiento

que la organizacion realice procesos de seleccion de personal y las respuestas fueron:
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e EI66.7% de los encuestados indica que no.

e EI 33.3% de los encuestados indica que si.

En la pregunta diez se muestran los resultados de las pruebas de seleccién de

personal (esto aplica para los que contestaron si en le pregunta nueve)

Tabla 10.
¢, Qué tipo de pruebas se utilizan en la seleccion de personal?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
Pruebas de rendimiento 2 100%
N Pruebas de_?abllldades 0 0%
¢ Qué tipo de pruebas cognitivas
se utilizan en la .
seleccion de personal? Pruebag de hapl!ldades 0 0%
motrices y fisicas
Todas las anteriores 0 0%
Total 2 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

@ Pruebas de habilidades cognitivas
( Son aquellas que miden el
razonamiento y la memoria)

@ Pruebas de habilidades motrices y
fisicas ( Son aquellas que miden la
rapidez y precisién de brazos, man...

@ Pruebas de rendimiento ( Son
aquellas que miden lo que alguien ha
aprendido)

@ Todas las anteriores

Gréfico 10. ¢ Qué tipo de pruebas se utilizan en la seleccion de personal?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.
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En la pregunta diez se concentra la informacion con respecto al tipo de pruebas

de seleccion de personal que se utilizan y el resultado obtenido fue:

e 100% de los encuestados respondié que se realizan pruebas de rendimiento.

Tabla 11.
¢, Como determinan los puestos que se requieren?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
Calculando la demanda o
¢, Como determinan los de servicios 6 66.7%
puestos que se
requieren? .
Flujos y/o cargas de 3 33.3%
trabajo
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

@ Calculando la demanda de Servicios
@ Flujos y/o cargas de trabajo

Grafico 11. ; Coémo determinan los puestos que se requieren?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

La pregunta once, consulta sobre, como determinan los puestos que se

requieren, en donde:
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e El 66.7% de los encuestados responde que se determina calculando la
demanda de servicios.
e EI 33.3% de los encuestados responde que se determinan por flujos y/o

cargas de trabajo.

Tabla 12
¢ Existe una descripcién de puestos?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas  Peso
¢ Existe una No 8 88.9%

descripcién de
puestos? Si 1 11.1%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® si
® No

Gréfico 12. ¢ Existe una descripcion de puestos?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.
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La pregunta doce hace referencia a si en la organizacion existe una descripcion
de puestos y los colabores respondieron:

e 88.9% de las respuestas indican que no existe.

e 11.1% de las respuestas indican que si existe.

Tabla 13.
¢,Cudles son los principales medios para ubicar el talento humano?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

Redes sociales 7 77.8%

¢Cuales son los Otro 2 22 204

principales medios para

ubicar el talento Bglsas de empleo 0 0.0%

humano? Asplrante,s que llegan 0 0.0%
espontaneamente

Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

@ Bolsas de empleo (universidades y
municipalidades)

@ Redes Sociales

@ Aspirantes que llegan
espontaneamente

® Otro

Grafico 13. ¢ Cuales son los principales medios para ubicar el talento humano?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta trece se solicita indicar cual es el medio por el cual buscan el

talento humano y se obtuvo que:

e EI77.8% de los encuestados indica que por redes sociales.



98

e EI22.2% de los encuestados indica que otro.

Dentro del 22.2% indican lo siguiente:

e Por conocidos.

e Por amigos.

Tabla 14. ¢ Desde que se publica una vacante, cuanto tiempo transcurre para la seleccion?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
1 a 6 meses 7 77.8%
¢,Desde que se publica
una vacante, cuanto Mas de 7 meses 2 22.2%
tiempo transcurre para
la seleccion?
Menos de 1 mes 0 0.0%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

@ Menos de 1 mes
® 126 meses
@ Mas de 7 meses
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Gréfico 14. ¢ Desde que se publica una vacante, cuanto tiempo transcurre para la seleccion?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta Catorce se solicita indicar cuanto tiempo transcurre desde que

se publica una vacante hasta que se selecciona y las respuestas fueron:

e EI77.8% de los encuestados indica que de 1 a 6 meses.

o EI22.2% de los encuestados indica que mas de 7 meses.

Tabla 15.
¢ Por qué razones considera usted que el colaborador es seleccionado?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
Experiencia 7 77.8%
¢ Por qué razones .

considera usted que el Habilidades 1 11.1%
colabo_rador es Grado académico 1 11.1%

seleccionado?
Otro 0 0.0%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

@® Grado académico
@ Experiencia

) Habilidades

@ Otro
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Gréfico 15. ¢ Por qué razones considera usted que el colaborador es seleccionado?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta 15 se obtuvieron los resultados, sobre las razones de porqué

consideran que un colaborador es seleccionado:

e EI77.8% indica que por experiencia
e EI 11.1% indica que por habilidades

e EI 11.1% indica que por grado académico

Indicador 3. Capacitacion

Tabla 16.
¢,Conoce usted si la organizacioén realiza capacitaciones a los colaboradores?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢, Conoce usted, si la No 9 100%
organizacion realiza
capacitaciones? S 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.
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@ si
® No

Grafico 16. ¢ Conoce usted si la organizacion realiza capacitaciones a los colaboradores?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta dieciséis se consulta si la organizacién realiza capacitaciones a

los colaboradores y se obtuvo las siguientes respuestas:

o El 100% indica que no se realizan capacitaciones.

En la pregunta diecisiete se muestran los resultados de si evaluan las

capacitaciones impartidas (esto aplica para los que contestaron si en le pregunta

dieciséis).

Tabla 17.

¢ Se evallan las capacitaciones impartidas?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢ Se evallan las No 3 100%
capacitaciones i .

impartidas? S 0 0%

Total 3 100%
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Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

@ Si
® No

Grafico 17. ¢ Se evallan las capacitaciones impartidas?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta dieciséis se les consulta si se evaluan las capacitaciones

impartidas, en donde se obtiene el siguiente resultado:

e EI100% indicd que no se evaluan las capacitaciones impartidas.

Tabla 18.
¢ Existe un presupuesto anual para capacitacion?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢ Existe un presupuesto No 9 100%
anual para
capacitacion? Si 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.



103

® sSi
® No

Graéfico 18. ¢ Existe un presupuesto anual para capacitacion?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta dieciocho se consulta si existe un presupuesto anual para

capacitacion, en donde se obtuvo:

e EI 100% de las respuestas indica que no existe un presupuesto anual.

En la pregunta diecinueve se muestran los resultados de los procesos de

capacitacion que se realizan en la organizacion (esto aplica para los que contestaron

si en le pregunta dieciocho).

Tabla 19.
¢, Cudl de estos procesos de capacitacion se realizan en la organizacion?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢,Cual de estos
procesos de - - -
capacitacion se
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realizan en la
organizacion?

Total - -

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

Grafico 19. ¢ Cual de estos procesos de capacitacion se realizan en la organizacién?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

Ningun colaborador respondié que si en la pregunta anterior, por lo que no se

presenta ninguna respuesta.

Tabla 20.
¢,Cuando se contrata a alguien o se cambia de puesto a un colaborador interno se capacita
en el puesto?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢, Cuando se contrata a . 0
alguien o se cambia de Si 9 100%
puesto a un colaborador
interno se capacita en el No 0 0%
puesto?
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.
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@ Si
® No

Gréfico 20. ¢ Cuando se contrata a alguien o se cambia de puesto a un colaborador interno
se capacita en el puesto?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta veinte se obtienen datos importantes de cuando se contrata a
alguien o se cambia de puesto a un colaborador, se valora si recibe la capacitacion en

el puesto, los resultados indican que:

e EI100% indica que si se capacita a los colaboradores en el nuevo puesto.

Tabla 21.
¢, Qué tipo de capacitacion del puesto realizan en la organizacion?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
Método de
g entrenamiento de 9 100%
¢, Qué tipo de
reemplazo

capacitacion del

puesto realizan enla | Rotacion de puestos 0 0%
organizacion? Capacitacion de pares 0 0%
Otros 0 0%

Total 9 100%
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Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

@® Método de entrenamiento de
reemplazo (Se basa en observar al
supervisor y adquirir las mismas ha...

@ Rotacion de puestos (Es cuando un
colaborador pasa de puesto en
puesto en intervalos planeados par...

' Capacitacion de pares (Se enfoca en
que el experto responde llamadas,
mientras el aprendiz pone atencion. ..

@ Otro

Gréfico 21. ¢ Qué tipo de capacitacion del puesto realizan en la organizacion?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

La pregunta veinte y uno resume el tipo de capacitacion del puesto que realizan

en la organizacion, el resultado obtenido fue el siguiente:

e EI100% de las respuestas dice que se capacita en el puesto bajo el método

de entrenamiento de reemplazo.

Indicador 4. Evaluacion del desempeiio

Tabla 22.
¢, Conoce usted si en la organizacion realizan evaluaciones del desempefio?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢, Conoce usted si en No 5 55.6%

la organizacion
realizan evaluaciones ]
del desempefio? Si 4 44.4%

Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.




107

® Si
® No

44,4%

Gréfico 22. ¢ Conoce usted si en la organizacion realizan evaluaciones del desempefio?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta veintidos se consulta si se realizan evaluaciones del desempefio,

dando el siguiente resultado:

o EI55.6% de las respuestas indica que no se realizan.

o El44.4% de las respuestas indica que si se realizan.

En la pregunta veintitrés se muestra el resultado de quién realiza las
evaluaciones de desempefio en la organizacion (esto aplica para los que contestaron

si en le pregunta veintidoés).
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Tabla 23.
¢Quién realiza las evaluaciones de desempefio?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
El supervisor inmediato 4 100%
¢ Quién realiza las
evaluaciones de Colega 0 0%
desempeiio? - —

Comité de evaluacion 0 0%
Otro 0 0%

Total 4 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

@ Supervisor inmediato
@® Colega

@ Comité de evaluacion
® Otro

Grafico 23. ¢ Quién realiza las evaluaciones de desempefio?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

La pregunta veintitrés, consulta a los colaboradores sobre quien realiza las

evaluaciones de desempefio en la organizacion, dando los siguientes resultados:

e EI 100% menciona que el supervisor inmediato.
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Tabla 24.
¢, Considera usted que la evaluacion del desempefio es importante?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢ Considera usted que la Si 9 100%
evaluacion del desempefio
es importante? No 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® si
® No

Grafico 24. ¢ Considera usted que la evaluacion del desempefio es importante?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

La pregunta veinticuatro, consulta a los a los colaboradores si consideran que

la evaluacion del desempefio es importante, dando como resultado que:

e EI 100% creen que si es importante que se realicen las evaluaciones de

desempenio.

Dentro del 100% se indica que consideran importante la evaluacion del

desempenio por las siguientes razones:

e Considero que la evaluacion ayudaria a mejorar las deficiencias.
e En base a esto se puede mejorar el servicio al cliente.
e Es de suma importancia porque ayuda a corregir errores.

e Ayuda a corregir procesos.
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e Ayuda a mejorar deficiencias.
e Obtener feedback siempre ayuda a crecer.

¢ La retroalimentacion siempre es necesaria.

Tabla 25.
¢ Existe algiin método para medir el desempefio?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢ Existe algun método No 5 55.6%
para medir el

desempefio? Si 4 44.4%

Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® si
® No

Grafico 25. ¢ Existe algiin método para medir el desempefio?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

La pregunta veinticinco, solicita capturar la informacién de si existe un método

para medir el desempefio.

e EI55.6% de las respuestas indica que no existe ningun método.

e EI44.4% de las respuestas indica que si existe un método.
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En la pregunta veintiséis se muestra la informacion de si existe un método
para medir el desempefio. (esto aplica para los que contestaron si en le pregunta

veinticinco).

Tabla 26.
¢, Qué método de evaluacion de desempefio se realiza en CyberSec506?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢Qué método de | Administracion por objetivos 4 100%
evaluacion de Com :
. putarizadas y basadas en
desem_peno se la web 0 0%
realiza en
CyberSec5067? Vigilancia electronica 0 0%
Total 4 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

@ Administracion por objetivos (El
gerente establece metas medibles y
especificas con cada trabajador vy,
luego, analice periddicamente el pr...

@ Computarizadas y basadas en la web
( Responder preguntas de evaluacion
en linea).

Vigilancia electronica ( Permite a los
administradores el acceso a las
computadoras vy los teléfonos de sus
trabajadores)

Grafico 26. ¢ Qué método de evaluacion de desempefio se realiza en CyberSec506?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

La pregunta veintiséis, consulta a los a los colaboradores sobre el método de
evaluacion del desempefo que se utiliza en CyberSec506, los resultados son los

siguientes:

e EI 100% de los encuestados opinan que el método utilizado es

administracion por objetivos.
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Indicador 5. Salarios

Tabla 27.
¢ Es usted empleado directo de CyberSec5067?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢ Es usted empleado Si 9 100%
directo de
CyberSec506? No 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® S
® No

Grafico 27. ¢ Es usted empleado directo de CyberSec5067?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

La pregunta veintisiete, consulta a los a los colaboradores si son empleados

directos de CyberSec506. Los resultados obtenidos fueron:

e EI100% de los encuestados respondieron que si son empleados directos.
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Tabla 28.
¢ Cual es su periodicidad de pago?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
Quincenal 9 100%
¢ Cual es su
periodicidad de Mensual 0 0%
pago?
Semanal 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

@ Semanal
@ Quincenal
@ Mensual

Grafico 28. ¢ Cual es su periodicidad de pago?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta veintinueve se les consulta a los colaboradores con respecto a

la periodicidad de pago y el resultado fue el siguiente:

e El 100% de las respuestas indicaron que la periodicidad de pago es

quincenal.
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Tabla 29.
¢ Existe una escala salarial?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢ Existe una escala No 9 100%
salarial? -

Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® Si
® No

Gréafico 29. ¢ Existe una escala salarial?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta veintinueve se les consulta a los colaboradores si dentro de la

organizacion existe una escala salarial y los resultados obtenido fueron:

e EI100% de los encuestados respondieron que no existe una escala salarial.
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Tabla 30.
¢ Se realizan en CyberSec506 encuestas de salarios?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢ Se realizan en 0
CyberSec506 No 9 100%
encuestas de ]
salarios? Si 0 0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® S
® No

Grafico 30. ¢Se realizan en CyberSec506 encuestas de salarios?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta treinta se les consulta a los colaboradores si en la organizacion

realiza encuestas de salarios y las respuestas son:

e El 100% de los colaboradores indicaron que no realizan encuestas de

salarios en CyberSec506.
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Tabla 31.
¢, Cada cuanto se aumentan los salarios a los colaboradores?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas
aumentan los Otro 4 33.3%
salarios a los
colaboradores? Cada 6 meses 0 0.0%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

@ Cada 6 meses
® Cada afio
Otro

Gréfico 31. ¢ Cada cuanto se aumentan los salarios a los colaboradores?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

La pregunta treinta y uno se les consulta a los colaboradores la frecuencia con
la que se aumentan los salarios en la organizacién, el resultado obtenido fue el

siguiente:
e EI66.7% de las personas considera que se aumentan cada ano.

e EI 33.3% de las personas considera que se aumentan por otro motivo.

Dentro del 33.3% de las respuestas se indicaron los motivos por los cuales se

aumentan los salarios.

e Por desempeiio.

e Por cumplimiento de objetivos.
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Tabla 32.
¢,Cudl es la razon por la que se realizan los aumentos?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
; Cual es la razon por Desempefio > 66.7%
Ioa ue se realizan il)os Antigiedad 4 33.3%
9 aumentos? Costo de vida 0 0.0%
] Grado académico 0 0.0%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

@ Costo de vida

@ Desempeiio

@ Antiguedad

@ Grado académico

Grafico 32. ¢ Cual es larazén por la que se realizan los aumentos?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta treinta y dos, se les pregunta sobre la razon por la que aumentan
los salarios en la organizacion:
e El 66.7% de los encuestados responde que los aumentos son por

desempeno.

e El 33.3% de los encuestados responde que los aumentos son por

antigledad.
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Tabla 33.
¢ Existen incentivos para los colaboradores?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢ Existen incentivos Si 8 88.9%
para los

colaboradores? No 1 11.1%

Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® s
@® No

Grafico 33. ¢ Existen incentivos para los colaboradores?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

La pregunta treinta y tres se enfocaba para conocer si existen incentivos en la

organizacion y los resultados son:

e EI88.9% indica que si existen incentivos.

e EI 11.1% indica que no existen incentivos.

