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RESUMEN

En el contexto de los negocios, tanto en el ambito nacional como internacional, es
fundamental que las empresas gestionen eficaz y eficientemente su talento humano, ya que este
aspecto es uno de los pilares de los resultados exitosos que pueden obtener las organizaciones.

El talento humano se convierte, sin duda, en una ventaja competitiva que pueden tener las

empresas en la industria en la que se desarrollan, por lo que adquiere mucha relevancia en la era
moderna de los negocios y debe ser uno de los mayores enfoques que tenga la administracion.
La formacion que da la carrera de Direccidn de Negocios, especificamente en lo que respecta
al area de Recursos Humanos, serd fundamental para el desarrollo de la investigacion. Se
centra en un enfoque hacia las personas, ya que sin estas no es posible desarrollar las funciones
necesarias para lograr el propdésito de la empresa, es por esto, que esta investigacion tiene
como objetivo Analizar los factores para la definicion de la gestion de talento humano en
relacion con su plan estratégico.

Palabras Clave: plan estratégico, talento humano, gestion del talento humano.

Abstract

In the context of business, both nationally and internationally, it is essential that companies
effectively and efficiently manage their human talent, since this aspect is one of the pillars of
the successful results that organizations can obtain.

Human talent becomes, without a doubt, a competitive advantage that companies can have in
the industry in which they operate, which is why it becomes very relevant in the modern era
of business and should be one of the greatest focuses that it has. . the administration.

The training provided by the Business Management degree, specifically regarding the area of

Human Resources, will be fundamental for the development of the research. It focuses on a



focus on people, since without them it is not possible to develop the functions necessary to
achieve the purpose of the company, which is why this research aims to analyze the factors
for defining human talent management. . in relation to your strategic plan.

Keywords: strategic plan, human talent, human talent management.

Key Words: palabras clave adaptadas al inglés. M&ximo cinco palabras.



CAPITULO I: INTRODUCCION

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1 Antecedentes internacionales y nacionales

Investigaciones Internacionales.

Ponce (2016) en su tesis titulada “La gestion del talento humano y su incidencia en el
desempefio laboral en el Ministerio de Justicia Derechos Humanos y Cultos planta central-Quito ”,
para optar el grado de Magister en gestién del talento humano, tuvo como objetivo detectar
falencias en el desempefio, se emple6 los métodos: inductivo, deductivo, analitico y empirico.

Como metodologia se emple6 la encuesta, utilizando un cuestionario aplicado a una
muestra de 59 colaboradores de un total de 169. Los resultados obtenidos fueron: Excelente con
un 51,09%, Muy Bueno con un 38,24%, Satisfactorio con un 8,43%, Regular e Insuficiente con
un 1,07%. De esta manera, se concluye que casi todos los servidores ingresan sin meritos. Sin
embargo, la mayoria de ellos cuenta con los conocimientos y experiencias requeridas para sus
cargos. Ademas, se observé que las necesidades de capacitacion de los servidores publicos suelen
ser atendidas. Finalmente, se puede sefialar que los servidores recibieron diversas calificaciones
de desempefio.

Benavides (2016) en su investigacion “Gestion de talento humano y su incidencia en el
desempefio laboral en la empresa ICAPAR de la ciudad de Machala - Ecuador”, que se presento6
para optar por el grado de Ingeniero comercial con mencién en administracion de empresas, tuvo
como finalidad analizar la gestion del talento humano. Utilizé un enfoque cualitativo e inductivo,

concluyendo que este tipo de gestion del talento limita el desempefio y genera deficiencias, debido

a la escasez de capacitaciones, control y evaluacion; afectando asi a los colaboradores al impedirles



desarrollar su maximo potencial y colaborar eficazmente en el cumplimiento de sus funciones.

Flores (2017) en su articulo cientifico titulado “Incidencia de la gestion del talento humano
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Alcaldia Las Sabanas municipio del
departamento de Madriz en el primer semestre 2016 Universidad Nacional Autonoma de
Nicaragua, Departamento de Ciencias Economicas y Administrativas, Nicaragua, Esteli - hallazgos
principales: la calidad del trabajo se refiere al bienestar general de los trabajadores en el desempefio
de sus tareas, es decir, que los factores del desempefio laboral con la calidad del trabajo si se
relacionan ya que, incide con el liderazgo, por ello, se le realiza la recomienda a la institucion para
el disefio e implemente la evaluacién al desempefio para la basqueda de un mejor resultado en el
desempefio de cada uno de los trabajadores.

Llegando a las siguientes conclusiones:

1. El proceso de reclutamiento y seleccion de personal que lleva a cabo la institucion no se
alinea con los requerimientos establecidos, ya que existen evidencias de un cierto nivel de
ineficiencia en las actividades realizadas por el personal administrativo, debido al
incumplimiento del reglamento interno.

2. Los factores que afectan el comportamiento en el desempefio laboral incluyen: habilidades,
liderazgo, iniciativa, compafierismo, adaptacion a los cambios, eficiencia, eficacia,
satisfaccion, rendimiento laboral y clima organizacional. Considerar estos factores por
parte de la institucion puede conducir a mejores resultados en el rendimiento laboral de los
trabajadores.

3. Con el fin de mejorar el rendimiento en los empleados de la Alcaldia, se ha disefiado un
plan de accion que el area de recursos humanos debera implementar, contribuyendo asi a

un desempefio laboral mas eficiente.
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4. El supuesto se valida puesto que los factores del desempefio laboral estan
efectivamente relacionados con la calidad del trabajo, sin importar la satisfaccion del trabajador o
su eficiencia y eficacia; no obstante, se mantiene la relacion entre las dimensiones.

Amador y Garcia (2018) del Centro Nacional Coordinador de Ensayos Clinicos de Cuba,
dan a conocer en su investigacion: “gestion del talento humano es el que integra personas a un
grupo de trabajo, que forma y ademas retiene a las mismas. Esta busca esencialmente resaltar su
potencial elevado, llamado talento, dentro de cada puesto de trabajo” (p. 153). De acuerdo a los
mencionados ellos indican lo siguiente: “[...] existe un 81.80% que tienen la posibilidad de ser un
buen profesional si es que la motivacion se da constantemente™.

Alarcon (2016) en su investigacion: “La gestion del talento humano y su relacion con el
desempefio laboral de las personas con discapacidad en las instituciones publicas de la provincia
del Carchi”.

Estudio de Borsic y Laborde (2017): “Habilidades y Competencias de Gestion en el Trab
ajo de los Docentes de Instituciones de Educacion Superior”. El objetivo general de este articulo
es analizar la relacion entre las variables anteriores entre docentes de instituciones de educacion s
uperior. Concluyé que existe una baja correlacién entre el control humano, la inteligencia emoci
onal y el trabajo, indicando que a medida que aumente el trabajo de la primera variable, la difere
ncia entre ambos sujetos seguird aumentando.

Investigaciones Nacionales.

Gianella (2017) desarrollaron la tesis titulada “Gestion del talento humano y productividad
laboral en las areas de enfermeria y obstetricia de una Red de Salud del Sur, 2016”, Tesis para
optar el grado de Magister en gestidn de los servicios de salud.

El objetivo es determinar si existe una relacion entre las habilidades directivas y la produ
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ctividad. Esta breve revision fue realizada por una muestra de 200 socios que trabajan en enferm
eriay parteria 'y 275 expertos.

Los resultados de la encuesta mostraron que el 36% de las personas pensaba que la gestio
n de personas era normal, el 33% pensaba que era mala y el 31% pensaba que era igual. Se decid
i6 que las relaciones humanas eran la gestion de recursos y la productividad en diversas areas cla
ve del hospital.

Crisostomo (2018) en la investigacion “Gestion del talento humano y desemperio laboral
del personal asistencial en el departamento de farmacia, hospital regional de Huacho, 2018"".

Tesis de maestria en administracion de salud. El objetivo es determinar el impacto de las
habilidades directivas en el desempefio. Este estudio es no experimental, transversal y causal. El
grupo entrevistado estuvo formado por 35 participantes. Se logré una confiabilidad de r = 0,894
gracias al alfa de Cronbach. Aprovecha la "Gestion Técnica" de una forma diferente. Estos son lo
s resultados para diferentes “actividades”: el 60% de las personas dijo que sus necesidades y requ
isitos eran bajos, mientras que el 28,6% dijo que necesitaba mas habilidades para resolver proble
mas. Por tanto, también se obtuvo la significancia de p = 0,000 < 0,935 y la relacion positiva y si
gnificativa de r = 0,935. Se concluyé que las habilidades directivas tienen un efecto positivo en e
| desempefio.

Yzquierdo (2019) en su investigacion “Influencia de la gestion del talento humano en el
desemperio laboral de los colaboradores del restaurante Longhorn, Cajamarca, 2019,

El objetivo es determinar el impacto del cambio. Esta busqueda es social e igualitaria. Co
mo resultado, el 50,67% de los empleados afirmo que la falta de una politica de capacitacion per
manente dificulta la creacion de nuevas ideas, lo que no les permite crear, apoyar y proponer pue

stos de trabajo que permitan alcanzar los objetivos de la empresa.
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Alvaron (2017) en su investigacion “Gestion del talento humano y el desemperio laboral
de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna - 2017 ”. Tesis para optar el grado académico
de Maestro en Administracion y Direccion de empresas de la Universidad Privada de Tacna. El
objetivo general fue identificar la relacion que hay entre las dos variables ya mencionadas de los
colaboradores del Gobierno de Tacna. La metodologia fue tipo basica, disefio no experimental y
corte transversal.

Como instrumento se utilizé un cuestionario. La poblacion estuvo conformada por 317
colaboradores y la muestra abarcé a 174 de ellos. Obteniendo como conclusion de la investigacion,
se identifico que la provision y desarrollo del personal, son elementos fundamentales, en las
habilidades, comportamientos y metas.