Dentro del 88.9% se indica cuales incentivos perciben los colaboradores.

e Se trabaja algunos dias desde la casa.

e Pagan transporte y comida cuando se sale tarde.
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Tabla 34.
¢.Cree usted que existe una buena cultura organizacional?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢Cree usted que Si 8 88.9%
existe una buena

cultura
organizacional? No 1 11.1%

Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® Si
® No

Grafico 34. ¢ Cree usted que existe una buena cultura organizacional?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

La pregunta treinta y cuatro esta enfocada la pregunta a conocer si existe una

buena cultura organizacional dentro de la organizacion.

e EI 88.9% de los encuestaos indicé que si existe una buena cultura
organizacional.
e El 11.1% de los encuestados indico que no existe una buena cultura

organizacional.
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Tabla 35.
¢ Se siente orgulloso de pertenecer a CyberSec5067?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢, Se siente orgulloso Si 8 88.9%
de pertenecer a

CyberSec5067? No 1 11.1%

Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® Si
® Mo

Grafico 35. ¢Se siente orgulloso de pertenecer a CyberSec506?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta treinta y cinco se recolecto6 informacion importante para saber si
el colaborador se siente orgulloso de pertenecer a CyberSec506 y los resultados

fueron:

e EI 88.9% respondio que si se siente orgulloso.

e El 11.1% respondié que no se siente orgulloso.
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Tabla 36.
¢ Se siente integrado en CyberSec5067?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
i 0
¢ Se siente integrado Si 8 88.9%
?
en CyberSec506~ NG . 1%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® sSi
® No

Grafico 36. ¢Se siente integrado en CyberSec5067?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta treinta y seis se les consulto a los colaboradores con respecto a

si se sienten integrados en la organizacion y las respuestas fueron:

e EI88.9% de los colaboradores respondié que si.

e EI 11.1% de los colaboradores respondié que no.
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Tabla 37.
¢ Se considera usted valorado por el puesto de trabajo que ocupa?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢ Se considera usted Si 8 88.9%
valorado por el puesto

de trabajo que ocupa? No 1 11.1%

Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

@® Si
® No

Grafico 37. ¢ Se considera usted valorado por el puesto de trabajo que ocupa?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta treinta y siete se recolecté informacion importante con respecto
a si los colaboradores se sienten valorados por el puesto que ocupan en la

organizacion y los resultados fueron:

e EI88.9% de los colaboradores se sienten valorados por el puesto que ocupa
en la empresa.
e EI11.1% de los colaboradores no se sienten valorados por el puesto que

ocupa en la empresa.
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Tabla 38.
¢Considera usted que los colaboradores trabajan en equipo?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢ Considera usted que Si 5 55.6%
los colaboradores

trabajan en equipo? No 4 44.4%

Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® si
® No

Grafico 38. ¢ Considera usted que los colaboradores trabajan en equipo?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

La pregunta treinta y ocho se realizoé para recolectar informacion sobre si los

colaboradores trabajan en equipo y los resultados son los siguientes:

e EI55.6% de los colaboradores respondieron que si trabajan en equipo.

e EI44.4% de los colaboradores respondieron que no trabajan en equipo.
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Tabla 39.
¢Las relaciones laborales entre usted y sus compaiieros son adecuadas?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢Las relaciones Si 8 88.9%
laborales entre usted y
sus compafieros son
adecuadas? No 1 11.1%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

@ si
® No

Graéfico 39. ¢Las relaciones laborales entre usted y sus compafieros son adecuadas?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

La pregunta treinta y nueve consulté sobre las relaciones laborales entre los

companeros.

e EI 88.9% menciond que si se mantienen buenas relaciones.

e EI 11.1% menciond que no se mantienen buenas relaciones.

Dentro del 11.1% menciond lo siguiente:

e Hay mucho trabajo y no siempre se puede trabajar en equipo y mantener

buenas relaciones.
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Tabla 40.
¢ Tener una buena relacion con los comparieros de trabajo y jefatura, ayuda al desempefio
de sus labores dentro de la organizacion?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢ Tener una buena
relacion con los Si 9 100%
compairieros de
trabajo y jefatura,
ayuda al desempefio
de sus labores dentro No 0 0%
de la organizacion?

Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

®si
® No

Grafico 40. ¢ Tener una buena relacion con los compaferos de trabajo y jefatura, ayuda al
desempefio de sus labores dentro de la organizacion?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta cuarenta se concentra informacion importante con respecto a si
la relacién entre colaboradores y jefatura ayuda al desempefio dentro de la

organizacion y los resultados recolectados son:

e EI 100% respondié que si consideran importante tener una buena relacién

con todos para el desempefio dentro de la organizacion.
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Tabla 41.
¢Dentro de la organizacion tanto el gerente como las jefaturas escuchan las opiniones y
sugerencias del colaborador?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢Dentro de la
organizacion tanto el Si 9 100%

gerente como las
jefaturas escuchan
las opiniones y
sugerencias del No 0 0%
colaborador?

Total 9 100%
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

®si
® No

Grafico 41. ¢ Dentro de la organizacion tanto el gerente como las jefaturas escuchan las
opiniones y sugerencias del colaborador?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta cuarenta y uno se muestran las opiniones que tienen los
colaboradores en cuanto a la escucha que tiene la jefatura en cuanto a las opiniones

y sugerencias de los colaboradores.

e EI100% de los encuestados opinan que la jefatura si escucha las opiniones

y sugerencias.
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Il. Variable 2: DEPARTAMENTO

Indicador 1. Reclutamiento

Tabla 42.
¢Considera usted que el proceso que se realiza para cerrar una contratacion es el
adecuado?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas  Peso

¢, Considera usted que No 8 66.7%
el proceso que se
realiza para cerrar una
contratacion es el Si 1 33.3%

adecuado?

Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® sSi
® No

Gréfico 42. ¢ Considera usted que el proceso que se realiza para cerrar una contratacion es
el adecuado?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.
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En la pregunta cuarenta y dos se les consulta a los colaboradores si consideran
que el proceso que se realiza para cerrar una contratacién es el adecuado y las

respuestas fueron:

e EI66.7% de los encuestados respondieron que consideran que el proceso
no es el adecuado.
e EI 33.3% de los encuestados respondieron que consideran que el proceso

es el adecuado.

Dentro del 66.7% de los encuestados consideran que algunas de las razones

por las que consideran que el proceso no es el adecuado estan:

Muchas veces se pierde mucho tiempo.

¢ No existe un proceso real.

¢ No existe un proceso como tal, simplemente entrevistan el candidato y si
cumple con las habilidades se contrata.

e En muchas ocasiones se ocupa alguien de inmediato para un proyecto

especifico, por lo que se contrata al primero que aparezca con un poco de

conocimiento.
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Tabla 43.

¢ Piensa usted que el no tener un departamento formal de Talento Humano acarrea
problemas, como malas contrataciones?

Cantidad de
Descripcion Distribucion personas
¢ Piensa usted que el no )
tener un departamento Si 9 100%

formal de recursos

humanos acarrea
problemas, como malas No 0 0%
contrataciones?

Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® Si
® No

Grafico 43. ¢ Piensa usted que el no tener un departamento formal de Talento Humano
acarrea problemas, como malas contrataciones?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.
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En la pregunta cuarenta y tres se recolecta informacion muy importante con
respecto a si existen en la organizacion problemas por no contar con un departamento

de Talento Humano y las respuestas fueron:

e EI100% de las respuestas indican que si consideran que la ausencia de un

departamento de Talento Humano acarrea problemas.

Dentro del 100% se indican algunas de las razones:

Personas no tienen la experiencia necesaria.

e El no tener un departamento formal de Talento Humano genera muchos.

e Problemas de reclutamiento y seleccion principalmente.

e Cuando no se busca el perfil adecuado hay mucha rotacion.

e El personal carece del conocimiento necesario para sus tareas.

¢ No se da el servicio con la experiencia necesaria.

e Al no existir un departamento de Talento Humano, no hay quien vele por el

bienestar de los empleados.
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Tabla 44.

¢ Considera usted que la persona que esté reclutando el personal se toma el tiempo para
buscar el perfil adecuado para el puesto vacante?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢, Considera usted
que la persona que No 9 100%

esta reclutando el
personal se toma el
tiempo para buscar el
perfil adecuado para Si 0 0%
el puesto vacante?

Total 9 100%
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® si
® No

Grafico 44. ¢ Considera usted que la persona que esté reclutando el personal se toma el
tiempo para buscar el perfil adecuado para el puesto vacante?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta cuarenta y cuatro se les consulté a los colaboradores con
respecto a si consideran que la persona que recluta el personal se toma el tiempo para

buscar el perfil adecuado y los resultados obtenidos fueron:

e EI 100% menciond que la persona encargada de reclutar no se toma el

tiempo necesario para buscar el perfil adecuado.
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Tabla 45.
¢ Por qué razones considera usted que el colaborador es seleccionado? Puede marcar mas

de una opcién

Escala de opciones

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
Retraso en el
cumplimiento de 5 29.4%
objetivos
Repeticidén de procesos 3 17.6%
Retraso en el Costos 3 17.6%
cumplimiento de
objetivos
Repeticion de
procesos
Costos )
Todas las anteriores Todas las anteriores 3 17.6%
Mal clima
Mal clima 2 11.8%
Baja productividad 1 5.9%
Total 17 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019
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M Baja productividad

M Retraso en el cumplimiento de
objetivos

M Repeticidn de procesos
Costos

B Todas las anteriores

m Mal clima

Gréfico 45. ¢ Por qué razones considera usted que el colaborador es seleccionado?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta 45 se muestra las respuestas con respecto a cuales son las

consecuencias mas importantes que los colaboradores consideran que se presentan

al no reclutar de una manera eficiente, al ser una escala de opciones, los

colaboradores podian marcar mas de 1 opcion y los resultados obtenidos fueron:

Un 29.4% marco la opcidn de que se producen retraso en el cumplimiento
de objetivos.

Un 17.6%% marco la opcion de que se generan repeticion en los procesos.
Un 17.6% marcé la opcién de que se generan costos.

Un 17.6% marcé la opcién de todas las anteriores.

Un 11.8% marco la opcidn de que se genera mal clima laboral.

Un 5.9% marco la opcidon de que se baja la productividad.

Indicador 2: Seleccion
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Tabla 46.
¢ Considera usted que el proceso que se realiza para seleccionar el personal se realiza de
una forma correcta?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢, Considera usted
gue el proceso que No 9 100%

se realiza para

seleccionar el
personal se realiza
de una forma Si 0 0%
correcta?

Total 9 100%
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® si
® No

Grafico 46. ¢ Considera usted que el proceso que se realiza para seleccionar el personal se
realiza de una forma correcta?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta 46 se les pregunta si consideran que el proceso para seleccionar

el personal se realiza de una forma correcta.

e EI 100% respondi6é que no consideran que se realice de una forma correcta

el proceso de seleccion.

Tabla 47.

¢,Cree usted qué al no realizar una adecuada seleccion de personal por la ausencia de un
departamento de Talento Humano, se pierde mucho tiempo en encontrar a la persona
adecuada para el puesto vacante?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
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¢,Cree usted qué al no
realizar una adecuada .
seleccion de personal por Si ° 100%
la ausencia de un
departamento de recursos
humanos, se pierde mucho
tiempo en encontrar a la No 0 0%
persona adecuada para el
puesto vacante?

Total 9 100%
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

®si
® No

Grafico 47. ¢ Cree usted qué al no realizar una adecuada seleccion de personal por la
ausencia de un departamento de Talento Humano, se pierde mucho tiempo en encontrar a la
persona adecuada para el puesto vacante?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta cuarenta y siete se les consulta si al no realizar una adecuada
seleccion de personal por la ausencia de un departamento de Talento Humano, se

pierde mucho tiempo en encontrar a la persona adecuada para el puesto vacante:

e EI 100% esta de acuerdo en que si se pierde mucho tiempo para encontrar

el perfil adecuado para el puesto que se requiere.

Tabla 48.

¢ Considera usted que el no realizar una correcta seleccién de personal, recarga de trabajo a
los deméas?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
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¢, Considera usted
gue el no realizar una
correcta seleccion de
personal, recarga de No 0 0%
trabajo a los demas?

Si 9 100%

Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

@ si
® No

Graéfico 48. ¢ Considera usted que el no realizar una correcta seleccion de personal, recarga
de trabajo a los demas?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta cuarenta y ocho se recopila informaciéon importante de los
colaboradores con respecto a si ellos consideran que al no realizar una correcta
seleccion de personal se les recarga el trabajo a los demas y los resultados obtenidos

a continuacion:

e EI100% esta de acuerdo en que al no realizar ese proceso adecuadamente

se le recarga el trabajo a los demas.
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¢Piensa usted que se incurren en costos adicionales al contratar a alguien que no tiene la
capacidad o los conocimientos para realizar el trabajo para el cual se le contrat6?

Descripcion
¢ Piensa usted que se
incurren en costos
adicionales al
contratar a alguien
gue no tiene la
capacidad o los
conocimientos para
realizar el trabajo
para el cual se le
contraté?

Distribucion

Si

Cantidad de personas

Peso

100%

No

0%

Total

9

100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® si
® No

Grafico 49. ¢ Piensa usted que se incurren en costos adicionales al contratar a alguien que
no tiene la capacidad o los conocimientos para realizar el trabajo para el cual se le contratd?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta cuarenta y nueve se les consulta si ellos consideran que se

incurre en costos adicionales al contratar a alguien que no tiene la capacidad o los

conocimientos para realizar el trabajo para el cual se le contratd y las respuestas

obtenidas fueron:

e ElI 100% de los encuestados opinaron que si se incurren en costos

adicionales.
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Tabla 50.
¢ Existen problemas laborales por una mala seleccion personal?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢ Existen problemas Si 7 77.8%
laborales por una mala

seleccion personal? No 2 22.2%

Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® si
® No

Grafico 50. ¢ Existen problemas laborales por una mala seleccién personal?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta cincuenta se recopila informacion sobre si existen problemas

laborales por una mala contratacion.

e EI 77.8% considera que si existen problemas laborales por una mala

contratacion.

e El 22.2% considera que no existen problemas laborales por una mala

contratacion.

Dentro del 77.8% se indican las siguientes razones:

e Recargo laboral a otras personas.
e Porque muchas veces al no seleccionar la persona adecuada, se recarga el

trabajo y vienen los problemas entre companieros.
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e Recargo de tareas mientras consiguen el reemplazo.
e Problemas entre compafieros por exceso de trabajo.
e Por tanta rotacion, las tareas las dividen entre los que quedan.

e Las tareas no son elaboradas de la mejor forma.

Indicador 3. Capacitacion

Tabla 51.
¢ Considera usted que el capacitar al personal es importante?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢, Considera usted Si 9 100%
gue el capacitar al
personal es No 0 0%
importante?
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® si
® No

Grafico 51. ¢ Considera usted que el capacitar al personal es importante?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta cincuenta y uno, se les consulta a los colaboradores si

consideran importante la capacitacion de personal y las respuestas fueron:

e EI 100% de los encuestados consideran importante la capacitacion de

personal.
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En la pregunta cincuenta y dos se muestran los resultados de los problemas
que se podrian generar al no capacitar al colaborador (esto aplica para los que

contestaron si en le pregunta cincuenta y uno).

Tabla 52.
¢, Qué problemas se podrian generar al no capacitar al colaborador? Se puede marcar mas
de una opcidn.

Escala de opciones

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
Disminuye productividad 4 28.6%
Todas las anteriores 4 28.6%
¢, Qué problemas se
podrian generar al no Rotacion de empleados 3 21.4%
capacitar al

colaborador?
Mal servicio al cliente 3 21.4%
Otro 0 0.0%
Total 14 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019
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= Disminuye productividad = Todas las anteriores

= Rotacion de empleados Mal servicko al ciente

Gréfico 52. ¢ Qué problemas se podrian generar al no capacitar al colaborador?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta cincuenta y dos se muestran las respuestas con respecto a los
problemas que se podrian ocasionar al no capacitar al personal, al ser una escala de
opciones, los colaboradores podian marcar mas de 1 opcién y los resultados obtenidos

fueron:

e Un 28.6% marco la opcion de que disminuye productividad.
e Un 28.6% marco la opcion de todas las anteriores.
e Un 21.4% marco la opcion de rotacién de empleados.

e Un 21.4% marco la opcion de mal servicio al cliente.

Tabla 53.
¢ Utiliza CyberSec506 técnicas de entrenamiento?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas
Si 6 66.7%
¢ Utiliza CyberSec506
técnicas de
i 2
entrenamiento? NoO 3 33.3%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.
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® si
® No

Gréfico 53. ¢ Utiliza CyberSec506 técnicas de entrenamiento?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta cincuenta y tres se les encuesta a los colaboradores si la

empresa CyberSec506 utiliza técnicas de entrenamiento y los resultados son:

e EI66.7% de los colaborares indicé que si.

e EI 33.3% de los colaboradores indicé que no.

En la pregunta cincuenta y cuatro se muestran los resultados de si los
colaboradores consideran que la persona que evalua el desempefio lo realiza de la
manera adecuada (esto aplica para los que contestaron si en le pregunta cincuenta y

tres).
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Indicador 4. Evaluacion del desempenio

Tabla 54.
¢ Considera usted que la persona que evalta el desempefio de los colaboradores lo hace de
manera adecuada?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢ Considera usted Si 6 100%
gue la persona que
evalua el desempefio
de los colaboradores
lo hace de manera

adecuada? No 0 0%

Total 6 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® si
® No

Grafico 54. ¢ Considera usted que la persona que evalla el desempefio de los colaboradores
lo hace de manera adecuada?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta cincuenta y cuatro se valora si la persona que realiza las

evaluaciones de desempefio las realiza de manera adecuada.

e EI100% de los colaboradores indicaron que consideran que se realiza de la

manera adecuada.
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Tabla 55.
¢,Cree usted que la evaluacién es una herramienta para calificar como bueno o malo su
trabajo?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢Cree usted que la . 0
evaluacién es una Si 9 100%

herramienta para
calificar como bueno
0,
0 malo su trabajo? No 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® si
® No

Grafico 55. ¢ Cree usted que la evaluacion es una herramienta para calificar como bueno o
malo su trabajo?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta cincuenta y cinco se les consultd a los colaboradores si
consideran que la evaluacion de desempefio es una herramienta para calificar como

bueno o malo su trabajo.

e EI 100% de los encuestados consideran que si es una herramienta para

calificar como bueno o malo su trabajo.
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Tabla 56.
¢, Considera usted que el no realizar evaluaciones de desempefio afecta la motivacion del
personal?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢ Considera usted que el no realizar Si 5 55.6%
evaluaciones de desempeiio afecta

la motivacion del personal? No 4 44.4%

Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

& 5
® Mo

55,6%

Gréfico 56. ¢ Considera usted que el no realizar evaluaciones de desempefio afecta la
motivacién del personal?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta cincuenta y seis se investigé si al no realizar evaluaciones de

desempeno afecta la motivacién del colaborador y las respuestas fueron:

e EI55.6% de las respuestas indicaron que si.

o El44.4% de las respuestas indicaron que no.

Dentro del 55.6% indicaron el por qué lo consideran asi:

e Porque no se le reconoce el esfuerzo.

e Porque no se sabe si el trabajo esta bien o mal y por ende no hay
felicitaciones de por medio.

e Se podria tener presente quien hace que y quien no, para tomarlo como

referencia para aumentos.
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Tabla 57.
¢ Piensa usted que al no realizar evaluaciones de desempefio con frecuencia provoca que se
repita errores en los procedimientos por no recibir informacién oportuna?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢ Piensa usted que al
no realizar
evaluaciones de
desempefio con
frecuencia provoca
que se repita errores
en los procedimientos
por no recibir
informacién
oportuna?

Si 9 100%

No 0 0%

Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® Si
® No

Grafico 57. ¢ Piensa usted que al no realizar evaluaciones de desempefio con frecuencia
provoca que se repita errores en los procedimientos por no recibir informacion oportuna?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta cincuenta y siete, se les consulta con respecto a si ellos creen
que al no realizar evaluaciones de desempeno con frecuencia provoca que se repitan

errores en los procedimientos y los resultados obtenidos son:

e EI100% esta de acuerdo en que si no se realizan evaluaciones de

desempeno oportunas se incurren en errores en los procedimientos.
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Tabla 58.
¢, Considera usted que la comunicacion entre jefe-colaborador puede verse afectado por no
realizar evaluaciones periédicas?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢ Considera usted que la ; 0
comunicacion entre jefe- St ! 77.8%
colaborador puede
verse afectado por no
realizar evaluaciones
T 0
periodicas? No 2 22.2%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® si
® No

Grafico 58. ¢ Considera usted que la comunicacion entre jefe-colaborador puede verse
afectado por no realizar evaluaciones periédicas?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta cincuenta y ocho, se investigd que opinan los colaboradores con
respecto a la comunicacion entre jefe — colaborador, si consideran que ésta puede

verse afectada por no realizar evaluaciones periédicas.

e EI 77.8% considera que si puede verse afectada.

e EI 22.2% considera que no puede verse afectada.
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Indicador 5. Rangos Salariales

Tabla 59.
¢ Considera usted importante que existan rangos salariales?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
Si 8 88.9%
¢,Considera usted
importante que existan
iales?
rangos salariales” No 1 11.1%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

@ si
® No

Grafico 59. ¢ Considera usted importante que existan rangos salariales?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta cincuenta y nueve, se les consulté a los colaboradores si
consideraban importante que existiera rangos salariales y las respuestas son las
siguientes:

e EI 88.9% mencionaron que si lo consideran importante.

e El 11.1% mencionaron que no lo consideran importante.
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Tabla 60.

¢ Podria indicar si CyberSec506 le paga oportunamente su salario en las fechas indicadas al
momento de su contratacion?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢ Podria indicar si ,
CyberSec506 le paga Si 9 100%
oportunamente su
salario en las fechas
indicadas al momento
de su contratacion?

No 0 0%

Total 9 100%
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® sSi
® o

Grafico 60. ¢Podria indicar si CyberSec506 le paga oportunamente su salario en las fechas
indicadas al momento de su contratacion?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta sesenta se investigd si a los colaboradores la empresa

CyberSec506 le paga por sus servicios oportunamente.

e ElI 100% de los contratados indicaron que si reciben su salario

oportunamente.
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Tabla 61.
¢ Considera usted que los ascensos dentro de la organizacion se definen adecuadamente?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢, Considera usted que o
los ascensos dentro de No 8 88.9%
la organizacion se
definen S 1 11.1%
adecuadamente?
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® si
® No

Grafico 61. ¢ Considera usted que los ascensos dentro de la organizacion se definen
adecuadamente?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta sesenta y uno se muestra informacién relevante en cuanto a si
los colaboradores consideran los ascensos adecuados dentro de la organizacion y las

respuestas fueron las siguientes:

e EI88.9% de los colaboradores respondieron que no son adecuados.

e EI 11.1% de los colaboradores considera que si son adecuados.
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Tabla 62.
¢,Dentro de la organizacion se realizan trabajos en equipo?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢Dentro de la Si S 55.6%

organizacion se realizan
trabajos en equipo? No 4 A4.4%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

@® Si
® No

Grafico 62. ¢ Dentro de la organizacién se realizan trabajos en equipo?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta sesenta y dos se intento investigar sobre el tema del trabajo en

equipo Y los resultados arrojados fueron:

e EI55.6% menciond que si se trabaja en equipo.

e EI 44.4% menciond que no se trabaja en equipo.
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Tabla 63.
¢,Cree usted que existen personas lideres dentro de la organizacion?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
i 0
¢,Cree usted que existen St 8 88.9%
personas lideres dentro
de la organizacion? NoO 1 11.1%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® si
® No

Grafico 63. ¢ Cree usted que existen personas lideres dentro de la organizacion?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta sesenta y tres se les consultd si consideran que en la

organizacion existen personas lideres y los resultados fueron:

e EI88.9% dio como respuesta que consideran que si existen personas lideres
en la organizacion.
e El 11.1% dio como respuesta que consideran que no existen personas

lideres en la organizacion.
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Tabla 64.
¢ Se practican buenos valores dentro de la organizacion?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢, Se practican buenos Si 9 100%
valores dentro de la
organizacion? NoO 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® si
® No

Grafico 64. ¢Se practican buenos valores dentro de la organizacion?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta sesenta y cuatro se recopil6 informacién importante con respecto
a si los colaboradores consideran que dentro de la organizacion se practican buenos

valores y las respuestas obtenidas son:

e El 100% de los encuestados respondieron que si se practican buenos

valores.
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Tabla 65.
¢, Como considera el desempefio actual de los colaboradores?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
Bueno 5 55.6%
Muy bueno 4 44.4%

¢, Como considera el
desempeiio actual de Excelente 0 0.0%
los colaboradores?

Deficiente 0 0.0%
Muy deficiente 0 0.0%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

@ Excelente

@ Muy bueno

@ Bueno

@ Deficiente

@ Muy deficiente

Grafico 65. ¢ Como considera el desempenfio actual de los colaboradores?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta sesenta y cinco se les consultdé a los colaboradores como

consideran el desempefio de los colaboradores y los mismos indicaron:

e EI55.6 % indicé que lo valoran como bueno.

e EI44.4% indic6 que lo valoran como muy bueno.
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Indicador 6. Cultura organizacional

Tabla 66.
¢ Conoce usted cudles son los objetivos de la organizacion?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢, Conoce usted cudles No 6 66.7%
son los objetivos de la

organizacion? Si 3 33.3%

Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® si
@® No

Grafico 66. ¢ Conoce usted cuales son los objetivos de la organizacion?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta sesenta y seis se recolectd informacién sobre si los

colaboradores estan conocian cuales son los objetivos de la organizacion.

e EI66.7% mencion6 que no los conoce.
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e EI 33.3% menciond que si los conoce.

Tabla 67.

¢La empresa al momento de la contratacion le mencioné cual es la mision y la vision de la
empresa?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢La empresa al
momento de la No 8 88.9%

contratacion le
menciond cual es la
misién y la vision de la Si 1 11.1%
empresa?

Total 9 100%
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® si
® No

Grafico 67. ¢La empresa al momento de la contratacion le menciond cual es la misién vy la
vision de la empresa?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.
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En la pregunta sesenta y siete se abordo a los colaboradores para averiguar si
la empresa al momento de la contratacion le menciono cual es la mision y la vision y

los resultados obtenidos fueron:

o EI88.9% de los encuestados respondieron que no le los indicaron.

e EI11.1% de los encuestados respondieron que si se los indicaron.

Tabla 68.
¢, Considera usted que en la organizacion existe una mala comunicacion?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢, Considera usted
gue en la No 9 100%
organizacion existe
una mala . o
comunicacion? Si 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® sSi
® No

Gréfico 68. ¢ Considera usted que en la organizacion existe una mala comunicacion?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.
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En la pregunta sesenta y ocho se les consultdé a los colaboradores si
consideraban que existe una mala comunicacién en la organizacion y los resultados

obtenidos fueron:

e EI100% considera que no existe una mala comunicacién en la organizacion.

Tabla 69.
¢, Considera usted que dentro de la empresa existe poca visiéon de futuro?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢, Considera usted No 9 100%
gue dentro de la
empresa existe poca ]

visién de futuro? Si 0 0%

Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.
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® Si
@ No

Gréfico 69. ¢ Considera usted que dentro de la empresa existe poca vision de futuro?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

La pregunta sesenta y nueve, consulta a los colaboradores si existe poca visiéon

de futuro en la organizacién, pero los resultados obtenidos fueron:

e EI 100% considera que no existe poca visién de futuro.

Tabla 70.
¢ Existe algun tipo de normas o reglamentos dentro de la empresa?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢ Existe algun tipo de No 9 100%
normas o
reglamentos dentro )
de la empresa? Si 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.
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@ Si
@ No

Gréfico 70. ¢ Existe algun tipo de normas o reglamentos dentro de la empresa?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta setenta, se les pregunta si existe algun tipo de normas o

reglamentos dentro de la empresa y las respuestas fueron:

e EI100% indicd que no existe ese tipo de documentacion.

Tabla 71.
¢En qué momento le han ensefiado las normas o reglamentos?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢En qué momento le
han ensefado las - - -
normas o reglamentos?

Total -

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.
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Grafico 71. ¢ En qué momento le han ensefiado las normas o reglamentos?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

No se puede tabular ni graficar, ya que en la pregunta setenta no se obtuvieron

resultados positivos para poder medir los resultados de esta pregunta.

Tabla 72.
¢, Quién le mostrd o entreg6 las normas o reglamentos?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢, Quién le mostrd o
entrego las normas o - - -
reglamentos?

Total -

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.
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Grafico 72. ¢ Quién le mostrd o entreg6 las normas o reglamentos?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

No se puede tabular ni graficar, ya que en la pregunta setenta no se obtuvieron

resultados positivos para poder medir los resultados de esta pregunta.

lll. VARIABLE 3: ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

Indicador 1. Estructura organizativa formal
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Tabla 73.
¢Cuenta la organizacién CyberSec506 con un organigrama definido?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢ Cuenta la organizacion Si 6 66.7%
CyberSec506 con un
organigrama definido?

No 3 33.3%

Total 9 100%
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® Si
® No

Grafico 73. ¢ Cuenta la organizacion CyberSec506 con un organigrama definido?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta setenta y tres se les consulté si la organizaciéon CyberSec506

con un organigrama definido.

e EI66.7% indico que si existe un organigrama definido.

e EI 33.3% indicé que no existe un organigrama definido.
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En la pregunta setenta y cuatro se muestran los resultados de los
colaboradores encuestados con respecto a si consideran que el organigrama que
tiene la organizacion esta actualizado (esto aplica para los que contestaron si en le

pregunta setenta y tres).

Tabla 74.
¢, Considera usted que el organigrama que tiene la organizacion esta actualizado?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢, Considera usted
que el organigrama Si 9 100%
gue tiene la
organizacion esta NoO 0 0%
actualizado?
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

@® si
@® No

Grafico 74. ¢ Considera usted que el organigrama que tiene la organizacion esta actualizado?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta setenta y cuatro, se les consulta si el organigrama que tiene la

organizacion esta actualizado y los resultados obtenidos fueron:

e EI100% de los encuestados consideran que si esta actualizado.
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Tabla 75.
¢ Existe un manual donde vengan las normas de la organizacion?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢, Existe un manual No 9 100%
donde vengan las
normas de la
organizacion? Si 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® si
® No

Grafico 75. ¢ Existe un manual donde vengan las normas de la organizacion?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta setenta y cinco se les pregunto a los colaboradores con respecto

a si existe un manual donde estén las normas de la organizacion.

e EI100% coincidié en que no existe un manual con esta informacion.
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Tabla 76.
¢, Considera usted que la organizacion trabaja de una manera eficiente y ordenada?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢ Considera usted que la No > 55.6%
organizacion trabaja de
una manera eficiente y Si 4 44.4%
ordenada?
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® si
® No

Grafico 76. ¢ Considera usted que la organizacién trabaja de una manera eficiente y
ordenada?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta setenta y seis se intenta recopilar la informacion de si la

organizacion trabaja de una manera eficiente y ordenada.

e EI 55.6% considera que la organizacion no trabaja de una manera eficiente
y ordenada.
e EI44.4% considera que la organizacion si trabaja de una manera eficiente y

ordenada.
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Tabla 77.
¢ Trabaja CyberSec506 bajo el método de reglas y procedimientos?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢ Trabaja No 9 100%
CyberSec506 bajo el
método de reglas y
procedimientos? Si 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® si
® No

Grafico 77. ¢ Trabaja CyberSec506 bajo el método de reglas y procedimientos?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta setenta y siete se recopila informacién importante con respecto
a si CyberSec506 trabaja bajo el método de reglas y procedimientos y los resultados

obtenidos fueron:

e EI 100% coincide en que CyberSec506 no trabaja bajo ese método de

reglas y procedimientos.
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Indicador 2. Estructura organizativa informal

Tabla 78.
¢La organizacion en la que usted labora crea su propio catalogo de normas?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢ La organizacion en la Si 5 55.6%
gue usted labora crea
su propio catalogo de No 4 44.4%
normas?
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

@® Si
® No

Grafico 78. ¢La organizacién en la que usted labora crea su propio catalogo de normas?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta setenta y ocho se les consulté a los colaboradores si la

organizacion crea su propio catalogo de normas.
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e EI55.6% considera que la organizacion si va creando su propia norma.

e El 44.4% considera que la organizacion no va creando ninguna norma.

Tabla 79.
¢ Considera usted que la empresa refleja los valores compartidos sobre lo que es justo,
correcto, equitativo y deseable?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢, Considera usted
que la empresa Si 9 100%

refleja los valores
compartidos sobre lo
gue es justo,
correcto, equitativo y No 0 0%
deseable?

Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® si
® No

Grafico 79. ¢ Considera usted que la empresa refleja los valores compartidos sobre lo que es
justo, correcto, equitativo y deseable?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.
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En la pregunta setenta y nueve se les consulté a los colaboradores si
consideran que la empresa refleja los valores compartidos sobre lo que es justo,

correcto, equitativo y deseable.

e EI 100% esta de acuerdo en que si reflejan los valores compartidos sobre lo

justo, correcto, equitativo y deseable.

Tabla 80
¢ Existen normas de sanciéon?

Cantidad de
Descripcion Distribucion personas
No 9 100%
¢, Existen normas de
sancion?
Si 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

®si
® No

Gréafico 80. ¢ Existen normas de sancion?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.
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En la pregunta ochenta (ver grafico y tabla 80), se les pregunté a los
colaboradores si en la organizacion existen normas de sancion y el resultado obtenido

fue:

e EI100% esta de acuerdo en que no existen normas de sancion.

Tabla 81
¢ Realizan intercambios de tareas entre compafieros, para finalizar de una manera mas
oportuna?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢ Realizan
intercambios de No 9 100%

tareas entre
compaferos, para
finalizar de una i
manera mas S 0 0%
oportuna?

Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

®si
® No

Grafico 81. ¢ Realizan intercambios de tareas entre compafieros, para finalizar de una
manera mas oportuna?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta ochenta y uno (ver grafico y tabla 81), se les consulté a los

colaboradores si en la organizacion realizan intercambios de tareas entre los
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compainieros para finalizar de una manera mas oportuna y el resultado arrojado fue el

siguiente:

e EI100% indicd que no.

Tabla 82
¢, Considera usted que existe algun tipo de favoritismo en la organizacion?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢Considera usted No 5 55.6%
gue existe algun tipo
de favoritismo en la .
0,
organizacion? Si 4 44.4%
Total 9 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

® Si
® No

Grafico 82. ¢ Considera usted que existe algun tipo de favoritismo en la organizacion?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.
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En la pregunta ochenta y dos (ver grafico y tabla 82), se intentd investigar un
poco con los colaboradores si en la organizacion existe algun tipo de favoritismo y los

resultados obtenidos son los siguientes:

e EI55.6% de los colaboradores indicé que no.

o EI44.4% indico de los colaboradores indicé que si.