Huaman (2018) en su investigacion “Desarrollo personal y desempeiio laboral en la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito Cusco S.A., Agencia Andahuaylas, 2016”. Tesis para obtener el
titulo profesional de Licenciado en Administracion de Empresas. El objetivo general fue constituir
la relacion entre las dos variables en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco S.A. La
metodologia utilizada es cuantitativa y un nivel correlacional, disefio no experimental y de corte
transeccional.

Como instrumento se utilizd un cuestionario, la muestra fue el total de la poblacién que
fueron 40 trabajadores. Como conclusion de la investigacion se afirma que el desarrollo del personal
presenta una correlacion positiva moderada con el desempefio laboral.

Nolberto y Ramos (2017) en su investigacion: “Gestion del talento humano y el desemperio
laboral de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui, 2017

Tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion de Empresas. El

objetivo general fue determinar la relacion existente entre las dos variables.
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Utilizando la técnica de la encuesta mediante un cuestionario. La poblacién total fue de
232 trabajadores de la Municipalidad de Pichanaqui los mismos que fueron utilizados en la
muestra. Como conclusién de la investigacion se evidencio que, la gestion de talento humano se
estd desarrollando adecuadamente, por ende, se ve reflejado en el buen desempefio laboral del
personal de la institucion publica.

Asencios (2017) En su tesis titulada “Gestion del talento humano y desemperio laboral en
el Hospital Nacional Hipolito Undnue. Lima, 2016”, 26 Universidad de Lima Principales
Hallazgos: En este estudio se encontré que 67 (67%) de los directivos de la investigacion creen
que la gestion del talento es moderna, mientras que 17 (17%) presentadores creen que la gestion
de la inteligencia esté actualizada.

Altay finalmente 16 (16%) presentadores calificaron la gestion de recursos humanos como
baja, llegando a los siguientes puntos: 1.-La gestion de recursos humanos tiene una relacion buena-
moderada con el desempefio o el trabajo; Relaciones administrativas; 3.- Calificacion y trabajos
similares;

Rojas y Vilchez (2018) “Habilidades directivas y su relacién con el trabajo de los
empleados del Instituto Jesis de la Salud, Lima, enero 2018, Investigacion Cientifica.
Universidad de Viena. Lima - Per.

El propdsito de este estudio es determinar la relacion entre el conocimiento y el desempefio
de los empleados de la Estacion de Salud Sagrado Corazon de Jesus. La investigacion se inicia con
diversos métodos, investigaciones no experimentales con grados pertinentes, utilizando el tipo de
aplicacién. El grupo designado incluye 50 empleados del Sagrado Corazon de Jesus que se
incorporaron en enero de 2018 y cumplieron con los criterios de inclusion. Los métodos utilizados

por el autor en este proyecto son la observacion, la entrevista y la observacion. Como resultado, el
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proceso es validado mediante prueba pericial.

Para comprobar que existe una relacién significativa entre la independencia del estudio y
sus variables al nivel p = 0.000, se utiliz6 SPSS version 22 y Excel para procesar los datos y
representar los datos estadisticos.

Garcia, D. (2018), in his thesis aims to: Propose how to improve the performance of a
transportation company's fleet in terms of maintenance and fuel. [...] To do this, he used the
different consumption data and the operating costs that it represents, and accordingly he proposed
the improvement plan. It is evident in the analysis that the issue of fuel supply and the issue of
maintenance are the ones that impact the profitability of a company the most, but this must be
taken advantage of as an opportunity, [...] As a first task, an organizational chart is proposed to
take advantage of the maximum each of the staff and also the training of drivers creating a better
driving habit, on the other hand, it is suggested to keep a basic control of the kilometers and thus
develop preventive maintenance and a basic stock of some spare parts avoiding vehicle congestion
non-operational. (p. 4)

Martinez, D. (2018), in his thesis work presents: A Kaizen continuous improvement
proposal to standardize processes through the 5s methodology to the self-sustaining activity of the
Desayunitos Foundation, in order to provide mechanisms.

Easy to apply to attract and retain donors through quality service. Through the visits made
to the Foundation and following the schedule of activities which was a guide for the execution of
the project, it was possible to identify the opportunity to improve the activity and through the initial
diagnosis taking as reference the analysis of the 5p competitive forces and the Ishikawa cause-
effect diagram it is possible to describe and conclude the origin of the problem, giving rise to the

development of the stages of each of the 5s.
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This is how the objectives set out in this document were met in their entirety, resulting in
the development of the improvement proposal, indicating the benefit, the step-by-step activities
and the person responsible in each of the phases of the 5s and ending with an action plan that
allows the foundation to have a guide to prioritize the tasks to be carried out and thus meet the
objective proposed by each of the stages of the 5s. (p. 13).

1.1.2 Delimitacion del problema

La investigacion se llevara a cabo en el primer cuatrimestre del 2024.

1.1.2.1 Delimitacion geografica

La investigacion se estara llevando a cabo en la zona de caldera Puntarenas en la empresa
Rada S.A.

1.1.3 Justificacion

En el contexto de los negocios, tanto en el ambito nacional como internacional, es
fundamental que las empresas gestionen eficaz y eficientemente su talento humano, ya que este
aspecto es uno de los pilares de los resultados exitosos que pueden obtener las organizaciones.

El talento humano se convierte, sin duda, en una ventaja competitiva que pueden tener las
empresas en la industria en la que se desarrollan, por lo que adquiere mucha relevancia en la era
moderna de los negocios y debe ser uno de los mayores enfoques que tenga la administracion.

La formacion que da la carrera de Direccién de Negocios, especificamente en lo que
respecta al area de Recursos Humanos, sera fundamental para el desarrollo de la investigacion. Se
centra en un enfoque hacia las personas, ya que sin estas no es posible desarrollar las funciones

necesarias para lograr el propoésito de la empresa.
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Si los colaboradores se encuentran dentro de una estructura organizacional adecuada, con
un correcto proceso de induccion, y son bien compensados, desarrollados, capacitados y

motivados, eso impulsara a la Corporacion a lograr mayores rendimientos.
1.2 PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢Cual es la gestion de talento humano en relacion con su plan estratégico de la empresa

RADA SA ubicada en Caldera, Puntarenas durante el | cuatrimestre del 2024?

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo general

Con respecto a la concepcion de un objetivo general (Pimienta, 2018) nos menciona que:
“un objetivo general de la investigacion es el planteamiento central que debe llevar a solucionar
el problema o tema de investigacion. Debe describirse en términos de resultados, guiados por
preguntar como: ¢Qué se va a hacer?, ;Por medio de qué o como se va a hacer?, ¢Para qué se va
a hacer?” (p. 53). De esta forma, se plantea el objetivo general para la presente investigacion
cumpliendo las delimitaciones planteas anteriormente de la siguiente forma:

Analizar los factores para la definicion de la gestion de talento humano en relacion con su
plan estratégico de laempresa RADA SA ubicada en Caldera, Puntarenas durante el | cuatrimestre
del 2024
1.3.2 Objetivos especificos

Por otra parte, con respecto a la delimitacién y definicion de objetivos especificos segun
(Pimienta, 2022) se definen como: “aquellos que se originan con base en el objetivo general,
expresan los resultados y beneficios esperados. También se deben proponer y emprender acciones,
asi como establecer metas relacionadas con la resolucion del problema planteado” (p. 54). De esta

manera los objetivos especificos de esta investigacidn son los siguientes:
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. Identificar el plan estratégico de la empresa, asi como sus objetivos en relacion con

la gestion de Talento Humano.

. Catalogar las necesidades y requerimientos para la implementacion de mejoras en

la gestion de Talento Humano de la empresa.

. Relacionar las mejoras en la gestion de Talento Humano con propuestas en relacion

con el plan estratégico de la empresa.
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CAPITULO II: MARCO REFERENCIAL

2.1 MARCO TEORICO

Por tanto, en esta investigacion se entiende el modelo de gestion del talento humano por
competencias, como un sistema que busca alinear el recurso humano con la estrategia de la
organizacion, el cual se centra en las personas y describe las caracteristicas, habilidades y actitudes
especificas de cada puesto; ademas de que permite el crecimiento personal de los colaboradores
en la organizacion.

Es importante mencionar que la base de esta investigacion fue el modelo de gestion del
talento humano por competencias, ya que este ofrece a la institucion una serie de beneficios que
el modelo tradicional no. Ahora bien, el modelo de gestion de talento humano por competencias
esta conformado por diversas areas que son: reclutamiento, seleccién, perfiles de puestos,
formacion y desarrollo y evaluacion por competencias. Es importante conocer el significado que
se les dard a cada una de estas &reas en la presente investigacion.

a) Areas del modelo de gestion del talento humano por competencias

Reclutamiento

El reclutamiento es uno de los pasos que conforma el modelo y se define, segin Alles
(2021), como el proceso de identificar y atraer a un grupo de candidatos, entre los cuales mas tarde
se seleccionara a alguien que recibira la oferta de empleo.

De lo anterior, y para efectos de este trabajo, se entendié reclutamiento como el proceso
que consiste en identificar y abrir la oferta de

empleo a un grupo de candidatos, de los cuales —posteriormente- se seleccionara al mas
idoneo.

Finalmente, se debe aclarar que a partir de esta etapa se incorpora el criterio de
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competencias para que el proceso sea guiado por las capacidades que requiere la institucion para
el talento humano a contratar y que la persona encargada del reclutamiento debe conocer sobre el
tema.

Seleccion por competencias

La seleccion de los colaboradores por competencias se definié como “un proceso llevado
a efecto mediante técnicas efectivas, con el objetivo de encontrar al candidato que mejor se adecue
a las caracteristicas presentes y futuras predecibles de un puesto” (Cuesta, 2019; citado por Zayas,
s.f: 13).

Por su parte, (Montafia, 2022) establece que la seleccién por competencias: “permite
determinar cudles son las brechas que existen entre las competencias del candidato seleccionado y
las requeridas por el cargo” (31).

Para la presente investigacion se entendio seleccidn por competencias como el proceso que
permite elegir al mejor candidato que se adecue a las caracteristicas requeridas de un puesto,
basado en las técnicas y los criterios pertinentes.

Como podemos observar, diversos autores han hecho alusién a lo que es reclutamiento y
seleccién por competencias; y, a partir de esos criterios se entiende como un area de gestion del
talento humano que permite realizar la atraccion y contratacion de las personas con las
competencias que requiere la organizacion, lo cual es un aspecto fundamental para el proceso de
gestion del recurso humano.

Perfil de puestos por competencias

Este es uno de los componentes base del modelo de gestion del talento humano por
competencias; por esto, es de gran importancia definirlo para que haya un mayor entendimiento

de este.
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(Artidiello, 2020) menciona que perfil de puesto es:

“El listado de las distintas competencias que son esenciales para el desarrollo de un puesto, asi
como los niveles adecuados para cada uno de ellos, en términos de conocimientos, habilidades y
conductas observables, tanto para lo que es un desempefio aceptable como para lo que es un
desempefio superior”

Asi también, Alles (citado en Madriz, 2020) menciona que este es:

Un descriptivo de puestos donde, junto a otro tipo de informacion estan consignadas las
diferentes competencias y niveles o grados requeridos para cada una.

El perfil recolecta la informacién pertinente como actividades o funciones, tareas,
responsabilidades, experiencias, requisitos académicos con el fin de describir integralmente los
puestos de las organizaciones.

Para efectos de la investigacion se entendid perfil de puestos, como una descripcion
detallada de habilidades, conocimientos y comportamientos requeridos en las personas para el
cumplimiento satisfactorio de las tareas en un puesto especifico, lo cual permite un desempefio
mas eficiente en las funciones que realiza en la organizacion. (p.x)

Formacion y desarrollo por competencias

Otro de los componentes es la formacidn y desarrollo de los colaboradores, segin Diego
(citado en Patifio, 2019) se considera como “el conjunto de actividades ligadas a comportamientos
objetivos, cuyo entrenamiento guiado supone la evolucién de una persona en el perfil de rol que
ocupa en una organizacion y, por tanto, la mejora del desempefio”.

Por su parte, también se sabe que la formacion hace referencia a la transmision de
conocimientos (saber) y habilidades (saber hacer), el desarrollo hace referencia a la mejora

continua de los comportamientos y actitudes de la persona (ser).
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Por su parte Delors (2019) amplia lo expuesto y menciona que existen cuatro pilares a los
gue denomina aprender a conocer, aprender a hacer, aprender a vivir con los demas (convivir) y
aprender a ser.

A partir de lo anterior se define formacién y desarrollo como la forma en la que los
colaboradores desarrollan las competencias necesarias en el actual y en un futuro puesto, aplicando
el saber, el saber hacer, el convivir y el ser; ademas,

como la basqueda de la mejora continua de las actitudes y de los comportamientos.

Para poner en marcha un plan de capacitacién y de formacion, las organizaciones requieren
conocerlas necesidades de capacitacion de los colaboradores. La herramienta conocida como
diagnostico de necesidades de capacitacion (DNC), es el punto de partida del proceso de formacion
y desarrollo bajo el modelo de competencias.

Esta herramienta consiste en comparar “los perfiles de competencias y la evaluacion
personalizada de los trabajadores” (Gallego, 2020: 67), comparacion que permite identificar las
brechas, que son las necesidades de formacion y desarrollo de los colaboradores.

Relacionado con lo anterior Rodriguez (s. f.) menciona que “a partir de las evaluaciones
de las competencias del personal, las organizaciones podran accionar los planes de capacitacion
necesarios para el entrenamiento de competencias en sus distintos objetivos: adquirir
conocimientos, desarrollar habilidades o bien modificar actitudes”.

Por su parte, Gonzélez y Patifio (2021) mencionan lo siguiente:

El diagndstico de necesidades de capacitacién proporciona la informacion necesaria para
tomar decisiones adecuadas que permitan optimizar los recursos financieros, de tiempo y esfuerzo,

los directivos de una organizacion deben permanecer alerta a las necesidades de capacitacion
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respondiendo de manera adecuada al qué, como y cuando se requieren, para dar a los empleados
el conocimiento, las habilidades y capacidades necesarias para una mayor productividad.

Por tanto, se entiende diagnostico de necesidades de capacitacion por competencias, como
la herramienta que permite identificar las areas en las que se deben desarrollar los colaboradores
y que, por tanto, son parte del plan de capacitacion. Para ello, se debe realizar un analisis de las
brechas de lo que cada puesto requiere (perfil de puestos por competencias), en contraste con la
situacién actual de quien ejecuta el puesto (evaluacion del desempefio).

Evaluacion del desempefio por competencias

Paniagua y otros (2019) mencionan que la evaluacion del desempefio por competencias
“consiste en la valoracion del desempefio del trabajador en el cargo. La evaluacion del
desempefio debe constituirse en un mecanismo de retroalimentacion que contribuya al
desarrollo de la organizacion, en lugar de ser un motivo de malestar”.

Por su parte, Gil (2019) asegura que “puede entenderse como un proceso por el cual se
recoge informacion acerca de las competencias desarrolladas por un individuo y se comparan estas
con el perfil de competencias requerido por un puesto de trabajo, de tal manera que pueda
formularse un juicio de valor sobre el ajuste al mismo” agrega que “estara presente a lo largo de
la vida laboral del sujeto, como medio para valorar su desempefio en el puesto de trabajo o sus
posibilidades de desarrollo” (Gil, 2019: 88).

Asi mismo, Alles (2021) agrega que la evaluacion del desempefio es “un instrumento para
dirigir y supervisar personal”. Asegura que es un instrumento para tomar decisiones sobre
promociones y remuneraciones, para revisar el comportamiento del empleado con respecto al
trabajo y para que las personas sepan si deben modificar o no su comportamiento.

Ademas, Chiavenato (2018) considera que la evaluacion del desempefio es una apreciacion
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sistematica del desempefio de cada persona, en funcion de las actividades que cumple, de las metas
y resultados que debe alcanzar y de su potencial desarrollo, es un proceso gue sirve para estimar
el valor, la excelencia y las cualidades de una persona, y su contribucion a la organizacion.

Por tanto, a partir de las definiciones anteriores, se entendio evaluacion del desempefio por
competencias, como la valoracion del desempefio de un trabajador, con respecto a los resultados
y competencias esperados en la ejecucion de las actividades propias del puesto y alineadas con la
estrategia institucional; asi como un proceso sistematico y de realimentacion que contribuye al

mejoramiento continuo y al desarrollo del personal y de la organizacion.
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2.2 MARCO CONCEPTUAL

Planificacion estratégica

Definicion

Es un proceso que disefia planes estratégicos para el logro de sus objetivos y metas
planteadas, estos planes son a largo plazo, ya que implica que cantidad de actividades debe de
ejecutar cada unidad operativa sean los mismos de niveles superiores o niveles inferiores.

La mayor parte de las organizaciones realizan cierto tipo de planificacién a largo plazo,
Ilamada estratégica, y su proceso formal se ha utilizado durante mas de 30 afios. Gran parte de los
procesos de planificacion estratégica se conceptualizan y se ejecutan en forma deficiente; a
menudo, el proceso no es muy creativo y es de naturaleza tactica en vez de estratégica; el
denominado plan estratégico rara vez incide en las decisiones cotidianas que se toman en la

organizacion. (Oriaza Vargas, 2020, pag. 11)

En contraste, se define planificacidn estratégica como el proceso por el cual los miembros
de una organizacion prevén su futuro y desarrollan los procedimientos y operaciones necesarias
para alcanzar sus objetivos. Se necesita identificar las razones para prever el futuro que son:

e  Contar con una vision comun y un sentido de trabajo en equipo.

e  Deseo de controlar el destino de la empresa.

e  Obtener recursos para la planificacion.

e  Necesidad de salir de los problemas.

e  Explotar una nueva coyuntura o abordar una nueva amenaza.

e  Percepcidn de éxitos operativos actuales de la compafiia se seran garantia del futuro.

Para que tenga exito una planificacion estratégica se debe establecer los criterios para tomar
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las decisiones organizacionales diarias y debe administrar el patron frente al cual se pueden evaluar
tales decisiones.

La planificacion estratégica trata de construir o incrementar la capacidad de administracion
estratégica de la organizacion a involucrar a la gerencia de manera directa en el proceso de
planificar. No obstante, el involucramiento no es suficiente, la alta gerencia debe estar unida y
comprometida con la estrategia que desarrolla esta planeacion; esta unidad de compromiso es
sencillamente el factor mas importante en la implementacion de la estrategia. (Goodstein, Nolan,
Pfeiffer & William, 2022, pag. 1)

Dentro de las organizaciones existen otro tipo de planificacion como son la tactica y la
operativa, ambas se refieren a como hacer el trabajo, mientras que la planificacion estratégica se
relaciona con qué se debe hacer; es decir, los planes tacticos y operativos se relacionan con el
establecimiento de objetivos especificos, medibles y alcanzables que los diferentes departamentos
de la organizacién deben alcanzar en tiempo corto y especifico.

La planificacion estratégica debe responder tres preguntas:

e ;Hacia donde va usted?

e ;Cual es el entorno?

e ;COmo lograr mediante modelos de negocios especificos lograr las metas vy
distribuir los recursos?

Al responder este cuestionamiento la organizacion se ve obligada a tener en claro cuales son
sus objetivos y metas, se ve forzada a observarse a si misma en forma realista y objetiva ante su
entorno global quién es su competencia, cuales son sus oportunidades y amenazas.

Las metas y los objetivos desarrollados en la planificacion estratégica deben suministrar a la

organizacion sus prioridades y un conjunto de parametros para casi todas las decisiones
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administrativas cotidianas.