IV. VARIABLE 4: ORGANIZACION

Indicador 1: Manual de puestos

Tabla 83
¢ Existe un manual de puestos en la organizacion? Si su respuesta fue no, su cuestionario

finaliza aqui.

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢ Existe un manual de No 9 100%
puestos en la
organizacion? Si su
respuesta fue no, su
cuestionario finaliza Si 0 0%

aqui

Total 9 100%
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.
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® si
® No

Gréfico 83. ¢ Existe un manual de puestos en la organizacion? Si su respuesta fue no, su
cuestionario finaliza aqui.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta ochenta y tres (ver grafico y tabla 83), se les consulté a los
colaboradores si en la organizacién existe un manual de puestos y el resultado

obtenido fue:
e EI100% de los colaboradores indicaron que no existe.

En la pregunta ochenta y cuatro se muestran los resultados obtenidos de si
existe en la organizacion un manual de puestos con perfiles y descripcidon de funciones

(esto aplica para los que contestaron si en le pregunta ochenta y tres).

Tabla 84
¢El manual de puestos cuenta con perfiles y descripciéon de funciones?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢, El manual cuenta

con perfiles y - - -

descripcion de
funciones?

Total - -
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.
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Gréfico 84. ¢ El manual de puestos cuenta con perfiles y descripcion de funciones?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta ochenta y cuatro se pretendia recopilar informacién de si en la
organizacion existe un manual de puestos con perfiles y funciones, pero no se

obtuvieron resultados al respecto.

En la pregunta ochenta y cinco se muestran los resultados obtenidos con
respecto a quien le entregé el manual de normas (esto aplica para los que

contestaron si en le pregunta ochenta y tres).

Tabla 85
¢, Podria usted mencionar quien le entreg6 el manual de puestos?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢, Podria usted

mencionar quién le
entrego el manual de
puestos?

Total - -

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.
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Gréfico 85. ¢ Podria usted mencionar quien le entreg6 el manual de puestos?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta ochenta y cinco se pretendia recopilar informacion de quien ha

entregado manuales de puestos, pero no se obtuvieron resultados al respecto.

En la pregunta ochenta y seis se muestran los resultados obtenidos con
respecto a quien le entregd el manual de normas (esto aplica para los que contestaron

si en le pregunta ochenta y tres).

Tabla 86.
¢, Podria usted mencionar quien le entreg6 el manual de puestos?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢, Podria usted

mencionar quien le
entrego el manual de
puestos?

Total - -

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.
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Gréfico 86. ¢ Podria usted mencionar quien le entreg6 el manual de puestos?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta ochenta y seis se pretendia recopilar informacion de si en la
organizacion existe un manual de puestos con perfiles y funciones, pero no se

obtuvieron resultados al respecto.

En la pregunta ochenta y siete (ver grafico y tabla 87), se muestran los
resultados obtenidos con respecto a quien le entregé el manual de normas (esto aplica

para los que contestaron si en le pregunta ochenta y tres).

Tabla 87
¢, Cuales ventajas considera de un manual de puestos? Puede marcar mas de 1 opcion.

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢ Cuales ventajas
considera de un - - -
manual de puestos?

Total - -

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.
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Gréfico 87. ¢ Cudles ventajas considera de un manual de puestos?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Marzo 2019.

En la pregunta ochenta y siete se pretendia recopilar informacién de cuales
ventajas consideran de un manual de puestos, pero no se obtuvieron resultados al

respecto.

Formulario #2

Tabla 88
Género
Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
Masculino 1 100%
Género Femenino 0 0%
Intersex 0 0%
Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019.



Grafico 88. Género.
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@ Masculino
@ Femenino
O Intersex

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019.

La primera pregunta (ver grafico y tabla 88) capta la informacién sobre el género

del gerente general de la empresa CyberSec506, en donde:

e EI100% de los encuestados es del género masculino.

Tabla 89.
Edad
Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
26 a 35 afos 1 100%
Edad 18 a 25 afios 0 0%
36 a 45 afnos 0 0%
Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019
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® 18 a 25 afos
@ 26 a 35 afios
@ 36 a 45 afios

Gréfico 89. Edad.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

La pregunta dos (ver grafico y tabla 89) muestra el rango de edad del gerente

general de la empresa CyberSec506, dando como resultado que:

e EI100% de los encuestados esta en el rango de 26 a 35 afios.

Tabla 90.
Antigledad en la compaifiia

Descripcion Distribucion Cantidad de personas
1 a 3 afios 1 100%
Antiguedad en la
compania 4 a 8 afios 0 0%
9 0 mas arfios 0 0%
Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019
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@® 12a3afos
® 4 a8 afios
© 9 o0 mas afios

Gréfico 90. Antigliedad en la compafiia.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

La pregunta tres (ver grafico y tabla 90) muestra el rango de tiempo que tiene

el gerente general de laborar en CyberSec506, en donde determina que:
e EI100% de los encuestados esta en el rango de 1 a 3 afios.

I. VARIABLE 1: PROCESOS

Indicador 1. Reclutamiento

Tabla 91.
¢En la organizacion realizan algun tipo de reclutamiento?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas

¢En la organizacion
realizan algun tipo de
reclutamiento?

Si 1 100%

No (pase a la
pregunta 6) 0 0%

Total 1 100%
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019
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® si

@ No. Por favor pase a la pregunta 6

Gréfico 91. ¢ En la organizacion realizan algun tipo de reclutamiento?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2

En la pregunta cuatro (ver gréafico y tabla 91) se investigo si la organizacion

realiza algun tipo de reclutamiento y se determiné que:

e ElI 100% de los encuestados indico que si se realiza algun tipo de

reclutamiento.

Tabla 92.
¢, Qué tipo de reclutamiento se utiliza con mayor frecuencia en CyberSec506?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
Reclutamiento externo 1 100%
¢, Qué tipo de
reclutamiento se utiliza
con mayor frecuencia en
CyberSec5067?
Reclutamiento interno 0 0%
Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019
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@ Reclutamiento Interno (Cuando se
contrata personas dentro de la
organizacion).

@ Reclutamiento Externo (Cuando se
contratan personas fuera de la
organizacion).

Gréfico 92. ¢ Qué tipo de reclutamiento se utiliza con mayor frecuencia en CyberSec506?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

En la pregunta 5 (ver grafico y tabla 92) se recopilé informacion con respecto al

tipo de reclutamiento que utilizan en la organizacion y el resultado obtenido fue:

e EI100% de los encuestados indicé que es reclutamiento externo.

Indicador 2. Seleccion

Tabla 93.
¢,Cuando seleccionan el personal realizan pruebas de seleccién?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
Si 1 100%
¢, Cuando seleccionan el
personal realizan
pruebas de seleccion?
No 0 0%
Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019
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® Si
® No

Gréfico 93. ¢ Cuando seleccionan el personal realizan pruebas de seleccion?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

En la pregunta 6 (ver grafico y tabla 93), se consultd si en la organizacién

realizan pruebas de seleccidén cuando seleccionan personal y el resultado arrojado fue:

e EI100% de los encuestados indicé que si se realizan pruebas de seleccion.

Indicador 3. Capacitacion
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Tabla 94.
¢En la organizacion capacitan al personal con entrenamientos diferentes a las
capacitaciones de puesto?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢En la organizacion Si 1 100%

capacitan al personal

con entrenamientos
diferentes a las

capacitaciones de
puesto? No 0 0%

Total 1 100%
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

® si
® No

Grafico 94. ¢En la organizacion capacitan al personal con entrenamientos diferentes a las
capacitaciones de puesto?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

En la pregunta 7 (ver grafico y tabla 94) se investigd si el personal recibe

entrenamientos diferentes a las capacitaciones de puesto y el resultado obtenido fue:

e EI100% de los encuestados indicd que si realizan capacitaciones diferentes

a las capacitaciones del puesto.

Indicador 4. Evaluacion del desempeiio
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Tabla 95.
¢En la organizacion se le realizan evaluaciones de desempefio a los colaboradores?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢En la organizacién se No 1 100%
le realizan evaluaciones
de desempefio a los

colaboradores? Si 0 0%

Total 1 100%
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

® s
® No

Grafico 95. ¢En la organizacion se le realizan evaluaciones de desempefio a los
colaboradores?

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

En la pregunta 8 (ver grafico y tabla 95) se consulté si en la organizacion se

realizan evaluaciones de desempeno a los colaboradores y el resultado obtenido fue:

e El 100% de los encuestados indicO que no realizan evaluaciones de

desempenio.



187

Tabla 96.
¢ Para usted es importante que se aplican evaluaciones del desempefio a los colaboradores?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢Para usted es ) .
importante que se Si 1 100%

aplican evaluaciones del
desempefio a los
colaboradores?

No 0 0%

Total 1 100%
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

® si
® No

Grafico 96. ¢ Para usted es importante que se aplican evaluaciones del desempefio a los
colaboradores?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

En la pregunta 9 (ver grafico y tabla 96) se consultd si consideran importante la

aplicaciéon de evaluaciones de desempenio y el resultado obtenido fue:

e ElI 100% de los encuestados indicd que si consideran importantes las

evaluaciones de desempefio.
Dentro de ese 100% se indico la razon por la que lo consideran importante:

e Se puede medir el progreso de los colaboradores y utilizar el mismo para

ascensos.
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Indicador 5. Salarios

Tabla 97.
¢,Cudl es la razon por la que aumentan los salarios en la organizacion?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

Antiguiedad 1 100%
¢Cual es la razon por la Costo de vida 0 0%

gue aumentan los
salarios en la Desempefio 0 0%
organizacion?

Grado académico 0 0%

Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

@ Costo de vida

@ Desempeiio

@ Antiguedad

® Grado académico

Grafico 97. ¢ Cual es la razdn por la que aumentan los salarios en la organizacién?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

En la pregunta 10 (ver grafico y tabla 97) se investigo la razén por la que realizan

los aumentos en la organizacion y el resultado obtenido fue:

e EI100% de los encuestados indicé que por antigliedad.
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Indicador 6. Cultura Organizacional

Tabla 98.
¢ Considera usted que dentro de la organizacion existen y se practican buenos valores?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢, Considera usted que S 1 100%
dentro de la
organizacion existen y
se practican buenos o
valores? No 0 0%
Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

@® Si
® No

Grafico 98. ¢ Considera usted que dentro de la organizacion existen y se practican buenos

valores?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

En la pregunta 11 (ver grafico y tabla 98) se averigud si dentro de la organizacién

se practican buenos valores y el resultado obtenido fue:

e EI100% de los encuestados considera que si se practican buenos valores
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Il. VARIABLE 2: DEPARTAMENTO

Indicador 1. Reclutamiento

Tabla 99.
¢, Considera usted que los procesos que actualmente realizan en la organizacién en cuanto a
reclutamiento son los adecuados?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢, Considera usted que
los procesos que No 1 100%
actualmente realizan en
la organizacion en
cuanto a reclutamiento Si 0 0%
son los adecuados?

Total 1 100%
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

® si
® No

Grafico 99. ¢ Considera usted que los procesos que actualmente realizan en la organizacion
en cuanto a reclutamiento son los adecuados?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

En la pregunta 12 (ver grafico y tabla 99) se le consulté si consideran que los
procesos que actualmente se realizan en CyberSec506 en cuanto a reclutamiento son

los correctos y el resultado obtenido fue:

e EI100% de los encuestados considera que no son los correctos.
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Indicador 2. Seleccion

Tabla 100.
¢ Piensa usted que los procesos de seleccidn que se estan realizando en la organizacioén son
los correctos?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢ Piensa usted que _Ios No 1 100%
procesos de seleccion
gue se estan realizando
en la organizacion son .

los correctos? S 0 0%

Total 1 100%
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

®si
® No

Grafico 100. ¢ Piensa usted que los procesos de seleccidn que se estan realizando en la
organizacion son los correctos?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

En la pregunta 13 (ver grafico y tabla 100) se investigd si consideran que los
procesos que actualmente se realizan en CyberSec506 en cuanto a seleccién son los

correctos y el resultado obtenido fue:
e EI100% de los encuestados considera que no son los correctos.
Dentro de ese 100% indic6 la razén la cual es:

e Pienso que se podria mejorar sustancialmente
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Indicador 3. Capacitacion

Tabla 101.
¢, Cree usted que el capacitar al colaborador es importante?

Cantidad de
Descripcion Distribucion personas
¢ Cree usted que el Si 1 100%
capacitar al colaborador
' ?
es importante~ No 0 0%
Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

@ Si
® No

Grafico 101. ¢ Cree usted que el capacitar al colaborador es importante?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

En la pregunta 14 (ver grafico y tabla 101), se investigé si consideran importante

capacitar al colaborador y el resultado obtenido arrojado fue:
e EI100% de los encuestados si lo considera importante.

Indicador 4. Evaluacion del desempeiio
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Tabla 102.
¢ Considera usted que el realizar evaluaciones de desempefio sirve como una herramienta
para valorar el trabajo que actualmente realizan los colaboradores?

Descripcion Distribucion  Cantidad de personas Peso
¢ Considera usted que el
realizar evaluaciones de Si 1 100%

desempefio sirve como una
herramienta para valorar el

trabajo que actualmente No 0 0%
realizan los colaboradores?
Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

® si
® No

Grafico 102. ¢ Considera usted que el realizar evaluaciones de desempefio sirve como una
herramienta para valorar el trabajo que actualmente realizan los colaboradores?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

En la pregunta 15 (ver grafico y tabla 102), se recopild informacion con respecto
a si consideran que el realizar evaluaciones de desempefio sirve como una
herramienta para valorar el trabajo que actualmente realizan los colaboradores y la

respuesta obtenida fue:

e EI100% de los encuestados si lo considera importante.

Dentro de ese 100% indicaron la razdn y es la siguiente:
e Si debido a que viendo las labores realizadas se puede entender el valor

individual en la organizacion.

Indicador 5. Rangos Salariales



194

Tabla 103.
¢ Considera usted importante que existan rangos salariales?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢ Considera usted Si 1 100%
importante que existan
rangos salariales?

No 0 0%

Total 1 100%
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

® si
® No

Grafico 103. ¢ Considera usted importante que existan rangos salariales?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

En la pregunta 16 (ver grafico y tabla 103) se consulté si consideran importante

que existan rangos salariales y el resultado obtenido fue:

e EI100% de los encuestados indicé que si consideran importante que
existan rangos salariales.

Indicador 6. Cultura Organizacional
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Tabla 104.
¢ Piensa usted que los colaboradores conocen bien cual es la mision, vision y objetivos de la
organizacion?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢ Piensa usted que los .
colaboradores conocen No 1 100%
bien cual es la mision,
vision y opjetlygs de la S 0 0%
organizacion?
Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

@ Si
® No

Grafico 104. ¢ Piensa usted que los colaboradores conocen bien cual es la misién, vision y
objetivos de la organizacion?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

En la pregunta 17 (ver grafico y tabla 104), se recopil6 informacion con respecto
a si los colaboradores conocen cual es la mision, vision y objetivos de la organizacion

y los resultados obtenidos fueron:
e EI100% de los encuestados indicé que no las conocen.

lll. VARIABLE 3: ESTRCUTURA ORGANIZATIVA
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Indicador 1. Estructura organizativa formal

Tabla 105.
¢ Existe en CyberSec605 un organigrama actualizado?
Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢ Existe en No 1 100%
CyberSec0506 un
organigrama )
actualizado? Si 0 0%
Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

® si
@® No

Grafico 105. ¢ Existe en CyberSec605 un organigrama actualizado?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

En la pregunta 18 (ver grafico y tabla 105), se investigd con respecto a si en la

organizacion existe un organigrama actualizado y el resultado obtenido fue:

e EI 100% indica que no existe un organigrama actualizado.
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Tabla 106.
¢ Existe un manual de normas?

Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso

¢ Existe un manual de No 1 100%
normas? Si 5 0%

Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

@ si
® No

Gréafico 106. ¢ Existe un manual de normas?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

En la pregunta 19 (ver grafico y tabla 106), se intentd recopilar informaciéon de

si en la organizacién existe un manual de normas y el resultado obtenido fue:

e EI 100% indicd que no existe un manual de normas.



198

Indicador 2. Estructura organizativa informal

Tabla 107.
¢Dentro de la organizacion existen normas de sancion?
Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
No 1 100%
¢Dentro de la
organizacion existen
ion?
norma de sancién S 0 0%
Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

® si
® No

Grafico 107. ¢ Dentro de la organizacion existen normas de sancién?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

En la pregunta 20 (ver grafico y tabla 107), se preguntd si dentro de la

organizacion existen normas de sancion y el resultado obtenido fue:

e EI100% indicé que no existen normas de sancion.
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IV. VARIABLE 4: ORGANIZACION

Tabla 108.
¢ Existe un manual de puestos en la organizacion?
Descripcion Distribucion Cantidad de personas Peso
¢ Existe un manual de No 1 100%
puestos en la
organizacion? i
Si 0 0%
Total 1 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

@® Si
® No

Grafico 108. ¢ Existe un manual de puestos en la organizacién?
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506. Abril 2019

En la pregunta 21 (ver grafico y tabla 108), se investigd si en la empresa

CyberSec506 existe un manual de puestos y el resultado obtenido fue:

e EI 100% mencioné que no existe un manual de puestos.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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En el capitulo quinto se indican cuales son las conclusiones y se hacen las
recomendaciones de acuerdo a los resultados obtenidos con el instrumento utilizado
en los 2 cuestionarios que se aplicaron para obtener la informacién requerida por parte

de los colaboradores y gerente general de la empresa CyberSec506.