“La planificacion estratégica debe concebirse como un conjunto de esfuerzos de la
organizacion, que de forma disciplinada y bien definida atne sus acciones para conseguir el logro
de los objetivos buscados a través de la estrategia.” (Goodstein, Nolan, Pfeiffer & William, 2012,
pag. 109)

Direccidn estratégica

Se entiende por direccion estratégica como la estructura tedrica para la reflexion de varias
opciones de la organizacion que se sustenta en base a la cultura y diferentes actitudes de los
directivos, la misma desata la improvisacion en busca de lo analitico e integra a lo operativo de
forma ordenada y coherente. (Garrido Buj, 2020, pag. 582)

Esta ligada al cambio, al mejoramiento continuo organizacional configurando un ciclo
comprendido de tres procesos fundamentales: planeacion, implantacién y control.

Es complicado entender que lo procesos de la direccion estratégica: planeacion,
implantacion y control, son parte del ciclo para gestionar integra y completamente un proceso de
cambio organizacional.

La direccion estratégica empieza por la planeacién, planear significa determinar el curso a
seguir, en resumen es un modelo anticipado de la realidad futura para la cual es necesario:

e Fijar los objetivos que se derivan de la organizacion, con el fin de determinar los
resultados finales.

e Desarrollar estrategias que permitan decidir como y cuando se alcanzaran las metas
adecuadas.

e  Establecer prioridades y secuencias a seguir.

e  Presupuestar recursos necesarios.
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e  Determinar métodos para seguir el proceso.

e  Formular politicas que conlleven a la facil toma de decisiones permanentes.

Formulacion de la vision

“La vision implica ponerse metas y declararlas, ya que principalmente sus empleados
podrian sentir incertidumbre sobre el rumbo del negocio y hacia donde se dirigiran sus esfuerzos,
pero también es importante que realmente la sigamos para evitar perder credibilidad como
empresa.” (Cuesta, 2020, pag. 16)

La formulacién de la vision debe provocar en la organizacién el surgimiento de
determinado nivel de tension creativa que conduzca al cambio deseado. La innovacién para el
cambio proviene, en medida, de la vision que se establezca lo que se desea alcanzar sobre la base
del conocimiento de la realidad presente.

Formulacion de la mision

“Expresa su razon de ser y lo que la distingue de otras organizaciones de su tipo, es la
expresion general de sus aspiraciones en la sociedad.” (Cuesta, 2020, pag. 17)

Se afiade que también es el planteamiento que expresa los propdsitos fundamentales de la
organizacion. Aqui debe establecerse el motivo por el cual existe la empresa, sus caracteristicas y
de qué forma esta involucrada con su clientela, sociedad y sus propios empleados.

Debe cumplir con cuatro propdsitos:

» Inspiradoray creadora

» Ampliay clara

» Duradera

»  Expresada de manera correcta

Formulacion de objetivos
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Los objetivos son los que determinan la direccion del comportamiento del problema y
contribuyen a la funcion del esfuerzo. Los cambios en los valores de los incentivos pueden solo
afectar a su comportamiento en la medida en que vayan asociados a los cambios de objetivos
logrando la satisfaccion con los resultados obtenidos.

“La teoria del establecimiento de objetivos supone que las intenciones de trabajar para
conseguir un determinado objetivo es la primera fuerza motivadora del esfuerzo laboral para la
realizacion de tareas.” (Psicologia Online, 2019, pag. 1)

Estrategia

El término estrategia significa desplegar fuerzas para la batalla, efectivamente las empresas
no funcionan de manera aislada, sino que tienen que interactuar con otros agentes del entorno; de
acuerdo con este significado de estrategia y teniendo en cuenta el nivel empresarial en el que se
fijen los objetivos, podemos hablar de estrategias corporativas, estrategias de negocio y estrategias
funcionales. (Garrido Buj, 2021, pag. 579)

e Laestrategia corporativa es el plan general de una empresa que establece los sectores
y negocios donde debe competir la compafiia, determinar el ambito geogréfico y su desarrollo.

e La estrategia competitiva determina como compite la empresa en cada uno de los
negocios a los que se dedica.

e Laestrategia funcional es el plan de tareas en un area determinada.

Se considera que el area de talento humano es un area funcional mas dentro de la
organizacion; por lo tanto deben disefiar su propia estrategia, esta debe enmarcarse en la estrategia
de negocio a la que se dedica y a la estrategia corporativa, pues el proceso de formulacion de
estrategias empresariales debe entenderse un proceso en cascada en el que una vez definidos la

mision y los objetivos para toda la organizacion, se deben disefiar los relativos a los distintos
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negocios en los que compite y finalmente los que tienen que ver con las distintas areas funcionales.
(Arias Galicia, 2019, pag. 113)

Es un patron de decisiones coherente, unificado e integrador, esto nos quiere decir que su
desarrollo es consciente, explicito y creativo.

Ademas, constituye un medio para establecer el propdsito de una organizacion en términos
de sus objetivos a largo plazo, sus planes de accion y la asignacién de recursos siendo esta la
prueba de fuego de la planificacion estratégica.

También se define a la estrategia del dominio competitivo de la compafiia en qué tipo de
negocio se halla en realidad porque presenta una respuesta a las fortalezas y debilidades internas y
a las oportunidades y amenazas externas con el fin de desarrollar una ventaja competitiva.

La estrategia se convierte en un sistema légico para diferenciar las tareas ejecutivas y
administrativas y los roles a niveles corporativos, de negocios y funcionales; de tal manera que la
estructura se ajuste a la funcion. (Goodstein, Nolan, Pfeiffer & William, 2022, pag. 66)

La importancia de la estrategia es que constituye una forma de contribucién econémica y
no econdémica que la organizacién haré a los individuos respectivamente.

Después de tener claros estos elementos cabe hablar que la estrategia debe partir de los
fines como un presupuesto basico para lograr la formulacion, intensidad y de los objetivos.

La necesidad de contar con una estrategia beneficia a que la organizacién genere
rendimientos aceptables teniendo validez universal, afiadimos que las pequefias empresas precisan
de una estrategia para defenderse de los competidores sin contar con grandes recursos.

Planificacion estratégica de recursos humanos

“La planificacion de los recursos humanos es una actividad clave e integradora de la gestion

de recursos humanos, constituyéndose en imprescindible brujula para todo el accionar sobre los
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recursos humanos.” (Cuesta, 2020, pag. 4)

Se define como el proceso en el cual una organizacion asegura el numero suficiente de
personal y cumple con el objetivo de optimizar su estructura humana previendo las necesidades
futuras desde criterios de compromiso social y rentabilidad global, se debe determinar el nimero
total de empleados calificandolos para tener una competencia oportuna en los puestos adecuados
en los que se designe a los mismo en el presente o el futuro.

La gestion de recursos humanos posee el papel preponderante de la planeacion de los
recursos humanos y en la planeacion estratégica, pero ésta no solo compete a ella, por lo cual es
imprescindible considerar su precisa ubicacion en la direccion y planificacion estratégica
empresarial en su interaccion con las planeaciones de los restantes procesos. (Cuesta, 2020, pag.
19)

Esto no quiere decir que la actividad de planificacion corresponde a la direccion de recursos
humanos. No se puede olvidar que la técnica gerencial de la planificacion estratégica es muy
reciente teniendo sus origenes desde el analisis contable de la organizacion y desde ahi nace toda
la planificacion empresarial optimizando la produccion y aprovechando de manera coherente los
recursos.

En el mundo globalizado en el que actualmente se desarrollan las empresas la gestion de
talento humano se ha convertido en la herramienta clave de competitividad empresarial y sin duda
alguna es uno de los mayores desafios de la administracion del siglo XXI.

La gestion de talento humano es un enfoque estratégico de direccion cuyo objetivo es
obtener la méxima creacion de valor para la organizacion, a través de un conjunto de acciones
dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimientos, capacidades y habilidades en la

obtencion de los resultados necesarios para ser competitivo en el entorno actual y futuro. (Eslava,
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2020, péag. 86)

Segun, (Chiavenato, 2019) afirma que:

El mundo cambia con rapidez increible y con intensidad cada vez mayor. Aunque el cambio
siempre ha existido en la historia de la humanidad, no habia tenido ni la magnitud ni la rapidez de
hoy. Varios factores han contribuido a este fendmeno: cambios econdmicos, tecnoldgicos,
sociales, culturales, juridicos, politicos, demograficos y ecoldgicos.

En este contexto, el area de recursos humanos es una de las areas que mas cambios
experimenta, los cambios son tantos y tan grandes que hasta el nombre del &rea ha
cambiado. En muchas organizaciones, la denominacion que le dan a la
administracion de recursos humanos esta sustituyéndose a la gestion de talento humano, gestion
de socios o de colaboradores, gestion de capital humano, administracion del capital intelectual e
incluso gestion de personas.

En otras palabras, el autor quiere expresar que hoy en dia la gestion de talento humano ha
dejado de ser una simple administracion de personal con poco valor agregado y se ha convertido
en socio estratégico de la organizacion.

Desglosando el objetivo general de la planificacion de recursos humanos, podra
percibirse un sistema conjunto lleno de actividades claves de la Gestion de RH:

a) Aseguramiento, en cada momento en la dimensién cuantitativa y cualitativa de la
plantilla necesaria, de acuerdo con los niveles de actividad prevista. En correspondencia tendran
que desarrollarse los andlisis y disefio de puestos, la seleccion de persona, las evaluaciones de
desempefio, las promociones y jubilaciones y remuneraciones necesarias.

b) Acompafiamiento de las actividades formativas del personal con actividades futuras

que desarrollara la empresa.
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c) Mejoramiento del clima laboral por la diminucion de la incertidumbre que la
imprevision de acontecimientos supone.

d) Beneficio de la organizacion y la satisfaccion laboral por la prevision de necesidades
futuras de Recursos Humanos disminuyendo el riesgo de déficit de personal.

Retos de la gestion de talento humano

En la actualidad los directivos de las empresas deben enfrentarse a tres tipos de retos:

e Retos del entorno

Se dan principalmente por las siguientes causas: cambios tecnoldgicos, mayor grado de
profesionalizacion, globalizacion, participacion de grupos vulnerables de la sociedad en el &mbito
laboral, cambios en las leyes, etc.

e Retos organizativos

En los retos organizativos tenemos: mayor competitividad empresarial, cambios en la
cultura organizacional, incremento de pequefias y medianas empresas, aumento de contratacion
externa, etc.

e Retos individuales

Los retos individuales se enfocan en: la conducta ética de los empresarios, mejorar el
desempefio laboral, mayor seguridad dentro de los puestos de trabajo, participacién de empleados
en la toma de decisiones, etc.

Proceso de la gestion de talento humano

“El proceso de la gestion de talento humano implica varias actividades, como descripcion
y analisis de cargos, planeacion de RH, reclutamiento, seleccion, orientacion y motivacion de las
personas, evaluacion del desempefio, remuneracion, entrenamiento y desarrollo, relaciones

sindicales, seguridad, salud y bienestar, etc.” (Chiavenato, 2022, pag. 2)
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2.3 MARCO CONTEXTUAL

La conceptualizacion y las herramientas desarrolladas para la RADA son las que
conforman finalmente el modelo de gestion del talento humano por competencias; el cual se alined
a la planificacion estratégica del gobierno local, mediante la formulacion y definicién de las
competencias generales plasmadas en el Diccionario de Competencias.

La validacion del Manual de Perfiles se realizd mediante la revision del Manual
Descriptivo de Puestos elaborado por la encargada de recursos humanos, asi como en sesiones con
el sindicato y con entrevistas grupales realizadas al Departamento de Gestion; también se
realizaron sesiones de trabajo con la responsable del Oficina de Recursos Humanos de la quien
fue la que validé la informacion recabada.

Generalidades de la empresa

Rada, fundada en 1992, es una empresa privada de soluciones logisticas, marinas y
energéticas de propiedad y operacidn estadounidense que presta servicios a clientes comerciales y
gubernamentales y tiene su sede en Jacksonville, Florida.

Misién
El Grupo Rada, soportado en solidos principios y profesionalismo, ofrece soluciones
logisticas, integrales, sostenibles e innovadoras en el ambito nacional e internacional para
satisfacer y estimular el desarrollo de su equipo, clientes, proveedores y accionistas.

Vision

En el 2024 seremos un grupo empresarial consolidado cuyas soluciones logisticas integrales
y presencia internacional lo posicionan como lider en servicio oportuno y confiable en los
mercados de Costa Rica; contamos con un excelente ambiente de trabajo que genera

motivacidén y compromiso en nuestro equipo humano
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Valores

Honestidad Respeto por la palabra Responsabilidad Servicio
Somos personas integras y lideramos Henramos nuestra palabra como Obramos con perseverancia para Servimos con devocidn y orientamos
con ejemplo. compromiso establecido y lo llevamos alcanzar nuestros objetivos. todo nuestro esfuerzo para asegurar la
a cabalidad. lealtad de nuesros clientes.
Calidad Cumplimiento Entusiasmo Innovacién
Hacemos nuestro trabajo bien hecho Cumplimos con los compromisos Trabajamos con alegria y amor por lo Buscamos siempre una mejor manera
desde el principio, damos lo mejor de adquiridos con nuestros dlientes, que hacemos. de hacer las cosas, aprendiendo de
nosotros mismos y siempre brindamos proveedores y compafieros. nuestros aciertos y desaciertos.

soluciones simples y efectivas.

Figura 1
Valores de la empresa RADA S.A ubicada en Caldera
Fuente: Elaborado por RADA S.A
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CAPITULO IIl: MARCO METODOLOGICO

En este capitulo se describen las decisiones metodoldgicas y los pasos que se llevan a cabo para la

recoleccion y el analisis de la informacion.

3.1 ENFOQUE
Modelo cualitativo:

La investigacion cualitativa es un proceso sistematico que utiliza palabras, cartas,
conversaciones, dibujos, dibujos y fotografias para establecer una comprension de la realidad
social; Es un proceso de investigacion competitivo-constructivo desde una perspectiva holistica
tratando de comprender el proceso de interaccion social.

El ideal cientifico intenta crear una realidad social utilizando datos limitados. EI término
se refiere a la importancia del contenido del proceso que no se analiza ni mide rigurosamente en
términos de cantidad, uso o frecuencia. Los investigadores cualitativos enfatizan la naturaleza de
la creacion de la realidad, la relacion entre el investigador y los encuestados y las condiciones que
influyen en la investigacion.

Este método se basa en la recopilacion y recopilacion de datos cualitativos de actividades
de campo como entrevistas, asi como la observacion directa y el analisis de datos. Su objetivo
principal es describir y explorar el comportamiento humano en contextos especificos con el
objetivo de descubrir patrones, tematicas y valores en cada sociedad.

Es una ciencia social que se basa en el estudio cualitativo de fenémenos sociales o
problemas generales y determina o comprende la personalidad o el comportamiento de las personas

por diversas razones registrando y describiendo los eventos en el estudio. (Estrada, 2019, p. 37)
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Modelo cuantitativo:

El método cuantitativo es una metodologia de investigacion que utiliza preguntas y
encuestas para recopilar datos cuantificables y en base a estos realizar analisis estadisticos para
derivar conclusiones de investigacion. (Estrada, 2019, pag. 37)

Mediante la realizacion de una investigacion cuantitativa se pueden recopilar datos
objetivos. Ademas, la recopilacién de valores numéricos permite medir la frecuencia de un
fendmeno y observar condiciones reales. Esto se logra entrevistando a un gran nimero de personas
y recogiendo una gran cantidad de datos.

A través de la investigacion cuantitativa, los investigadores adquieren conocimientos sobre
hechos empiricos de los que se pueden derivar las relaciones entre las causas y los problemas.
Inicialmente, la investigacion cuantitativa ofrece valores numéricos basados en muestras. Sin
embargo, estos resultados de la investigacion pueden ser transferidos a poblaciones enteras por
extrapolacion y asi obtener mas conocimientos.

Modelo Mixto

Segun Hernandez (2019) Integra sistematicamente los métodos cuantitativos y cualitativos
en un solo estudio

* Analiza conjuntamente los datos cuantitativos y cualitativos

* Sus inferencias basadas en la informacion mixta permite lograr un mejor entendimiento
del fendmeno bajo estudio.

Para método de esta investigacion se utilizara el enfoque mixto que se haran entrevista con

preguntas abiertas y a los trabajadores con preguntas cerradas.
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3.2 ALCANCE

Exploratoria. Los estudios que se inician con este alcance:

. Investigan fendmenos o problemas poco estudiado de los cuales se tienen dudas o
no se han abordado en el contexto

o Identifican conceptos o variables e hip6tesis promisorias para indagar

o Indagan desde una perspectiva (Sampieri, Mendoza, 2019, pag. 145)

Descriptiva. Cuyos estudios:

. Tienen como finalidad especificar propiedades y caracteristicas de conceptos,

fendmenos variables o hechos en un contexto determinado

o Definen'y miden variables y las caracterizan, asi como al fendmeno o planteamiento
referido
. Cuantifican y muestran con precision los angulos o dimensiones de un fenémeno

problema suceso, comunidad, contexto o situacion (Sampieri, Mendoza, 2019, pag. 145).

Para el disefio de la presente investigacion se usara el disefio de caracter descriptivo.
3.3 DISENO

No experimental: En esta modalidad, el investigador no tiene control alguno de las
variables que analiza o bien los fendbmenos estudiados ocurrieron con anterioridad. Por tanto, el
investigador se centra en analizar los identificar sus posibles causas y consecuencias. Ese tipo de
investigacion considera estrategias metodoldgicas que no manipulan las variables, solo las
observan o miden para después analizarlas. (Pimienta, De la Orden y Estrada, 2019, pag. 36).

En el &mbito cualitativo el disefio de la investigacion es fenomenoldgico a lo interno y

externo.
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Investigacion-accion

Segun Hernandez- Sampieri (2020) La investigacion-accion es “una estrategia que trata de
encontrar soluciones realistas a las dificultades y problemas de las organizaciones. Se trata
basicamente de recomendar una mejoria a la problematica.”

En primer lugar, se identifica un problema, luego se emprenden algunas acciones para
abordarlo, después se mide la eficacia de los esfuerzos y, si los resultados no son satisfactorios, se
vuelven a aplicar los pasos

3.4.1 Poblacion

La poblacién de esta investigacion es de 30 personas de las cuales se dividen hacia los
profesionales en RRHH y los colaborares de RRHH

3.4.2 Tipo de muestra

“La muestra es un subconjunto de la poblacion, pero muchas veces no es posible medir
toda una poblacion, el cual seleccionaremos una muestra, luego se pretende que esa muestra sea
el reflejo fiel de la poblacion” (Hernandez et al., 2021, p.175) El muestreo fue de tipo no
probabilistico ya que se cuenta con una poblacidn pequefia y accesible.

En consecuencia, la muestra fue poblacional, pues se trabajé con la totalidad de
trabajadores de la Ferreteria. Una muestra es simplemente un subconjunto de la poblacion. El
concepto de muestra surge de la incapacidad de los investigadores para probar a todos los
individuos de una determinada poblacion.

La muestra debe ser representativa de la poblacion de donde se extrajo y debe tener el
tamafio adecuado para garantizar el andlisis estadistico. La funcién principal de la muestra es

permitir que los investigadores lleven a cabo el estudio de los individuos de la poblacién de manera
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tal que los resultados de su estudio puedan ser utilizados para sacar conclusiones que se aplicaran
a toda la poblacion.

Para la muestra cuantitativa sera de 27 colabores y para la muestra cualitativa se trabajara
con la totalidad de los profesionales de RRHH.
3.4.3 Criterios de inclusién y exclusion

Condiciones especificas para los individuos de la muestra.

Tabla 1
Criterios de inclusion y de exclusion
Criterios de inclusién Criterios de exclusion
Gerentes RRHH de Rada S. A Gerentes de RRHH con menos de 6
meses en la empres
Colaboradores de RRHH de la empresa Colabores con menos de 6 meses de
laborar en Rada S.A

Fuente: Elaboracion propia.
3.4.4 Consideraciones éticas

Segtin Hernandez (2020), “La integridad en la investigacion significa proteger los derechos
de los participantes y garantizar la exactitud e integridad de la investigacion”.