5.1. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Cuestionario 1: Aplicado a los colaboradores de la empresa CyberSec506.

Datos Generales

La mayor parte de los colaboradores son de género Masculino.

e La mayoria de colaboradores estan en una edad de los 26 afios a los 35
afos.

e La totalidad de los colaboradores tienen un rango de antigiedad de 1 a 3
anos.

e La division de los departamentos esta bastante equilibrada, ya que trabajan

2 personas por departamento, a excepcion del departamento de App Sec

que colaboran 3 personas.

Al analizar los aspectos generales del cuestionario, se logré determinar:
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Objetivo n.° 1:

Determinar los Subprocesos de Gestién del Capital Humano necesarios

en la empresa CyberSec506.

Conclusiones

Recomendaciones

Indicador 1: Reclutamiento
e La mayoria de los colabores
aseguran que en la organizacion si
se realizan reclutamientos y que el
reclutamiento que se utiliza es el

reclutamiento externo.

e Gran parte de los colaboradores
indicaron que no conocen las
necesidades de capital humano

que requiere la organizacion.

Indicador 1: Reclutamiento

Se recomienda utilizar también
el reclutamiento interno, ya que
de esta manera se reducen
costos y tiempo, ademas de eso,
el empleado mejora su
motivacion y la sana

competencia.

Es importante que la gerencia
realice  pronésticos  diarios,
semanales y por temporadas,
mediante el analisis de
tendencias y el analisis de razon,
seguido de esto, que realicen
reuniones con el personal para
que todos estén enterados de las
necesidades de capital humano

que requiere la organizacion
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Indicador 2: Seleccion
de

colaboradores indicaron que no

e La mayor parte los

realizan pruebas de seleccion.

e Gran parte de los colaboradores

aseguran que los puestos que se

requieren se determinan
calculando la demanda de
servicios.

e Mas de la mitad del grupo

considera que no existe una

descripcion de puestos.

Indicador 2: Seleccién
e Se sugiere que realicen pruebas
de seleccidn de personal, ya que
de esta manera se puede elegir
el candidato idéneo, ya que las
pruebas se aplican con la
finalidad de medir una gama de
predictores posibles, como el
dinamismo, la extroversion y la

destreza numérica.

e Excelente forma de manejar el
tema de puestos, ya que primero
analizan la demanda,

seguidamente de eso ven los

puestos que deben cubrir y

finalmente reclutan y

seleccionan a las personas que

lo cubrirdn, de esta manera no
incurren en gastos,
mantenimiento plazas fijas si no

se tiene la demanda.

e Se recomienda que realicen un
manual con la descripcidn de
puestos, ya que esto permite de
un modo correcto la formacién
del ocupante y el programa de
desarrollo personal dentro de la

empresa.
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Los aspirantes que llegan a la
organizacion son ubicados
principalmente por redes sociales,
segun lo indicé la mayoria de los

colaboradores.

7 de los encuestados indicaron que
el tiempo que transcurre desde que
se publica una vacante hasta que

se selecciona es de 1 a 6 meses.

Se sugiere utilizar también otros
medios, como por ejemplo
bolsas de empleo (universidades
0 municipalidades) o aspirantes
que lleguen espontaneamente a
dejar solicitud, esto, porque
aunque el reclutar en linea
genera mas respuestas, con
mayor rapidez, durante mas
tiempo y a menor costo, tiene
dos problemas y uno de ellos es
que esta dejando por fuera
personas mayores que nho
utilizan el internet que pueden
ser buenos candidatos y el
segundo problema es que el
empleador termina con

sobrecarga de curriculos.

Se sugiere realizar el proceso de
reclutamiento y seleccion de una
manera mas eficiente,
realizandolo no en un plazo
mayor a un mes, ya que entre
mas tiempo transcurre implica
menos productividad laboral, por
lo tanto, genera menos ingresos

para la empresa.
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Indicador 3: Capacitacion

La totalidad de los encuestados
consideran que no se realizan
capacitaciones, por ende, no hay

capacitaciones para evaluar.

No existe un presupuesto anual
para capacitaciones, segun lo

mencionaron los 9 colaboradores.

La totalidad de los colaboradores
indicaron que, cuando se cambia
de puesto o se contrata a alguien
nuevo, si se les capacita en el
puesto, mediante el método de

entrenamiento de reemplazo.

Indicador 3: Capacitacion
e La organizacion debe de capacitar
a su personal en las diferentes
aplicaciones que manejan, ya que
la tecnologia constantemente esta
actualizandose, por el tipo de
negocio se requiere de una
capacitaciéon constante, porque
todas las semanas hay nuevas
amenazas en seguridad y nuevos
problemas, por lo que el personal
debe estar bien capacitado para

dar un mejor servicio al cliente.

e Se

presupuesto, un

recomienda incluir en el

rubro para
capacitaciones del personal, ya
que es la herramienta de trabajo,
si el personal esta capacitado
correctamente se vera reflejado

en los ingresos de la organizacion.

e Excelente trabajo el que se esta
realizando en este campo, ya que
los colaboradores

para que

puedan desempenarse
correctamente en el puesto de
trabajo deben ser previamente

capacitados en el mismo.
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Indicador 4: Evaluacion del
desempeio
e La mayoria de los colaboradores
aseguran que no realizan
evaluaciones de desempeno en la
organizacion 'y que si lo

consideran muy importante.

de

indican que no

e La gran mayoria los
colaboradores
existe ningun método para medir
el desempefo, pero la minoria
menciona que utilizan el método

de administracion por objetivos.

Indicador 4: Evaluacion del
desempeiio
e Se les recomienda empezar a
implementar las evaluaciones de
desempefio, ya que ayuda a
implementar estrategias y afinar la

eficacia.

e Segun la minoria si se aplica la
administracién por objetivos, por
lo que se les recomienda

continuar con este método de

evaluaciéon, ya que, al ser una
empresa pequefa, les puede

resultar un método mas sencillo y

menos costoso, que otros.

Indicador 5: Salarios
e La totalidad de los colaboradores
indican que los salarios no los

manejan por escala salarial.

e La mayoria de los encuestados
coinciden en que los salarios se
aumentan cada afio y que

principalmente es por

desempeiio.

Indicador 5: Salarios
e Se recomienda utilizar escalas
las

salariales, ya que hasta

personas menos desarrolladas

exigen un tratamiento justo,
cuando se trata de una
remuneracion.

e Se sugiere que los aumentos de
salarios sean basados en lo que
establece el consejo nacional de
salarios y que establezcan bonos

los colaboradores

para que
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tuvieron un buen desempefio para
efecto de mejorar la motivacion de
los colaboradores con este tipo de

incentivos.

Indicador 6: Cultura Organizacional

Casi la totalidad de los empleados
consideran que existe una buena

cultura organizacional.

La mayoria de los colaboradores

aseguran que se sienten
orgullosos de pertenecer a la
empresa CyberSec506 ya que, se

sienten integrados.

La mayor parte de encuestados
consideran que en la
organizacion si se trabaja en
equipo, por lo que existen buenas
relaciones en la mayoria, ya que
€so

ayuda a mejorar el

desempenio global.

Indicador 6: Cultura Organizacional

Se reconoce el esfuerzo que han
realizado por mantener una buena
cultura organizacional, se les

sugiere continuar de esa manera.

Se felicita al gerente general por
hacer de un conjunto de
empleados, un equipo de trabajo,
donde los colaboradores se
sienten contentos de formar parte
de la organizacion. Se recomienda

seguir fomentando las buenas

relaciones como lo es el
companerismo.
CyberSec506 realmente  ha

manejado una excelente cultura
organizacional, por lo que se le
fomenta a que siga integrando a

todo el personal en diferentes

areas, para que se siga
manejando una cultura
organizacional Optima, ya que

mejora el desempefio y por ende

los ingresos.
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e El total de los encuestados e Continuar manteniendo una
mencionan que existe una buena buena comunicacion con los
comunicacion entre el gerente- colaboradores, ya que de esta
colaborador. manera existe mayor

transparencia en la empresa.

Fuente: Elaboracién propia. 29 de mayo del 2019.

Cuadro 4. Conclusiones y Recomendaciones. Objetivo 2

Objetivo n.° 2:

Identificar cuales son los problemas que actualmente existen en la empresa

CyberSec506, al no contar con un departamento de Capital Humano formal.

Conclusiones Recomendaciones

Indicador 1: Reclutamiento Indicador 1: Reclutamiento

e La mayoria de los colaboradores e Se recomienda realizar un proceso

coinciden en que el proceso de de reclutamiento correcto, iniciando
reclutamiento que se esta realizando por definir que tipo de reclutamiento
en la empresa no es el adecuado. realizaran, en el interno se debe de

iniciar publicando los puestos en
SharePoint, en un boletin por correo
electrénico y/o en carteleras u otro
medio interno. En el externo
anunciando los puestos en bolsas

de empleo o redes sociales.

e Eltotal de los colaboradores coinciden ¢ La persona que esté reclutando tiene

en que la persona que esta reclutando la obligacibn de buscar el perfil
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actualmente no se toma el tiempo para
buscar el perfil adecuado para el
puesto vacante, por lo que se baja la
productividad, seguido de que existen
retrasos en el cumplimiento de

objetivos.

Indicador 2: Seleccion

La totalidad de los encuestados opinan
que el proceso que actualmente
realiza la  organizacion para
seleccionar el personal no es el

adecuado.

Los 9 colaboradores aseguran que
cuando se contrata una persona que
no cumple con el perfil adecuado, se
incurren en costos adicionales y en
esto genera problemas laborales,

porque les recargan el trabajo.

adecuado para la plaza vacante, por
lo que se recomienda realizar una
construccion del candidato ideal, al
ser un ejercicio de introspeccion,
facilita luego conocer a detalle lo
gue realmente se necesita para
cumplir con los objetivos marcados.
La clave del éxito es que el proceso
se realice de una forma sencilla y

eficiente.

Indicador 2: Seleccion

e Se recomienda implementar un
proceso de seleccion correcto,
donde realicen pruebas de
seleccion, centros de evaluacion y
verificacibn de antecedentes y
referencias, ya que el objetivo de
una correcta seleccion, es lograr un

ajuste entre la personay el puesto.

e Se sugiere gue la persona encargada
de talento humano cuando realice el
proceso de reclutamiento vy
seleccion lo realice minuciosamente
y con cuidado, valorando siempre
los conocimientos, habilidades,
capacidades y otras competencias
gque tenga el aspirante para que la
contratacion resulte exitosa y no se

incurran en gastos adicionales.
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Indicador 3: Capacitacion

e La totalidad de los colaboradores
consideran que el capacitar el personal

es importante.

e 4 de los colaboradores aseguran que
si no se capacita al personal podria
generar que disminuya la

productividad.

Indicador 3: Capacitacion

e La persona encargada de Ila
formacién de los colaboradores
tiene la obligacion de preocuparse
porque el equipo de trabajo tenga
las habilidades necesarias para
poder desempefiar el trabajo con
éxito. Por lo que se recomienda que
se les capacite constantemente, ya
gue por el tipo de negocio todas las
semanas salen nuevas amenazas y
la tecnologia se actualiza, de
manera que el personal debe estar
debidamente capacitado para poder
responderle al cliente de la mejor

manera.

e Es de gran importancia que el
personal se capacite en el manejo
de los diferentes sistemas de
informacién, ya que de esta manera
se mantiene motivado, por lo que
mejorard  automaticamente  su
desempefio en la organizacion,
generando ingresos para la misma.
Un empleado motivado es mas

productivo.
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Indicador 4: Evaluacion del | Indicador 4: Evaluacion del

desempeio desempeiio

La totalidad de los colaboradores
opinan que la evaluacion es una
herramienta que califica el trabajo
como bueno o malo, por ende,
consideran que si no se realizan afecta
la motivacion, ya que no saben si estan

realizando bien o mal su trabajo.

El total de los colaboradores opina que

el no realizar evaluaciones de
desempefio con frecuencia provoca

gue los errores se repitan.

e Se sugiere realizar evaluaciones de
desempefio, ya que por medio de
esta herramienta no solo se mide si
el trabajo es bueno o malo, sino
también se detectan necesidades
de capacitacion, se descubren

personas claves para la

organizacion, se encuentran
personas que quizas necesitan un
cambio de posicion y también sirve
motivacién

como para los

colaboradores, ya que se les
comunica cuando el desempefio es
favorable, ya que de esta manera se
involucran mas con los objetivos de

la empresa.

e Es de gran importancia que en la
organizacién realicen evaluaciones
de desempefio para ir

perfeccionando los procesos, ya

que el colaborador es humano y

puede estarlo realizando

errbneamente sin darse cuenta,
pero si nadie le corrige el proceso,
continuara haciéndolo
incorrectamente, generando quizas
que algun otro colaborar tenga que

repetir el proceso.
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Indicador 5: Salarios

e La mayor parte de los empleados
consideran que si es importante que
existan rangos salariales en la

organizacion.

e Lamayoria de los encuestados opinan
gue en la organizaciébn no definen

adecuadamente los ascensos.

Indicador 6: Cultura Organizacional

e La mayoria de los colaboradores
coinciden en que no conocen
cuales son los objetivos de la

organizacion.

Indicador 5: Salarios

e Se recomienda implementar una
escala salarial, ya que permite
facilitar la administracion salarial en
la organizacién, asegura la equidad
salarial interna y mantiene la
competitividad con respecto al

mercado.

e Se sugiere que analicen una serie
de aspectos correctamente. En
primer lugar, que definan las
competencias que se requieren para
el puesto, en segundo lugar, que
analicen los comportamientos de los
profesionales que estan aplicando y
en tercer lugar, las motivaciones y/o

proyecciones.

Indicador 6: Cultura Organizacional

e Se recomienda que la gerencia deje
gue sus colaboradores conozcan los
objetivos de la empresa, ya que de
esta manera: 1. Se incrementa la
motivacién, porque él colaborador
se sienten parte del plan. 2. Hay una
mejor fijaciébn de metas, ya que los
colaboradores seran capaces de
alinear mejor los obijetivos propios
con los de la empresa. 3. Confianza,

porque el conocer que la empresa
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Gran parte de los encuestados
estan de acuerdo en que al
momento de la contratacion no se
les menciond ni la mision, ni la

visiéon de la empresa.

La totalidad de los empleados
consideran que en la organizacion

no existe una mala comunicacion.

El total de los colaboradores
aseguran gque en la organizacion

no existen normas o reglamentos.

tiene un plan inspira a los
empleados. 4. Retenciobn de
empleados, ya que los empleados
ven que la empresa tiene un buen

futuro.

Se recomienda que tanto la mision
como la visibn la conozcan los
colaboradores al momento en que
se firma el contrato, ya que es de
gran importancia que el mismo
conozca donde estan y adonde

quieren llegar.

Se les reconoce el buen trabajo que
han mantenido como hasta la fecha,
por lo que se les insta para que
continlen haciéndolo de la misma

manera.

Se les sugiera establecer un
reglamento con normas, ya que es
el punto de partida para que los
colaboradores sepan a que
atenerse en cosas bésicas, que
hacen el orden y la disciplina que
debe de existir en cualquier unidad
de trabajo y ademéas conocer los
limites de la direccién que tiene el

empleador sobre sus empleados.

Fuente: Elaboracién propia. 30 de mayo del 2019.
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Objetivo n.° 3:

Determinar si la estructura organizativa formal e informal actual se ajusta a la

realidad o lo que se requiere en la empresa CyberSec506.

Conclusiones

Recomendaciones

Indicador 1: Estructura organizativa

formal

e Gran parte de los encuestados indican
que CyberSec506 no cuenta con un

organigrama definido.

e La totalidad de los colaboradores
coinciden en que la organizacion no

tiene un manual de normas.

Indicador 2: Estructura organizativa

informal

e La mayoria de los encuestados
comentan que la organizaciéon al no
tener un manual de normas, trabaja
bajo el método de que las va creando

en el momento que se necesitan.

Indicador 1: Estructura organizativa

formal

Se

organigrama y que el mismo se

recomienda realizar un
esté actualizando cuando existen
plazas nuevas o personal, ya que
es de gran importancia porque es
el que representa la estructura

jerarquica de la empresa.

Se sugiere que la organizacion
establezca un manual de normas,
en donde establezca las reglas
claras, las cuales deberan ser
todos los

conocidas  por

empleados.

Indicador 2: Estructura organizativa

informal

La debe de

establecer un manual de normas,

organizacion

como se recomendd en el punto
anterior, por lo que no deben
utilizar el método de irlas creando

conforme se van dando los
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hechos, por el contrario, debe
existir un manual para poder
aplicarlo por parejo para todos
los colaboradores.

e El total de empleados mencionan que e Seleinstaal gerente general que
la organizacion si refleja valores continie manejando el hecho de
compartidos sobre lo justo, correcto, reflejar los valores compartidos a
equitativo y deseable. todos los colaboradores.

e lLa totalidad de colaboradores e Las normas de sancién deben de
indicaron que no se manejan normas existir, las cuales deberan estar
de sancion. reflejadas en el reglamento de

normas, esto con el fin de que se
aplique por igual a todos los
colaboradores

independientemente de la

situacion.