En este caso, podemos garantizar que la investigacidn sea justa y respetuosa con todos los

participantes.
3.5 INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION

Los instrumentos de investigacion son esenciales para obtener datos validos y confiables
en estudios cientificos. Su disefio, pilotaje y aplicacion deben seguir criterios rigurosos para
asegurar la precisién y consistencia de los resultados. Factores como la elaboracion, seleccion de

pruebas y claridad del lenguaje son cruciales para la calidad de los datos. Ademas, se deben
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considerar métodos especificos para evaluar la confiabilidad y validez, y adaptar los instrumentos
al perfil de los participantes.

De acuerdo con la investigacion, fue necesario plantear y aplicar instrumentos para la
recopilacion de informacion tales como:

Entrevista con preguntas abiertas.

Segin Sampieri (2019) “Las preguntas abiertas también llamadas "Preguntas Libres" son
un tipo de pregunta que permite obtener detalles mas profundos en las respuestas de los
encuestados”.

Caracteristicas de la entrevista

La entrevista, de acuerdo con Richards, et al (2023: 303), es "una conversacion dirigida
entre el investigador y un individuo o grupo de individuos con el propdsito de recolectar
informacién”. El término entrevista puede llegar a ser un tanto engafioso dada su estrechez.

Proporciona datos que sean interesantes y relevantes para su andlisis y que tengan el
potencial de revelar temas interesantes que expliquen el fendmeno estudiado y garantizar 100% de
respuestas.

Este tipo de preguntas suelen ser uno de los mas utilizados por investigadores, junto con
las preguntas cerradas y las de opcion multiple.

Encuesta con preguntas cerradas

En el estudio se utilizo la técnica de la encuesta, por la modalidad de estudio y el tiempo
de aplicacidn con respuestas cerradas como si y no.

La encuesta es el procedimiento adecuado para recolectar datos a grandes muestras en un

solo momento. (Hernandez et al., 2019).
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Recaban informacion sobre la opinion publica. Manejan una tematica definida. Utilizan

una serie de preguntas que pueden ser cerradas o abiertas.

3.6 VARIABLES O CATEGORIAS

Definir las variables cuantitativas (conceptual y operacional) o las categorias cualitativas

(conceptual y dimensiones a estudiar). Incluir el cuadro de operacionalizacion de las variables, si aplica.

Tabla 2

Cuadro de operacionalizacion de las variables

Objetivo Variable Definicion Definicion Di ., dicad
especifico conceptual | operacional | — oo On Indicadores Instrumento
Identificar el Plan Es un Se aplica Tipos de Planes estratégicos Encuesta con
plan estratégico estratégico proceso una planes pregunta
| mediante entrevista estratégi Gestion del talento cerraday
de ,a empresa, el cual se con cos humano entrevista
asl como sus implement preguntas con
objetivos en an los abiertas a preguntas
relacion con la plan_es los abiertas
- operativos gerentes y
gestién de para que una
Talento una encuesta
Humano. empresa con
pueda preguntas
alcanzar cerradas a
sus los
objetivos. colaborad
ores
Objetivo Variable Definicién Definicion . . .
e ; Dimension| Indicadores
especifico conceptual | operacional Instrumento
Relacionar las| Mejoras Hace Entrevista Model Entrevist
mejoras en la en la referencia con ode 3 etapas del acon
gestion de gestion de al preguntas Lewin modelo de pregunta
Talento talento conjunto abiertas a Lewin E
Humano con humano de Iost 5 | abiertas
procesos gerentes escongelam
prreolglcjie(;r:aso%n que hace de RRHH. iento
una
el plan empresa
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estratégico de para Desplazamien
la empresa. mejorar la to
gestion de
personal. Recongelami
ento
Objetivo Variable Definicion Definicion Dimensién|  Indicadores
especifico conceptual | operacional Instrumento
Catalogar las {Implemen Es una Se Implem Implementa Entrevist
necesidades y tacion en filosofia entrevista entacio cion de acon
requerimientos mejoras donde se aun n de mejoras pregunta
para la dg , intenta experto en mejoras 3 s
implementaci6 gestion constante recursos Gestion del abiertas
n de mejoras mente humanos. talento
en la gestién mejorar y humano
de Talento gfgég;:
HumanO de Ia servicios.
empresa.

Fuente: Elaboracion propia.
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3.7 ESTRATEGIA DE ANALISIS DE LOS DATOS

El concepto de analisis de datos es importante a la hora de crear un informe porque nos permite
definir claramente el proceso y su historia. conocimientos o simplemente ampliar tus conocimientos sobre
diversos temas. Porque la recopilacion de datos puede revelar algunos problemas. Vale la pena sefialar que
la investigacidn también utiliza datos para investigar o descartar supuestos 0 modelos existentes.

Al realizar un estudio hibrido de datos cuantitativos y cualitativos, los investigadores obtienen
amplitud y profundidad de comprension y conocimiento al tiempo que compensan las debilidades de cada
método por si solo. Cuando se realiza una investigacién mixta, se utilizan diferentes métodos y datos para
analizar el mismo fenémeno.

La triangulacion permite un analisis mas preciso al considerar el evento desde diferentes angulos,
la investigacion hibrida es ideal para: Cuando desea analizar o analizar resultados utilizando otros métodos.
Por ejemplo, si se sabe poco sobre un tema, para aprender de una buena investigacion es necesario primero
comprender la diferencia y luego examinar los cambios en un gran nimero de personas.

Se manejan preguntas desde diferentes perspectivas y aclara hallazgos inesperados y/o
contradictorios.

Por ejemplo, si se ha establecido una relacion positiva entre ambos a través de una investigacion,
pero desea utilizar una buena investigacion para comprender y explicar el proceso que causa el efecto.

A menudo es necesaria la investigacion cualitativa para desarrollar una teoria; La investigacion
cuantitativa, por otro lado, proporciona una mejor manera de probar una teoria.

La estrategia utilizada en la investigacion sera mixta y esta sera dividida en 2 partes la cuales son

Cualitativa

Entrevistas

Uno de los métodos clésicos para obtener informacion de otros es la entrevista. Aqui se crea un
didlogo privado entre el entrevistador y el entrevistado, que permite comprender el punto de vista del

entrevistado.
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La entrevista es un método de recopilacion de informacion que resulta Util porque se centra en la
experiencia personal del entrevistado. EI primero se encarga de realizar entrevistas y hacer preguntas. El
entrevistador generalmente se ofrece voluntariamente a hacerle preguntas. Se pueden distinguir tres tipos
de entrevistas por su estilo o estructura.

Las preguntas estan cerradas y los pedidos anticipados estan disponibles. Las respuestas a estas
preguntas suelen ser breves y especificas; Esto hace que los datos sean mas faciles de interpretar y analizar
méas adelante pero el entrevistador no necesita mucha experiencia siguiendo las preguntas. Aqui, el
entrevistador es responsable de hacer muchas preguntas como punto de partida, pero estas preguntas no
estan predeterminadas:

Se crean a partir de las palabras que responde el entrevistador. La mayoria de las preguntas son
abiertas, lo que permite a los participantes expresar sus opiniones de forma abierta y honesta. Esto hace que
la conversacién sea relajada y divertida. Sin embargo, es mas costoso y requiere experiencia y conocimiento
de los temas a discutir para poder tener argumentos y pensamientos que sustenten la discusion. Una
combinacion de los dos tipos mencionados anteriormente.

En estas entrevistas, hay preguntas que se acuerdan de antemano pero que a veces no se cumplen.
En este caso, se pueden obtener respuestas detalladas sin tener que dedicar tiempo a una entrevista sin
problemas.

Transcripciones

Las entrevistas cualitativas o los grupos focales son sélo la primera parte de la recopilacion de datos
en un proyecto de investigacion cualitativa. La mayoria de los andlisis de calidad de datos requieren
convertir datos de audio o video en datos escritos. Aunque esto puede parecer obvio para muchos
investigadores, existe mucho debate sobre las notas, los mejores métodos de investigacion para crear notas,
debates entre métodos de escritura versus servicios de escritura humana, y mas.

La ventaja es su capacidad para convertir el habla en forma escrita, lo que hace que el anélisis de
datos sea mas manejable. Las notas son la materia prima para el analisis y la creacion de una documentacion

clara de la discusién y discusion producida por la investigacion. Proporciona una descripcién clara y
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detallada de los datos de voz grabados, lo que permite al investigador examinar los datos y descubrir una
serie de cuestiones que pueden pasarse por alto al escuchar la grabacion.

La transcripcion ayuda a los investigadores a organizar y gestionar datos de forma eficaz,
especialmente cuando se trata de grandes cantidades de datos. Aceleran el proceso de andlisis de datos,
facilitando la busqueda de temas, tendencias 0 aspectos destacados especificos.

Ademas, la recopilacion de datos facilita el intercambio de informacion entre investigadores, lo que
permite la colaboracién y el analisis. También aumentan la claridad de su investigacion al proporcionar
datos solidos que pueden ser verificados por otros investigadores, revisores o revisores.

Cuantitativa

Tabulaciones.

El proceso de tabulacion de datos implica convertir los resultados en tablas o gréaficos después de
recopilar los datos. Por ello, presenta informacién estadistica en forma de tablas o graficos para que sea
mas fécil de leer y comprender. Basado en la tabulacién de datos, los datos son muy féciles de entender,
analizar e interpretar para que se puedan hacer comparaciones y sacar buenas conclusiones.

Segtin el investigador (Montoya, 2021) “Después de tabular, obtendremos los resultados en forma
de cada idioma o mapa que describe la relacion entre diferentes variables, que es el proposito del analisis.”
La tabulacion de datos es especialmente importante en la recopilacion de grandes datos ya que permite
cuantificar datos que de otra manera no seria posible por temas como el tiempo tanto del investigador como

a los colaboradores.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 Resultados de encuesta

En el transcurso de esta investigacion se analizan las encuestas a las personas a lo cual nos
esclarece la pregunta de investigacion de esta tesina.