Fuente: Elaboracion propia. 31 de mayo del 2019.
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Objetivo n.° 4:

Determinar si la organizacién CyberSec506 posee un Manual de Puestos

Actualizado

Conclusiones

Recomendaciones

Indicador 1: Manual de puesto

El total de los colaboradores indicaron
gue no existe un manual de puestos en
la organizacion, por lo que no existe un

perfil de puestos.

Indicador 1: Manual de puesto

e Se recomienda que la organizacion
implemente un manual de puestos,
con el fin de que se lleve un mejor
control sobre las funciones que
tiene el personal que conforma la

compafia.

Fuente: Elaboracién propia. 31 de mayo del 2019.

5.2. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Cuestionario 2: Aplicado al Gerente General de la empresa CyberSec506.

Datos Generales

Es de género Masculino.

Esta en el rango de edad entre los 26 afnos y los 35 anos.
Su rango de antigliedad es de 1 a 3 afnos.

Su puesto es de gerente general de la organizacion.

Al analizar los aspectos generales del cuestionario, se logré determinar:
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Objetivo n.° 1:

Determinar los Subprocesos de Gestidén del Capital Humano necesarios

en la empresa CyberSec506.

Conclusiones

Recomendaciones

Indicador 1: Reclutamiento

Se logré concluir que en la
organizacion si realizan
reclutamientos y el reclutamiento

que utilizan es el externo.

Indicador 2: Seleccion

La persona encuestada comentd
que cuando seleccionan el personal
si utilizan

alguna prueba de

seleccién, sin  embargo, los
colaboradores en su gran mayoria
consideran que no realizan pruebas

de seleccion.

Indicador 3: Capacitaciéon

El gerente general indico que, si
realizan capacitaciones, en este
punto existe una diferencia en
cuanto a las respuestas de |la
mayoria de los colaboradores, se le
consulté el por qué piensa que si se
les capacita y el mismo indico que es

que al momento de contratarlos si se

Indicador 1: Reclutamiento
e Esimportante que la empresa
logre también utilizar el
reclutamiento interno como
fuente de motivacion para los

empleados.

Indicador 2: Seleccién
e Se sugiere a la organizacion que
contemplen  siempre realizar
pruebas de seleccion, ya que de
esta manera se aseguran de
contratar a la persona adecuada

para el puesto.

Indicador 3: Capacitacion
e Se

organizacion considere de gran

recomienda que la

importancia el brindar
capacitaciones a sus
colaboradores, ya que son la
herramienta de trabajo, por lo que
si se encuentran capacitados

adecuadamente lograran realizar
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les capacito en el software que

utilizarian.

Indicador 4: Evaluaciéon del desempeiio
e El gerente general indicé que no se
de

desempefio en la organizacién, pero

realizan evaluaciones
que si le parece importante porque
se puede medir el progreso de los
colaboradores y utilizar el mismo

para ascensos.

Indicador 5: Salarios
e Menciona que los salarios aumentan
principalmente por antiguedad, el
cual es una opinién diferente a la de
la mayoria de los colaboradores que
los aumentos

indican que

principalmente son por desempefio.

Indicador 6: Cultura Organizacional

e El encuestado considera que si se
practican buenos valores dentro de
la organizacion.

los proyectos con éxito y brindar
satisfaccion al cliente.
Indicador  4: Evaluacion del
desempeiio
e Siempre es importante realizar
evaluaciones de desempefio en
cualquier organizacion, ya que de
esta manera

se  mejoran

procedimientos, se  corrigen
errores y es de gran ayuda para el
colaborador, ya que de salir bien
en la evaluacion se mostrara
motivado para realizar mejor el
trabajo, lo cual es beneficioso

para la organizacion.

Indicador 5: Salarios
e Se

organizacion realicen un método

sugiere que en la
salarial de escala de salarios, ya
que de esta forma se establecen
categorias diferenciadas por el
salario correspondiente, segun
sector administrativo y

académico.

Indicador 6: Cultura Organizacional

e Se les felicita por el excelente
manejo que ha realizado la
organizacion en cuanto a los
valores practicados.

Fuente: Elaboracién propia. 5 de junio del 2019.
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Objetivo n.° 2:

Identificar cuales son los problemas que actualmente existen en la empresa
CyberSec506, al no contar con un departamento de Capital Humano formal.

Conclusiones

Recomendaciones

Indicador 1: Reclutamiento

e Considera que los procesos o

que se estan realizando
actualmente no son los
correctos.

Indicador 2: Seleccion °

e El encuestado considera que
los procesos de seleccion que
la organizacion esta

realizando, no cumplen con lo

que se requiere.

Indicador 3: Capacitaciéon
e El gerente general considera o
que la capacitacion al

colaborador es muy
importante, mas por el tipo de

negocio al que se dedican.

Indicador 1: Reclutamiento

Indicador 2: Seleccion

Indicador 3: Capacitacion

Se sugiere que la organizacion realice un
proceso de reclutamiento correcto, en
donde busque a traer a los diferentes
candidatos a través de diferentes

medios.

Es importante que la organizacion realice
un proceso de seleccion adecuado, en
donde realicen las pruebas de seleccion,
de de

antecedentes y referencias, esto con el

evaluacion y  verificacidon

fin de poder seleccionar al mejor

candidato.

Una vez analizada la informacién de que
tanto el gerente, como los colaboradores
consideran de gran importancia el

capacitarse, es momento de que
establezcan un presupuesto para poder
llevar a cabo dicha tarea, ya que es un
gran incentivo para los colaboradores y

una ventaja competitiva para la empresa.
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Indicador 4:

Evaluacion del

desempeio

Considera que la evaluacién
de desempeno se utiliza para
valorar si el trabajo se esta
realizando correctamente o

no.

Indicador 5: Salarios

La persona a la que se le
realiz6 la encuesta considera
existan

importante que

rangos salariales.

Indicador 6:

Cultura Organizacional

El encuestado indico que esta
de

colaboradores no conocen la

consciente que los
mision, vision y objetivos de la

organizacion.

Indicador 4: Evaluacion del

desempeiio
e Se recomienda realizar evaluaciones de

desempefio, ya que efectivamente es
una herramienta para valorar el trabajo
que se esta realizando, pero ademas de
esto, también es importante por otras
razones, como la misma motivacion de

los colaboradores.

Indicador 5: Salarios
e Es muy importante establecer rangos
salariales, ya que como actualmente no
existen se presta para problemas entre
los mismos companeros por realizar las

mismas tareas y tener diferentes

salarios, esto puede generar un mal

ambiente laboral en un futuro.

Indicador 6:
Cultura Organizacional

e Se sugiere que siempre al momento de
la contratacion de cualquier empleado,
siempre se contemple como parte de la
informaciéon que se les transmite el
explicarles cual es la mision, la vision y
los objetivos de la empresa, son 3 datos
importantes para que el colaborador
sienta que forma parte de la organizacién
y por ende de un equipo de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia. 5 de junio del 2019.
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Objetivo n.° 3:
Determinar si la estructura organizativa formal e informal actual se ajusta a la realidad o lo
que se requiere en la empresa CyberSec506.

Conclusiones

Recomendaciones

Indicador 1:
formal
e Considera el encuestado que no existe
un organigrama actualizado en la
organizacion.
¢ No existe un manual de normas en la
empresa CyberSec506.

Estructura organizativa

Indicador 2: Estructura organizativa
informal
e El gerente general indicé que en la
organizaciébn no se manejan normas
de sancion.

Indicador 1: Estructura organizativa
formal

Se recomienda realizar y actualizar el
organigrama cuando existan puestos
vacantes nuevos.

Se sugiere establecer un manual de
normas para que los colaboradores
estén enterados de las reglas que
tiene la empresa y las cuales deben
ser cumplidas.

Indicador 2: Estructura organizativa
informal

Siempre es importante que la
organizacibn maneje nhormas de
sancion por el incumplimiento del
manual, ya que es la guia para
todos los empleados de que
pueden o no realizar en la
organizacion.

Fuente: Elaboracion propia. 5 de junio del 2019.
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Objetivo n.° 4:
Determinar si la organizacion CyberSec506 posee un Manual de Puestos Actualizado

Conclusiones

Recomendaciones

Indicador 1: Manual de puestos
e De acuerdo a lo resultados obtenidos
en la encuesta, se puede concluir
gue la organizacién no cuenta con un
manual de puestos.

Indicador 1: Manual de puestos

e Se recomienda implementar un
manual de puestos, ya que, de esta
manera el gerente tendria un mejor
control de las funciones que debe
realizar cada operario, de igual
manera los colaboradores también
tendrian mas claro cuales son las
funciones que debe realizar.

Fuente: Elaboracién propia. 5 de junio del 2019.
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CAPITULO VI. PROPUESTA
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6.1. INTRODUCCION

De acuerdo a la investigacion que se realizo y a los resultados obtenidos en los
cuestionarios aplicados, se puede interpretar el impacto que esta teniendo en la
organizacion CyberSec506 por la falta de un departamento de talento humano, como
por ejemplo, el que no se realice correctamente un proceso de reclutamiento, esto
perjudica a todo el equipo en el cumplimiento de objetivos, de igual manera también
se pudo analizar que tampoco se esta realizando un adecuado proceso de seleccion,
por lo que muchas veces contratan personas que no son idéneas para cubrir el puesto
vacante, generando costos adicionales para la empresa y al mismo tiempo también
generando problemas laborales entre los compafieros. Por otro lado, también se puede
mencionar que la falta de capacitacion esta provocando que los colaboradores no

tengan los conocimientos adecuados y por ende no realicen el trabajo correctamente.

Siempre es importante indicar que cuando no realizan las evaluaciones de
desempeno el personal se empieza a desmotivar, por dicha razon empieza a decaer
el servicio al cliente, generando malestar e incomodidades en los consumidores. Por
otra parte, el tema salarial es de gran importancia, ya que es como el combustible del
colaborador, actualmente no manejan escalas salariales y esto es fundamental para
qgue los empleados puedan observar que existe equidad en la organizacion y por ende

se paga justo.

Seguidamente se constataron muchas deficiencias en cuanto al conocimiento
de la mision, vision y objetivos futuros de la organizacion por parte de los
colaboradores, provocando esto también un desconocimiento total de normas o

reglamentos de sancion, por lo que es importante tomas acciones oportunas,
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disefiando una propuesta de valor que vaya organizada de tal manera que sobrepase
las expectativas que tiene el investigador y el gerente general de la empresa

CyberSec506.

6.2. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA PROPUESTA

A medida que pasan los afios las organizaciones siempre se ven un poco
presionadas en cuando a las exigencias del mercado, por lo que siempre deben de
contar con herramientas que les puede ayudar a mantenerse con las exigencias de los
clientes. Para toda organizacion es de gran importancia poder tener sistemas de
gestion de calidad, que ayude a la optimizacién de procesos, para ello es necesario
poder contar con el personal capacitado y comprometido con los valores de la
organizacion. Cada organizacion deberia de contar con un departamento de talento
humano, ya que dicho departamento se encarga de reclutar, seleccionar y realizar todo
el proceso de induccidon de un nuevo colaborar, también se encarga de la parte de

remuneracién para que el colaborar este con una mentalidad positiva y de otras areas.

El principal desafio que enfrentan las organizaciones es el mejoramiento
continuo del personal que lo integra. La administracion de los Talento Humano existe
para mejorar la contribuciéon de las personas a las organizaciones. Se considera que
las acciones a tomar deben tener prioridad porque de no tomarse a tiempo pueden
llegar a generar pérdidas en la organizacion. Si se ponen en marcha las acciones se

puede evitar situaciones en los colaboradores como las siguientes:

e Expectativas defraudadas.

e Desajustes entre las personas y los puestos.
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e Seguimientos y consejos insuficientes al empleado.
e Pocas oportunidades de crecimiento y promocion.
e Sentirse no valorado.

e Tener estrés por sobrecarga de trabajo.

e Pérdida de confianza en el liderazgo superior.

6.3. OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

6.3.1. Objetivo General

Elaborar una propuesta para crear un departamento de gestion del capital

Humano en la empresa CyberSec506 para el primer cuatrimestre del afio 2019.

6.3.2. Objetivos Especificos

Crear una mision y una visién para el departamento de talento humano.

Realizar un organigrama del departamento de talento humano.

e Disenar un departamento de talento humano que contemple el subsistema
de provision, el subsistema de desarrollo, el subsistema de organizacion y
el subsistema de retencion.

e Presentar el costo de la propuesta que se desarrolle para el bienestar de
todos los colaboradores de la empresa CyberSec506.

e Realizar un diagrama de Gantt de ejecucion de la propuesta que se cree

para mejorar los procesos que actualmente se estan realizando.
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6.4. ALCANCES Y LIMITACIONES

6.4.1. Alcances

¢ En las acciones de la propuesta se debe considerar a todo el personal de la
organizacion, ya que es para el bienestar general.

e Las acciones propuestas son para ayudar a que los colaboradores se
sientan mas incluidos dentro de la empresa y por ende obtener un mejor
rendimiento por parte de ellos.

e Darle la importancia que requieren todas las areas de un departamento de

talento humano dentro de una organizacion.
6.4.2. Limitaciones

e Eltema de presupuesto es la limitante mas importante a la cual se enfrentan,
ya que al no existir estas areas se debe hacer inicialmente una gran
inversion inicial para poder realizar el proyecto.

e Es importante mencionar que, al ser una organizacion pequefia, no cuenta

con el espacio adecuado.

6.5. DESARROLLO DE LA PROPUESTA

La aplicacion de los dos cuestionarios generd material para poder determinar
cuales son los problemas que actualmente tienen en la organizacién por la falta de un
departamento de capital humano, por lo que le da al investigador suficiente informacion
para poder desarrollar una propuesta de valor, la cual se presentara por objetivos, bajo

el siguiente orden:

e Obijetivo 1: Creacion de mision y vision de la empresa
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e Objetivo 2: Creacién del organigrama de talento humano de la organizacion.
e Objetivo 3: Subsistema de provision y de desarrollo de talento humano.

o Reclutamiento del personal

o Seleccion del personal

o Capacitacion y desarrollo del personal

e Objetivo 4: Subsistema de organizacién y de retencion de talento humano.

o Gestidn y evaluacion del desemperio

o Remuneracion

e Objetivo 5: Presentar el costo de las propuesta.

e Objetivo 6: Diagrama de Gantt de ejecucion de las propuestas.

Es de gran importancia mencionar que a pesar de que estoy totalmente de
acuerdo y consciente que lo ideal seria poder abarcar todas las areas que contempla
un departamento de talento humano, en la propuesta se valorara unicamente las areas

gue se encuentran con mas deficiencia en la actualidad.
6.5.1. Creacion de la misién y vision del departamento de Talento Humano.

Dado que la organizacidon no cuenta con una mision y una vision para el
departamento de talento humano, la propuesta es poder crearselos, ya que tanto la
misidon como la vision seran los pilares para el departamento de capital humano y

vamos a iniciar explicando que es mision y vision.

Misién: Es una declaracion o manifestaciéon duradera del objeto, propdsito o
razon de ser de una empresa. Muchas personas suelen confundir la mision con la

vision de una empresa.
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Vision: Es una declaracién o manifestacion que indica hacia donde se dirige
una empresa o qué es aquello en lo que pretende convertirse en el largo plazo. Muchas

personas suelen confundir la vision con la misién de una empresa.
Por lo que la propuesta a presentar es la siguiente:

Misién: Fortalecer el desarrollo de los colaboradores y velando siempre por

mantener el compromiso, la honestidad, responsabilidad y mejora continua.

Visioén: Ser una direccidén que promueva el desarrollo de los colaboradores, a
través de su realizacién profesional y personal, con el fin de poder brindar un servicio

de excelencia.
6.5.2. Creacion de un organigrama del departamento de talento humano.

Es importante que la organizacién cuente con un organigrama del departamento
de capital humano, ya que cuando esta herramienta es bien utilizada, permite al cuerpo

directivo visualizar toda la estructura de una manera sencilla y practica.
A continuacién, la definicion de organigrama organizacional:

Organigrama organizacional: Representacion grafica de la estructura de una
empresa o una institucion, en la cual se muestran las relaciones entre sus diferentes
partes y la funcion de cada una de ellas, asi como de las personas que trabajan en las

mismas.
Por lo que la propuesta a presentar es la siguiente:

En vista de que la organizacion es pequefia, que no cuenta con mucho
presupuesto y que realmente son pocos los colaboradores actuales, pero la empresa

ha venido creciendo con gran rapidez, la sugerencia es que se contrate una persona
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para el departamento de subsistema de provisién, otra para el departamento de
subsistema de organizacién de recursos, otra para el departamento de subsistema de
desarrollo de recursos humanos y finalmente otra persona que el subsistema de

retencion, por lo que el organigrama se conformara de la siguiente manera:

Gerencia
general
X
Subsistema Subsistema
de de
provisiones y Organizacion
de desarrollo de recursos
de recursos humanos y
humanos de retencidn
X X
-Reclutamiento de SElEEm i
personal desempefio

-Remuneracion

-Capacitacion y
desarrollo de
personal

Figura 21. Propuesta de organigrama.
Fuente: Elaboracién propia, 12 de junio 2019

6.5.3. Subsistema de provision de Talento Humano
En la actualidad el subsistema de provision se vuelve cada vez mas importante

para una organizacion, ya que es la herramienta fundamental para poder mantener la

organizacion a lo largo del tiempo.
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6.5.3.1. Mision

Optimizar los recursos de la empresa a través del reclutamiento y seleccion,

contribuyendo a la mejora en la productividad y competitividad.
6.5.3.2. Vision

Ser conocidos por realizar un adecuado proceso de reclutamiento y seleccién

qgue se adapta a los cambios del mercado.
6.5.3.3. Objetivo

El objetivo principal es proveer el personal adecuado para la empresa
CyberSEc506, realizando una investigacion de mercado, garantizando un correcto

reclutamiento y seleccion para dar con el perfil adecuado para el puesto.
6.5.3.4. Funciones

e Analizar las necesidades internas.

e Realizar una investigacién de mercado.

e Definir los requisitos de reclutamiento que solicita la organizacion.

e Buscar y mantener actualizada la red de candidatos.