El propésito de este estudio es determinar y Analizar la relacion entre los planes
estratégicos y el talento humano

La recopilacion de datos se realiz6 de manera cualitativa y cuantitativa por lo cual habra
dos segmentos donde se les realizo a los colaboradores y los administrativos contables.
Objetivo 1

Identificar el plan estratégico de la empresa, asi como sus objetivos en relacion con la
gestion de Talento Humano

Indicador

Planes estratégicos

Grafico 1 Apoyo de RRHH
¢En qué medida consideras que apoya el area de RR. HH al cumplimiento de los objetivos

de la empresa?

® sl
@® No

Fuente:elaboracion propia
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Con respecto a las respuestas obtenidas por el grupo de colaboradores encuestados que
conformar la muestra, se obtiene en resumen que, en el primer resultado se obtiene que un 57,1%
sabe sobre el cumplimiento de RH. Ademés, Como se muestra en el grafico anterior un 42,9% no

conoce cuales son los logros de RH.

Grafico 2:Gestion de RH

¢Cuales son las principales gestiones del area de RR. HH

® Si
@ No
Opcion 3

Fuente: Elaboracion propia
Con respecto a las respuestas obtenidas por el grupo de colaboradores encuestados que
conformar la muestra, se obtiene en resumen que, un 71,4% de los encuestados mencionan que
entienden los roles administrativos de la empresa. Asi mismo, un 28,6% no entienden o no tienen

conocimiento de los roles administrativos de la empresa.

Grafico 3: Mejora de RH
¢Qué aspectos observa que deberia reforzar o mejorar el area de RR.HH segun el plan

estratégico de la empresa
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@ Si
@ Mo

Fuente: Elaboracién propia

Un 85,7% cree que si se debiese reforzar o mejorar RH

Grafico 4:Objetvios estrategicos de RH

Cuéles son los objetivos estratégicos de RRHH

@ Si
@ No

Fuente: Elaboracién propia
Con respecto a las respuestas obtenidas por el grupo de colaboradores encuestados que
conformar la muestra, se obtiene en resumen que, segun se ve reflejado en el grafico hay una

discrepancia en si se obtiene 0 no los valores mensuales con respecto alo planes estratégicos.
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Grafico 5: Importancia de RH

¢Qué importancia tiene el area de recursos humanos en las organizaciones

@ Si
& Mo

Fuente: Elaboracién propia
Con respecto a las respuestas obtenidas por el grupo de colaboradores encuestados que
conformar la muestra, se obtiene en resumen que, segun el grafico un 85,7% la gran mayoria sabe

la importancia que tiene RH

Objetivo 2

*Catalogar las necesidades y requerimientos para la implementacion de mejoras en la

gestion de Talento Humano de la empresa.

Indicador

Gestion del talento humano

Grafico 6: RH y su union con con otros departamentos

Considera usted que el departamento de recursos humanos esta estrechamente ligado con

los planes estratégicos en una empresa
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& si
@ Mo

Fuente: Elaboracion propia

Con respecto a las respuestas obtenidas por el grupo de colaboradores encuestados que
conformar la muestra, se obtiene en resumen que, segun el resultado del grafico un 42,9% de la
poblacion menciona que no se estrecha con los diferentes departamentos.

Grafico 7: Funciones de RH

Cudles son las principales funciones del departamento de recursos humanos

@ Si
@ Mo

Fuente: Elaboracion propia
Con respecto a las respuestas obtenidas por el grupo de colaboradores encuestados que
conformar la muestra, se obtiene en resumen que, un 57.1% mencién que saben cuales son las

funciones de RH y ademés un 42,9% no se les facilita entender estos conceptos.
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Grafico 8: Importancia del disefio estrategico

Qué importancia tiene el disefio estratégico de los recursos humanos en la estrategia de la

empresa

s
@ Mo

si
5(71.4%)

Fuente: Elaboracién propia
Con respecto a las respuestas obtenidas por el grupo de colaboradores encuestados que

conformar la muestra, se obtiene en resumen que, un 71,4% menciona que si comprende los

fundamentos.

Indicador
Implementacion de mejoras
Grafico 9: RH en conjuto con los departamentos

Qué papel juega el departamento de recursos humanos en la estrategia de la organizacién
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[
@ Mo

Fuente: Elaboracion propia
Con respecto a las respuestas obtenidas por el grupo de colaboradores encuestados que

conformar la muestra, se obtiene en resumen que, segun se refleja en el grafico solamente un 28,6%

no comprenden los efectos.

Objetivo 3
Qué papel juega el departamento de recursos humanos en la estrategia de la organizacién
Indicador
Descongelamiento
Grafico 9: RH y la adquicison de talento humano

¢El area de RR. HH apoya en la planificacion estratégica de la organizacion?

®si
@ Mo

Fuente: Elaboracién propia
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Con respecto a las respuestas obtenidas por el grupo de colaboradores encuestados que
conformar la muestra, se obtiene en resumen que, en el grafico se ve reflejado que hay una division
equitativa en donde la mitad si apoya la gestion estratégica
Grafico 10: Autnomia de RH
Indicador
Desplazamiento

¢El area de RR. HH apoya y cataloga las necesidades y requerimientos para la implementacion de

mejores en la empresa?

® si
@ Si
Mo

Fuente: Elaboracion propia
Con respecto a las respuestas obtenidas por el grupo de colaboradores encuestados que
conformar la muestra, se obtiene en resumen que, en el grafico se ve reflejado que hay una

discrepancia en ambas partes donde la mitad cree que RRHH no apoya a la empresa.

Indicador
Recongelamiento
Grafico 11: Comunicacion de RH con los otros departamentos

¢Qué puntos se deben considerar en RRHH para crear un proyecto y convencer a la direccién en

términos de inversion, sostenibilidad en el tiempo y cambio?
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ENTREVISTAS

Objetivo 1

Identificar el plan estratégico de la empresa, asi como sus objetivos en relacion con la
gestion de Talento Humano.

Indicador: Planes estratégicos

¢El rea de RR. HH apoya en la planificacion estratégica de la organizacion?

El area de recursos humanos si apoyar la planificacidn estratégica de la organizacién, por
lo cual hemos Tenido grandes avances

¢ Como puede generar mayor autonomia el director de RRHH en el disefio de la estrategia

con la gerencia?

El director de recursos humanos, pues basicamente tiene que al enfocar mas los recursos

que se le da mensualmente para apoyar mas a la empresa en este ambito
Objetivo 2

Catalogar los requerimientos para un programa de desarrollo de liderazgo y gestién
de personal.

Indicadores

Requerimientos de capacitacion, gestion y desempefio
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¢El area de RR. HH debe mejorar segun el plan estratégico de la empresa?

El area de recursos humanos si debe mejorar el plan estratégico, sin embargo, hasta el
momento ha. Trabajado excelentemente bien. Tiene cosas que mejorar, pero generalmente
si trabaja excelente.

¢El drea de RR. HH apoya y cataloga las necesidades y requerimientos para la
implementacion de mejores en la empresa?

Desde mi parte si he visto que, recursos humanos Apoya y cataloga las necesidades de la
empresa para una continua mejoria.

¢Considera usted que la respuesta del area de RRHHante una solicitud o requerimiento del

plan estratégico de la empresa es eficiente?

Objetivo 3
. Relacionar las mejoras en la gestion de Talento Humano con propuestas en relacion

con el plan estratégico de la empresa.

Indicadores: Las etapas de Lewin.

¢ Qué puntos se deben considerar en RRHH para crear un proyecto y convencer a la
direccion en términos de inversion, sostenibilidad en el tiempo y cambio?

Solo los conozco trabajando, pero puedo decir claramente que el Estilo de trabajo en este
momento para asignar diferentes tareas y trabajar en el mismo grupo utilizando los planes
estratégicos

¢se pueden utilizar herramientas o0 métodos para agilizar procesos?

Si solamente deben de buscarse las formas correctas de como incorporarlas.
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CAPITULO V: DISCUSION

Como discusién de los resultados y de la pregunta de investigacion ¢Cuél es la gestion de
talento humano en relacion con su plan estratégico de la empresa RADA SA ubicada en Caldera,
Puntarenas durante el | cuatrimestre del 2024? Podemos comentar que RADA es una empresa que
comprende la importancia de la planificacion a lo cual mediante los resultados del capitulo 4 vemos
unos altos porcentajes en las planificaciones estratégicas y la gestion del talento humano.

En el capitulo 2 se menciona a grupos relevantes y se conecta para mejorar la calidad de
vida de los trabajadores, permitiendo que toda la organizacion cumpla su mision y alcance su
vision. Centrarse en el desarrollo de la empresa, en brindar asesoramiento sobre como se basa la
estrategia en los objetivos de la organizacion y en como los trabajadores siguen y monitorean los
objetivos planificados y vistos en el capitulo 1 que venimos relacionando en toda la investigacion.

Este apartado tiene como objetivo responder la pregunta de investigacion ¢Cuél es la
gestion de talento humano en relacién con su plan estratégico de la empresa RADA SA ubicada

en Caldera, Puntarenas durante el | cuatrimestre del 2024?

Primer objetivo especifico

= Identificar el plan estratégico de la empresa, asi como sus objetivos en relacion con

la gestion de Talento Humano.

Indicador Planes estratégicos

Segun los resultados obtenidos en la investigacion titulada “Gestion del talento humano y
desempefio laboral del personal asistencial en el departamento de farmacia, hospital regional de

Huacho, 2018, en los resultados, (Crisostomo, 2018), mencionan que: se obtuvo un nivel de
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significancia de p = 0,000 < 0,935 y una correlacion muy alta positiva y significativa de r = 0,935.
Se concluy6 una influencia significativa de la gestion del talento sobre el desempefio laboral.

Lo que presenta al desempefio laboral como uno de los logros mas importantes que tiene
el area de recursos humanos y en cuanto a los resultados se encuentra que, en primera instancia se
presenta un desconocimiento en un casi 50% de las personas colaboradoras con respecto al
conocimiento de los logros que se obtienen mediante el area de recursos humanos.