¢ Reclutar y seleccionar los candidatos.

e Recibir y tramitar las solicitudes de empleo

e Realizar las entrevistas, asi mismo las pruebas de conocimientos o
habilidades y test psicoldgicos.

e Realizar la contratacion.

e Realizar otras funciones propias del cargo
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6.5.3.5. Responsabilidades

e Debera contratar y mantener personal calificado para el bienestar de la
organizacion y el personal en conjunto.

e Realizar un correcto proceso de reclutamiento y seleccién de tal manera que
se contrate la persona adecuada para la plaza vacante, en el menor tiempo
posible.

e Lograr que las personas contratadas se mantengan a lo largo del tiempo

laborando en la organizacién para contribuir al éxito organizacional.
6.5.4. Subsistema de desarrollo de Talento Humano

Hoy en dia el proceso de desarrollo de talento humano se vuelve cada vez mas
importante, ya que si el personal se encuentra motivado y satisfecho brindara un mejor

servicio al cliente, por ende, un mejor rendimiento.
6.5.4.1. Mision

Analizar, planificar, desarrollar y proporcionar programas de capacitacion y
desarrollo del personal, usando el conocimiento de la eficacia de métodos como

talleres, demostraciones y capacitaciones propias del puesto.
6.5.4.2 Vision

Lograr satisfacer las necesidades del personal en cuanto a capacitacion de

nuevos programas y realizar mejoras de los programas existentes.
6.5.4.3 Objetivo

El objetivo principal es proveer al colaborador el desarrollo personal y

profesional de los individuos a la vez que ofrecen grandes beneficios a la empresa.
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6.5.4.4. Funciones

Realizar la deteccién de necesidades del personal.

Elegir el plan y los programas de capacitacion que se brindaran.

Elegir los elementos de ensefianza que se utilizaran como recursos
didacticos, técnicas grupales o técnicas de instruccion.

Poner en practica la capacitacion realizada mediante técnicas individuales o
grupales (en esta etapa es fundamental elegir la modalidad que mejor se
acomode a los colaboradores).

Evaluar y darle seguimiento a la capacitacion.

Realizar otras funciones propias del cargo

6.5.4.5. Responsabilidades

Debera fomentar el desarrollo integral de los individuos y en consecuencia
el de la empresa.

Proporcionarles a los colaboradores los conocimientos adecuados para
orientarlos a tener un mejor desempeno.

Contribuir al mejoramiento de la productividad, calidad y competitividad.

Figura 22. Reclutamiento y seleccién de personal.
Fuente: Desconocida.
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Desarrollo Desarrollo

Capacitacion
del personal organizacional

Figura 23. Subsistema de desarrollo de recursos humanos.
Fuente: Chiavenato (2017) en su libro administracién de recursos humanos. (p.325).

6.5.5. Subsistema de organizacién de Talento Humano

Los procesos de la organizacion de talento humano son muy importantes dentro
de una organizacion, ya que abarcan desde la integracién de nuevos miembros a los
puestos hasta la evaluacion del desempefio en los mismos, a continuacién, nos
enfocaremos en la parte deficiente en la organizacion de este subsistema, que es la

evaluacion del desempeinio.
6.5.5.1. Mision

Contar con un sistema formal y sistematico de evaluacion de desempefio que
garantice tener un excelente talento humano en la organizacion que le resulte atractivo

al consumidor.
6.5.5.2. Vision

Contar con la formacién y desarrollo del capital humano en mejora permanente

de su desempefio integral.
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6.5.5.3. Objetivo

El objetivo principal de la evaluacion de desempeio es medir el rendimiento y
el comportamiento del trabajador en su puesto de trabajo y de manera general en la
organizacion y sobre esa base establecer el nivel de su contribucion a los objetivos de

la empresa.
6.5.5.4. Funciones

e Definir los motivos para realizar la aplicacion de la evaluacion.

e Valorar los candidatos a los que se les aplicara la encuesta.

e Disefar, generary enviar las encuestas a aplicar.

e Revisar que se cumplan los objetivos en cuanto a productividad y calidad de
trabajo.

e Medir y determinar el rendimiento de los colaboradores y sobre esa base
asignar bonificaciones e incentivos.

e Reforzar el uso de los métodos de evaluacion como parte de la cultura
organizacional.

e Proveer informacion de retroalimentacion para mejorar el comportamiento
laboral de los trabajadores.

e Detectar necesidades de capacitacion de los colaboradores.

e Realizar otras funciones propias del cargo
6.5.5.5. Responsabilidades

e Tener dominio del perfil, parametros e indicadores para la evaluacion del

desempeinio.
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e Manifiestar conocimiento a detalle y un buen manejo de las herramientas
metodoldgicas e instrumentos en la evaluacion del desempefio.

e Realizar su funcion de evaluador en un marco de ética y responsabilidad.

3 4 5 6 7 8 < 10
| | | | | | | | | |
| | I I I | | |
Modelo mecdanico Modelo organico
Se resalta la eficiencia Se destaca la eficacia
Factores higiénicos - + Faclores motivacionales

Conservador Innovacion y creatividad
Permanente y definitivo Provisorio y cambiante

Figura 24. Subsistema de organizacion de recursos humanos.
Fuente: Chiavenato (2017) en su libro administracién de recursos humanos. (p.170).

Unidad 4

Subsistema de
Retencion de los
Recursos
Humanos

Figura 25. Subsistema de retencion de recursos humanos.
Fuente: Desconocida.

Por lo que la propuesta a presentar es la siguiente:

Se propone contratar a una persona para cubrir ambos departamentos, con un
estudio de bachiller universitario, ya que se esta pensando en que la organizacién es
pequeia y por un tema de costos se considera que es la mejor opcidon de momento,

esta persona cubrira el departamento de provisiones, que lo conformaran los procesos
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de reclutamiento y seleccion y el departamento de desarrollo de recursos, que lo
conformara el tema global de capacitacion. Como actualmente no existe un
departamento de capital humano, hay que iniciar por la compra de los equipos para la
persona que ocupara el cargo, por lo que esta inversion se realizara unicamente para

el primer mes.
Recursos

e 1 escritorio

1 silla

1 computadora

1 impresora

1 teléfono

Cuadro 11.
Presupuesto del primer mes para la contratacion de la persona para el departamento de
provision y de desarrollo de recursos humanos

Descripcion Cantidad Costo
Escritorio de oficina 1 €149,990
Silla de oficina 1 €49,990
Computara de escritorio 1 ¢376,990
Impresora 1 ¢79,990
Teléfono 1 9,990
Salario 1 ¢501,462
Cargas Sociales 1 ¢51,662

JotAL 7 1220074

Fuente: Elaboracién propia, 12 de junio 2019.

\‘

A continuacion, se detalla el presupuesto ordinario a partir del segundo mes

para el puesto del departamento de previsiones y de desarrollo de recursos.
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Cuadro 12.
Presupuesto a partir del segundo mes para la contratacion de la persona para el
departamento de provisiones y de desarrollo de recursos humanos

Descripcion Cantidad Costo
Salario 1 ¢501,462
Cargas Sociales 1 ¢51,662
TOTAL 2 ¢553,124

Fuente: Elaboracion propia, 12 de junio 2019

6.5.6. Subsistema de retencion

Con el paso de los afos se vuelve cada vez mas importante el tema de retencion
de talentos, por lo que las organizaciones para poder retenerlos deben de tomar en
cuenta un tema muy importante y es la parte de remuneracién, que resulta muy

atractiva para los colaboradores.
6.5.6.1. Mision

Proporcionar al colaborador un salario justo y digno por la labor que desempeia

en la organizacion.
6.5.6.2. Vision

Garantizar al colaborador igualdad, justicia y equidad en la remuneracion.
6.5.6.3. Objetivo

Gestionar el proceso de calculo y pago de remuneraciones de los colaboradores
6.5.6.4. Funciones

e Tramitar y administrar el sistema de remuneraciones de los colaboradores.
e Mantener la base de datos del sistema de remuneraciones actualizada.

e Gestionar el proceso de pago de remuneraciones.



239

e Gestionar la recuperaciéon de subsidios por incapacidad laboral.

e Gestionar licencias por accidente de trabajo, trayecto y enfermedades
profesionales.

e Realizar el calculo de tiempos de antigledad.

e Debe velar por que se cumpla la politica salarial, respecto a remuneraciones,
beneficios econdmicos y de recuperacion de subsidios por incapacidades.

e Realizar el seguimiento presupuestario de ingresos vs gastos.

e Realizar otras funciones propias del cargo
6.5.6.5. Responsabilidades

e Pagar a tiempo el sueldo del colaborador.
e Mantener en estricto orden los documentos de pagos.
e Velar por la eficiencia de los procedimientos y el cumplimiento de la

normativa vigente.
Por lo que la propuesta a presentar es la siguiente:

Se propone contratar a una persona para cubrir ambos departamentos, con un
estudio de bachiller universitario, ya que se esta pensando en que la organizacion es
pequefa y por un tema de costos se considera que es la mejor opcion de momento,
esta persona cubrira el departamento de subsistema de organizacion de recursos, que
lo conformara el proceso de evaluacion de desempefo y el departamento de
subsistema de retencion, que lo conformara el tema de remuneracion. Como

actualmente no existe un departamento de capital humano, hay que iniciar por la
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compra de los equipos para la persona que ocupara el cargo, por lo que esta inversion

se realizara unicamente para el primer mes.
Cuadro 13.

Presupuesto para el primer mes para la contratacion de la persona para el departamento de
provisiones y de desarrollo de recursos

Descripcion Cantidad Costo
Escritorio de oficina 1 ¢149,990
Silla de oficina 1 ¢49,990
Computara de escritorio 1 ¢376,990
Impresora 1 €79,990
Teléfono 1 9,990
Salario 1 ¢501,462
Cargas Sociales 1 ¢51,662

Fuente: Elaboracién propia, 12 de junio 2019

A continuacion, se detalla el presupuesto ordinario a partir del segundo mes

para el puesto del departamento de previsiones y de desarrollo de recursos.

Cuadro 14.
Presupuesto a partir del segundo mes para la contratacion de la persona para el
departamento de provisiones y de desarrollo de recursos

Descripcion Cantidad
Salario 1 ¢501,462
Cargas Sociales 1 51,662
TOTAL 2 ¢553,124

Fuente: Elaboracién propia, 12 de junio 2019
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6.5.7. Presupuesto Global de la Propuesta

Cuadro 15.
Presupuesto global de la propuesta para el primer mes

Departamento Propuesta Costo
Subsistema de provisiones y de | Contratacion de 1 ¢1,220,074
desarrollo de recursos persona
humanos
Subsistema de organizacion de | Contratacion de 1 ¢1,220,074
recursos y de retencién persona

TOTAL ¢2,440,148
Fuente: Elaboracion propia, 12 de junio 2019

A continuacion, se detalla el presupuesto ordinario a partir del segundo mes

para el puesto del departamento de previsiones y de desarrollo de recursos.

Cuadro 16.
Presupuesto global de la propuesta a partir del segundo mes

Departamento Propuesta Costo
Subsistema de provisiones y de ¢553.124
desarrollo de recursos Contratacion de 1 ’
humanos persona
Subsistema de organizacion de | Contratacion de 1 ¢553,124
recursos y de retencion persona
TOTAL ¢1,106,248

Fuente: Elaboracién propia, 12 de junio 2019

e Para efectos de la investigacion y poder cotizar el mobiliario de oficina se

visitd la empresa office Depot Costa Rica.
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e Para obtener los salarios minimos se visitdé la siguiente pagina
http://www.mtss.go.cr/temaslaborales/salarios/Documentos/Salarios/Lista_
Salarios_2019.pdf.

e Las cargas sociales se recopilaron de la pagina https://www.ccss.sa.cr

Recu
Recu - P
Técnicos l;ul“m‘nots
(Sistemas) (Suficients

Personal)

Presupuesto
Materiales
(Asignaciones (Insumos
Correctas) Necesarios)

Figura 26. Presupuesto.
Fuente: Desconocida.

6.5.8 Diagrama de Gantt de ejecucién de la propuesta

Cuadro 17.
Diagrama de Gantt de propuesta

Propuesta Inicio Final Octubre 2019 Noviembre 2019

Sem | Sem | Sem | Sem | Sem | Sem | Sem | Sem

Propuesta de
contratar a 1 persona

14 de
para el departamento No
de subsistemade octubre finaliza
>n del 2019
provisiones y
desarrollo humano
Propuesta de
contratar a 1 persona 4d
e
para el departamento X No
de subsistemade noviemhre finaliza
del 2019

organizacion y
retencion
Fuente: Elaboracién propia 12 de junio 2019
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ANEXO 1: CUESTIONARIO COLABORADORES

UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA

Ul

HSPANCAUERCNA FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ADMINISTRACION DE NEGOCIOS CON ENFASIS EN RECURSOS

Instrumento para proponer una oficina de Recursos Humanos para la
empresa CyberSec506 en el primer cuatrimestre del 2019

Estimado colaborador de CyberSec506:

El presente cuestionario contiene una serie de preguntas abiertas y cerradas,
referentes a la importancia de que la organizacién cuente con un departamento de

talento humano.

Marque con una “X” la respuesta que corresponda y especifique segun su
criterio. La informacion obtenida sera de caracter confidencial y los datos no seran

presentados de manera individual, sino de forma colectiva, con fines estadisticos.

l. DATOS GENERALES
1. Género

A. ( ) Masculino

B. ( ) Femenino

C. () Intersex

2. Edad
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A. ()18 a 25 afios
B. ( ) 26 a 35 arfios

C.( ) 36 a45 anos

3. Antiguedad en la compainiia
A.( )1a3anos
B.( )4 a8 anos

C. ( )9 o mas anos

4. ;A cual de los siguientes departamentos pertenece?
A. () Network
B.()IT
C. ( ) PenTest

D. ( )AppSec

VARIABLE 1: PROCESOS

Indicador 1. Reclutamiento

5. ¢ Conoce usted si en la organizacion se realiza algun tipo de reclutamiento?
A.()Si
B.( )No

Si su respuesta fue si, por favor indicar cuales

6. ¢Qué tipo de reclutamiento se utiliza con mayor frecuencia en CyberSec5067?
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A. () Reclutamiento Interno (Cuando se contrata personas dentro de la
organizacion).
B. ( ) Reclutamiento Externo (Cuando se contratan personas fuera de la

organizacion).

7. ¢Conoce usted cuales son las necesidades de capital humano que requiere la
organizacion?
A.()Si
B.( ) No

Si su respuesta fue si, por favor indicar cuales

8. ¢ Existe algun formulario fisico o electrénico de solicitud de empleo?
A . ()Si
B.( )No

Si su respuesta fue si, por favor especifique cual:

Indicador 2. Seleccion
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9. ¢Tiene usted conocimiento que la organizacién realiza pruebas de seleccion
de personal? En caso de responder no, por favor pasar a la pregunta 11.
A.()Si

B.( ) No

10.,Qué tipo de pruebas se utilizan en la seleccién de personal? Puede marcar

mas de una opcion.

A. () Pruebas de habilidades cognitivas ( Son aquellas que miden el
razonamiento y la memoria)

B. ( ) Pruebas de habilidades motrices y fisicas ( Son aquellas que miden la
rapidez y precision de brazos, manos y dedos)

C. () Pruebas de rendimiento ( Son aquellas que miden lo que alguien ha
aprendido)

D. ( ) Todas las anteriores

11.;,Cbomo determinan los puestos que se requieren?
A. ( ) Calculando la demanda de Servicios

B. ( ) Flujos y/o cargas de trabajo

12. ; Existe una descripcion de puestos?
A.()Si

B.( )No
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13. ¢ Cuales son los principales medios para ubicar el talento humano?
A. ( ) Bolsas de empleo (universidades y municipalidades)
B. ( ) Redes Sociales
C. ( ) Aspirantes que llegan espontaneamente

D. ( ) Otro especifique

14.;Desde que se publica una vacante, cuanto tiempo transcurre para la

seleccion?
A. ( ) Menos de 1 mes
B.( )1 a6 meses

C. ( ) Mas de 7 meses.

15. s Por qué razones considera usted que el colaborador es seleccionado?
A. ( ) Grado académico
B. ( ) Experiencia
C. ( ) Habilidades

D. ( ) Otro, especifique cual

Indicador 3. Capacitacion

16. ; Conoce usted si la organizacion realiza capacitaciones a los colaboradores?
A.()Si

B.( )No

Si su respuesta fue si, por favor indicar por quiénes son impartidas
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17.;Se evaluan las capacitaciones impartidas?
A.()Si

B.( ) No

18. ¢ Existe un presupuesto anual para capacitacién? En el caso de responder no,
por favor pasar a la pregunta 20.
A.()Si

B.( )No

19.,;Cual de estos procesos de capacitacion se realizan en la organizacion?
Puede marcar mas de 1 opcion.
A. () Diagnostico de necesidades ( Cuando se identifican habilidades
necesarias para mejorar el desempeno y productividad)
B. ( ) Disefio del programa de capacitacion (Cuando se planea el programa,
incluyendo objetivos, métodos de ensenanza y evaluacion)
C. ( ) Validacién (Introducir y validar ante una audiencia representativa,
haciendo revisiones del plan piloto)
D. ( ) Implementacion (La implementacion del programa de capacitacion)
E. () Evaluacién (Se evalua las reacciones, aprendizaje, comportamiento y/o

resultados de los educandos)
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F. ( ) Todos los anteriores

20. ¢ Cuando se contrata a alguien o se cambia de puesto a un colaborador interno

se capacita en el puesto? Si su respuesta es no, por favor pasar a la pregunta

22.
A. () Si

B.( ) No

21. ;Qué tipo de capacitacion del puesto realizan en la organizacion?
A. () Método de entrenamiento de reemplazo (Se basa en observar al
supervisor y adquirir las mismas habilidades)
B. ( ) Rotacion de puestos (Es cuando un colaborador pasa de puesto en
puesto en intervalos planeados para adquirir conocimientos)
C. ( ) Capacitacion de pares (Se enfoca en que el experto responde llamadas,
mientras el aprendiz pone atencion a aspectos propios del puesto y aclara
dudas con sus compafieros)

D. ( ) Otro, especifique
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Indicador 4. Evaluacién del desempeno

22. ¢ Conoce usted si en la organizacion realizan evaluaciones del desempefio? Si
su respuesta fue no, por favor pasar a la pregunta 24.
A ()Si

B.( ) No

23.¢,Quién realiza las evaluaciones de desempefio?
A. ( ) Supervisor inmediato
B. ( ) Colega
C. ( ) Comité de evaluacion

D. ( ) Otro especifique

24. ; Considera usted que la evaluacion del desempeno es importante?
A.()Si
B.( )No

Si su respuesta es si, por favor justifique su respuesta

25. ; Existe algun método para medir el desempefio?
A.()Si

B.( )No
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26. ¢, Qué método de evaluacion de desempefio se realiza en CyberSec5067?
A. () Administracion por objetivos (El gerente establece metas medibles y
especificas con cada trabajador y, luego, analice periddicamente el progreso de
éste hacia dichas metas).
B. ( ) Computarizadas y basadas en la web ( Responder preguntas de
evaluacion en linea).
C. () Vigilancia electrénica ( Permite a los administradores el acceso a las

computadoras y los teléfonos de sus trabajadores)

Indicador 5. Salarios

27. ¢ Es usted empleado directo de CyberSec506?
A . ()Si
B.( )No

En caso de responder no, especifique su estado de contratacion

28. ¢, Cual es su periodicidad de pago?
A. ( ) Semanal
B. ( ) Quincenal

D. ( ) Mensual



29. ¢ Existe una escala salarial?
A.()Si

B.( ) No

30.¢,Se realizan en CyberSec506 encuestas de salarios?
A.()Si

B.( ) No

31.;Cada cuanto se aumentan los salarios a los colaboradores?
A. ( ) Cada 6 meses
B. ( ) Cada ano

C. () Oftros

32.¢,Cual es la razén por la que se realizan los aumentos?
A. ( ) Costo de vida
B. ( ) Desempefio
C. ( ) Antiguedad

D. ( ) Grado Académico

33. ¢ Existen incentivos para los colaboradores?
A.()Si

B.( )No
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En caso de responder si, por favor mencione cuales:

Indicador 6. Cultura Organizacional
34. ;Cree usted que existe una buena cultura organizacional? (Es el sistema de
creencias y valores compartidos, que se desarrolla dentro de una organizacion
o dentro de una subunidad, que guia y orienta la conducta de sus miembros)
A.()Si

B.( ) No

35. ¢, Se siente orgulloso de pertenecer a CyberSec5067?
A.()Si

B.( )No

36. ¢, Se siente integrado en CyberSec506?
A . ()Si

B.( )No

37.¢,Se considera usted valorado por el puesto de trabajo que ocupa?
A.()Si

B.( )No
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38. ¢, Considera usted que los colaboradores trabajan en equipo?
A.()Si

B.( ) No

39. ¢ Las relaciones laborales entre usted y sus comparieros son adecuadas?
A.()Si
B.( )No

En caso de responder no, por favor especificar porqué

40. ¢ Tener una buena relacion con los compafieros de trabajo y jefatura, ayuda al
desempenfo de sus labores dentro de la organizacion?
A.()Si
B.( )No

En caso de responder no, por favor especificar
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41.;Dentro de la organizacion tanto el gerente como las jefaturas escuchan las
opiniones y sugerencias del colaborador?
A . ()Si

B.( ) No

Il. VARIABLE 2: DEPARTAMENTO

Indicador 1. Reclutamiento

42.; Considera usted que el proceso que se realiza para cerrar una contratacion
es el adecuado?

A. () Si

B.( )No

En caso de responder no, por favor especificar por qué:

43. ; Piensa usted que el no tener un departamento formal de recursos humanos
acarrea problemas, como malas contrataciones?

A. () Si

B.( )No
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Si su respuesta fue si, por favor especificar por qué:

44.; Considera usted que la persona que esta reclutando el personal se toma el
tiempo para buscar el perfil adecuado para el puesto vacante?

A. () Si

B.( ) No

45. ; Cuadles de las siguientes consecuencias considera usted que se pueden tener
al no reclutar de una manera eficiente? Puede marcar mas de una opcion.

A. ( ) Retraso en el cumplimiento de objetivos
B. ( ) Baja productividad

C. ( ) Repeticion de procesos

D. ( ) Mal clima laboral

E. ( ) Costos

F. ( ) Todas las anteriores

Indicador 2. Seleccion

46. s Considera usted que el proceso que se realiza para seleccionar el personal

se realiza de una forma correcta?
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A. () Si

B.( ) No

47.¢Cree usted qué al no realizar una adecuada selecciéon de personal por la
ausencia de un departamento de recursos humanos, se pierde mucho tiempo
en encontrar a la persona adecuada para el puesto vacante?
A.()Si

B.( ) No

48.; Considera usted que el no realizar una correcta seleccion de personal,
recarga de trabajo a los demas?
A ()Si

B.( )No

49. ;Piensa usted que se incurren en costos adicionales al contratar a alguien que
no tiene la capacidad o los conocimientos para realizar el trabajo para el cual
se le contrat6?

A.()Si

B.( )No

50. ¢ Existen problemas laborales por una mala seleccion personal?
A.()Si
B.( )No

Si su respuesta fue si, por favor indicar la razén:
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Indicador 3. Capacitacion

51. ¢ Considera usted que el capacitar al personal es importante? Si su respuesta
fue no, por favor pasar a la pregunta 53.

A. () Si

B.( ) No

52.¢Qué problemas se podrian generar al no capacitar al colaborador? Puede

marcar mas de una opcion.

A. ( ) Rotacion de empleados
B. ( ) Disminuye productividad
C. ( ) Mal servicio al cliente

D. ( ) Todas las anteriores

E. ( ) Otro especifique

53. ¢, Utiliza CyberSec506 técnicas de entrenamiento? Si su respuesta fue no, por
favor pasar a la pregunta 55.

A.()Si

B.( )No
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Indicador 4. Evaluacién del desempeno

54.;Considera usted que la persona que evalua el desempefio de los
colaboradores lo hace de manera adecuada?

A. () Si

B.( ) No

Si su respuesta fue no, por favor indicar el por qué:

55. ¢ Cree usted que la evaluacién es una herramienta para calificar como bueno
o malo su trabajo?

A.()Si

B.( )No

56. ¢ Considera usted que el no realizar evaluaciones de desempefo afecta la
motivacion del personal?

A ()Si
B.( )No

Si su respuesta fue si, por favor indicar el por qué:
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57.¢Piensa usted que al no realizar evaluaciones de desempefio con frecuencia
provoca que se repita errores en los procedimientos por no recibir informacion
oportuna?

A. () Si

B.( ) No

58. ¢ Considera usted que la comunicacién entre jefe-colaborador puede verse
afectado por no realizar evaluaciones periédicas?

A.()Si

B.( )No

Indicador 5. Rangos Salariales

59. ¢ Considera usted importante que existan rangos salariales?

A. () Si

B.( )No
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60. ¢ Podria indicar si CyberSec506 le paga oportunamente su salario en las
fechas indicadas al momento de su contratacién?

A. () Si

B.( ) No

61.;Considera usted que los ascensos dentro de la organizacion se definen
adecuadamente?

A. () Si

B.( ) No

62. ¢ Dentro de la organizacion se realizan trabajos en equipo?

A.()Si

B.( )No

63. ¢, Cree usted que existen personas lideres dentro de la organizacion?

A ()Si
B.( )No

Si su respuesta fue no, por favor indicar el por qué:
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64. ¢ Se practican buenos valores dentro de la organizacion?

A. () Si

B.( ) No

65. ¢ Como considera el desempefio actual de los colaboradores?

A. ( ) Excelente
B. ( ) Muy Bueno
C. ( ) Bueno

D. ( ) Deficiente

E. ( ) Muy deficiente

Indicador 6. Cultura organizacional

66. ;, Conoce usted cuales son los objetivos de la organizacion?
A ()Si

B.( )No

67.¢La empresa al momento de la contratacidon le menciond cual es la misidon y la
vision de la empresa?
A.()Si

B.( )No

68. s, Considera usted que en la organizacion existe una mala comunicaciéon?



267

A. () Si

B.( ) No

69. ¢ Piensa usted que dentro de la empresa existe poca vision de futuro?

A. () Si

B.( ) No

70.¢ Existe algun tipo de normas o reglamentos dentro de la empresa?
Si su respuesta fue no, por favor pasar a la pregunta 73.

A. () Si

B.( ) No

71. ¢ En que momento le han ensefiado las normas o reglamentos?
A. ( ) Al inicio de la contratacion

B. ( ) En el momento que incurri en alguna falta

72. ¢ Quién le mostré o entrego las normas o reglamentos?

A. ( ) El gerente general
B. ( ) El supervisor inmediato

C. ( ) Un companero



268

[l VARIABLE 3: ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

Indicador 1. Estructura organizativa formal

73.¢Cuenta la organizacion CyberSec506 con un organigrama definido? Si su
respuesta fue no, por favor pasar a la pregunta 75

A. () Si

B.( ) No

74.;Considera usted que el organigrama que tiene la organizacién esta
actualizado?
A.()Si

B.( )No

75. ¢ Existe un manual donde vengan las normas de la organizacion?
A ()Si

B.( )No

76. ;Considera usted que la organizacion trabaja de una manera eficiente y

ordenada?
A ()Si

B.( )No
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77. ¢ Trabaja CyberSec506 bajo el método de reglas y procedimientos?
A.()Si

B.( ) No

Indicador 2. Estructura organizativa informal
78. ¢ La organizacion en la que usted labora crea su propio catalogo de normas?
A.()Si

B.( ) No

79. ¢ Considera usted que la empresa refleja los valores compartidos sobre lo que

es justo, correcto, equitativo y deseable?
A ()Si

B.( )No

80. ¢ Existen normas de sancion?
A.()Si

B.( )No
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81. ¢Realizan intercambios de tareas entre compafieros, para finalizar de una
manera mas oportuna?

A. () Si

B.( ) No

82. ¢ Considera usted que existe algun tipo de favoritismo en la organizacion?
A.()Si

B.( ) No

IV.  VARIABLE 4: ORGANIZACION

Indicador 1: Manual de puestos

83. ¢ Existe un manual de puestos en la organizacion? Si su respuesta fue no, su

cuestionario finaliza aqui.
A ()Si

B.( )No

84. ; El manual de puestos cuenta con perfiles y descripcion de funciones?
A.()Si

B.( )No



85. ¢ Podria usted mencionar quién le entregod el manual de puestos?

A. ( ) El gerente general
B. ( ) El supervisor inmediato

C. ( ) Un companiero

86. ¢ En qué momento le entregaron el manual de puestos?
A. ( ) Alinicio de la contratacién

B. ( ) Cuando consulté sobre las funciones
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87. ¢ Cudles ventajas considera del manual de puestos? Puede marcar mas de 1

opcion.

A. ( ) Definir un documento unico de referencia para todos

B. () Identificar los requerimientos minimos a considerar para los

puestos
C. () Facilitar la induccion al trabajo del nuevo personal
D. ( ) Analizar cargas de trabajo e incentivos

E. ( ) Todas las anteriores
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ANEXO 2: CUESTIONARIO GERENTE GENERAL

UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA
HPANCAVERICAN FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ADMINISTRACION DE NEGOCIOS CON ENFASIS EN RECURSOS

Instrumento para proponer una oficina de Recursos Humanos para la
empresa CyberSec506 en el primer cuatrimestre del 2019

Estimado Gerente General de CyberSec506:

El presente cuestionario contiene una serie de preguntas abiertas y cerradas,
referentes a la importancia de que la organizacién cuente con un departamento de

talento humano.

Marque con una “X” la respuesta que corresponda y especifique segun su
criterio. La informacion obtenida sera de caracter confidencial y los datos no seran

presentados de manera individual, sino de forma colectiva, con fines estadisticos.

Il. DATOS GENERALES
1. Género

A. ( ) Masculino

B. ( ) Femenino

C. () Intersex

2. Edad

A. () 18 a 25 anos
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B. ( ) 26 a 35 afios

C.( ) 36 a45 anos

3. Antiguedad en la compaiia
A.( )1a3afos
B.( )4 a8 anos

C.( )9 o mas anos

V. VARIABLE 1: PROCESOS

Indicador 1. Reclutamiento

4. ¢ En la organizacion realizan algun tipo de reclutamiento?
A ()Si

B. ( ) No Pase a la pregunta 6

5. ¢Qué tipo de reclutamiento se utiliza con mayor frecuencia en CyberSec5067?
A. () Reclutamiento Interno (Cuando se contrata personas dentro de la
organizacion).

B. () Reclutamiento Externo (Cuando se contratan personas fuera de la

organizacion).

Indicador 2. Seleccion

6. ¢Cuando seleccionan el personal realizan pruebas de seleccion?

A.()Si
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B.( ) No

Indicador 3. Capacitacion

. ¢ En la organizacion capacitan al personal con entrenamientos diferentes a las
capacitaciones de puesto?
A.()Si

B.( ) No

Indicador 4. Evaluacién del desempeio

. ¢En la organizacion se le realizan evaluaciones de desempefio a los
colaboradores?

A ()Si

B.( )No
. ¢Para usted es importante que se aplican evaluaciones del desempeio a los
colaboradores?

A ()Si

B.( )No

Por qué?
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Indicador 5. Salarios

10. ¢ Cual es la razdn por la que aumentan los salarios en la organizacién?
A. ( ) Costo de vida
B. ( ) Desempeio
C. ( ) Antiguedad

D. ( ) Grado Académico

Indicador 6. Cultura Organizacional

11.;Considera usted que dentro de la organizacién existen y se practican buenos

valores?
A ()Si

B.( )No

VI.  VARIABLE 2: DEPARTAMENTO

Indicador 1. Reclutamiento

12. ; Considera usted que los procesos que actualmente realizan en la organizacion
en cuanto a reclutamiento son los adecuados?
A.()Si

B.( )No
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Indicador 2. Selecciéon

13.;Piensa usted que los procesos de seleccion que se estan realizando en la
organizacion son los correctos?
A.()Si
B.( )No

Por qué?

Indicador 3. Capacitacion

14. ; Cree usted que el capacitar al colaborador es importante?
A ()Si

B.( )No

Indicador 4. Evaluacién del desempeno

15.;Considera usted que el realizar evaluaciones de desempefio sirve como una
herramienta para valorar el trabajo que actualmente realizan los colaboradores?
A.()Si
B.( )No

Por qué?
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Indicador 5. Rangos Salariales

16. ; Considera usted importante que existan rangos salariales?

A. () Si

B.( ) No

Indicador 6. Cultura organizacional

17. ¢ Piensa usted que los colaboradores conocen bien cual es la mision, visién y
objetivos de la organizacion?
A ()Si

B.( ) No

VIl.  VARIABLE 3: ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

Indicador 1. Estructura organizativa formal
18. ; Existe en CyberSec605 un organigrama actualizado?
A ()Si

B.( )No

19. ; Existe un manual de normas?

A.()Si

B.( )No

Indicador 2. Estructura organizativa informal
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21. ;Dentro de la organizacion existen norma de sancion?
A ()Si

B.( ) No

VIIl. VARIABLE 4: ORGANIZACION

Indicador 1: Manual de puestos
22. ; Existe un manual de puestos en la organizacion?
A.()Si

B.( ) No
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