Ademas, segun los resultados obtenidos en la tesis (Crisostomo, 2018), menciona que, el
21,4% indica que no hay liderazgo y el 58, 6% indica que la actitud emprendedora se muestra raras
veces. Y con respecto a la variable “desempefio laboral” los resultados fueron: 60% manifiesta que
sus necesidades y deseos son satisfechos pocas veces y el 28,6% manifiesta que requieren de mas
habilidades para superar dificultades, esto se puede relacionar con los resultados obtenidos en la
encuesta donde las personas colaboradoras concuerdan en un 85,7% sobre la necesidad de reforzar
0 mejorar el area de recursos humanos asi como en un 42,9% los cuales indicar que no se obtienen
los valores mensuales con respeto a los planes estratégicos lo que hace pensar la mejora en el plan
de planificacion en cuanto a las competencias que en este se abarcan.

Ademas va de la mano con lo expuesto en la entrevista donde mencionan gue, se deben
enfocar méas recursos en temas de estrategia con la gerencia para mejorar a la empresa en ese
ambito, ademas, La empresa RADA S.A., presenta un desconocimiento por parte de las personas
colaboradoras con respecto a los planes estratégicos, por lo cual la empresa presenta un problema
en términos de estrategias colectivas el problema de desinformacion y de hacer entendimiento

general los logros importantes que tiene el area de Recursos Humanos en la empresa



Segundo objetivo especifico
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= Catalogar las necesidades y requerimientos para la implementacion de mejoras en

la gestidn de Talento Humano de la empresa.

Indicador gestién del talento humano

Con respecto a la importancia de la gestion del talento humano en su relacion con el
desempefio laboral, segln la investigacion “Gestion del talento humano y desempeiio laboral
en el Hospital Nacional Hipélito Unanue. Lima, 2016”, en el capitulo de resultados,
(Asencios, 2017), menciona que, los servidores califican a la gestion del talento humano como
bajo, llegando como conclusiones: 1.-la gestion del talento humano tuvo una relacién positiva-
moderada con el desempefio laboral; 2.-la gestién de personal tuvo una relacion positiva-
moderada con el desempefio laboral; 3.-las capacidades tuvieron una relaciéon positiva
moderada con el desempefio laboral; y 4.-la compensacion de personal tuvo una relacion
positiva-moderada con el desempefio laboral.

En relacion con los resultados obtenidos se puede ver que en cuanto a satisfaccion la
empresa se encuentra en una situacion similar a la presentada por Asencios, teniendo como
resultado que un 42,9% de las personas colaboradoras consideran que el departamento de
recursos humanos no se relaciona adecuadamente con los diferentes departamentos
presentando un problema en cuanto a la gestion del talento humano, a su vez, en cuanto al
conocimiento de las funciones se encuentra una muestra practicamente dividida dando como
resultado un 57,1% de personas colaboradoras las cuales si saben de las funciones que realiza

el departamento de recursos humano y un 42,9% las cuales no conocen las funciones, lo cual,



representa a su vez un mal panorama en cuanto a gestion del talento humano al no mantener
informada a su poblacion de colaboradores acerca de los cargos que este desempefia.

Con respecto a la situacion de la empresa se presenta un deficiente en cuanto a la
relacion del area de recursos humanos con respecto a distintas areas o departamentos de la
empresa lo que genera que no todas las personas colaboradoras sean conscientes de las labores

que desempefia el area de recursos humanos de la empresa.

Indicador Implementacion de mejoras

En cuanto al papal de los recursos humanos en temas de estrategia organizacional
Unicamente un 28,6% no comprende los efectos del area de recursos humanos, ademas,
aunque las personas colaboradoras presentan opiniones divididas en cuanto al conocimiento
de las funciones del area de recursos humanos, solo un 28,6% mencionan que no comprenden
los fundamentos y la importancia que tiene el disefio de estrategias en el &rea de recursos
humanos para el desempefio de la empresa por lo cual hay una mala gestién de talento humano
en términos de planes estratégicos para que la poblacion comprende adecuadamente su

funciodn.

Indicadores Requerimientos de capacitacion, gestion y desempefio

Por ultimo, en cuanto a temas de capacitaciones, gestion y desempefio lo mencionado
en los indicadores anteriores en cuanto a deficiencia en capacitacion, gestion y desempefio en
los temas abarcados, los resultados se pueden contrastar con o mencionado en la entrevista,
donde se obtiene como respuesta que aunque el area de recursos humanos ha trabajado

excelente si se considera necesaria la mejora en el plan estratégico de la empresa, lo cual se
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Ilevaria a cabo con un area de recursos humanos la cual segun lo mencionado en la entrevista

, apoya y cataloga las necesidades de la empresa para una mejora continua.

Tercer objetivo especifico

= Relacionar las mejoras en la gestion de Talento Humano con propuestas en
relacién con el plan estratégico de la empresa

Con respecto al tercer objetivo los indicadores planteados son las 3 etapas del modelo

de Lewin para la gestion de cambio, donde se obtuvieron respuestas respecto a la gerencia de
recursos humanos en relacion con los puntos que se deben considerar en RRHH para la
creacion de proyectos y el convencimiento de apostar en términos de inversion y tiempo, se
menciona que el estilo de trabajo en el que se centra actual mente la empresa en cuanto a la
asignacion de diferentes tareas y trabajos es utilizando lo planes estratégicos y ademas la
gerencia se encuentra abierta la utilizacién de nuevas herramientas o métodos para agilizar

procesos y obtener mejores resultados.

Indicador Descongelamiento

Con respecto al indicador de descongelamiento en busca de verificar la necesidad de
mejorar o apoyar en la planificacion estratégica de la organizacion las personas colaboradoras se
encuentran en una opinion 50 y 50, lo que refleja que no toda la poblacion se encuentra de acuerdo
en cuanto al apoyo por parte del area de recursos humanos, lo que genera un problema con
necesidad de cambio y de forma organizacional ya que debe involucrar a las personas
colaboradoras lo que genera un problema en una mala gestion de talento humano en cuanto a la

relacion con los planes estratégicos.
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Indicador Desplazamiento

Con respecto al indicador de desplazamiento la cual requiere del planteamiento de
estrategias necesarias para generar el cambio en la empresa, los resultados arrojan en cuanto a esta
etapa se obtiene en un 50,50 por parte de la opinion de las personas colaboradas referentes el
establecimiento de requerimientos y necesidades de cambio que requieren la empresa con el fi de

implementar mejoras por parte del area de recursos humanos.

Indicador Recongelamiento

Con respecto a la etapa de recongelamiento, se evidencia que es necesario la
implementacién de herramientas y métodos que permitan a la persona colaboradora reafirmar el
cambio organizacional, ya que se evidencia en las distintas respuestas e indicadores que no todas
las personas colaboradoras han comprendido los cambios planteados por la empresa en cuanto a
los planes estratégicos que se han planteado con anterioridad a esta investigacion y en la mayoria
de aspectos se presenta discrepancias casi igualitarias lo que genera tomar en cuenta la utilizacion
de mecanismos o métodos adecuados para llegar al total de esa poblacion que presenta
disconformidades y lograr que el cambio aplique en ellos, teniendo en cuanta que el cierre de una
buena gestion de talento en cuanto a los planes estratégicos que se empleen se visualiza en la forma
en la que se hace constar que el cambio organizacional se presencia en la totalidad de la poblacién

de personas colaboradoras.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES
Y RECOMENDACIONES

Las conclusiones y recomendaciones se han estructurado en funcién de cada objetivo con
su respectivo indicador de logro, por lo cual se ordenan en una tabla compuesta por dos columnas,
en la primera columna se desarrollan las conclusiones a las que ha sido posible llegar en relacion
con cada indicador y en la segunda columna se desarrollan las recomendaciones del caso segln

las conclusiones establecidas.

Primer objetivo especifico

= |dentificar el plan estratégico de la empresa, asi como sus objetivos en relacidn con

la gestion de Talento Humano.

Tabla 3
Conclusiones y Recomendaciones

CONCLUSIONES RECOMENDACIONES

INDICADOR:

Planes estratégicos

Los planes estratégicos en una empresa
permiten optimizar la estructura humana
previendo las necesidades futuras a
corto, mediano y largo plazo, y esta se
realiza desde el criterio de compromiso

social y rentabilidad global,

Se recomienda en funcién de un mejor
desarrollo de los planes estratégicos,
asegurar para los planes establecidos y
futuros, que estos sean de cocimiento
general de los colaboradores de la

empresa, asi como, hacer de



mencionado lo anterior esta claro que el
conocimiento de las  personas
colaboradoras con respecto a la
planificacion estratégica del area de
recursos humanos corresponde a un
eslabon importante con respecto al buen
funcionamiento de la empresa, asi como
al cumplimiento de las metas, objetivos
y valores que la empresa desea tener.

La empresa RADA S.A., presenta un
desconocimiento por parte de las
personas colaboradoras con respecto a
los planes estratégicos, por lo cual la
empresa presenta un problema en
términos de estrategias colectivas el
problema de desinformacion y de hacer
entendimiento  general los logros
importantes que tiene el éarea de
Recursos Humanos en la empresa,
ademas, se debe mejorar aspectos segun
la entrevista en términos de presupuesto
para temas de planificaciobn de

estrategias.

conocimiento general la importancia del
area de recursos humanos en la
obtencion de motivar y aumentar la
productividad, aumentar la satisfaccion
del cliente y mantener un ambiente de
competitividad empresarial con otras
empresas  generando un  mayor
compromiso con los objetivos, metas y

valores de la empresa con respecto a las

personas colaboradoras.
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Segundo objetivo especifico
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= Catalogar las necesidades y requerimientos para la implementacion de mejoras en

la gestidn de Talento Humano de la empresa.

Tabla 4
Conclusiones y Recomendaciones

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

INDICADOR:

Gestion del talento humano

Con respecto a la gestion del talento
humano es claro que esta representa un
papel importante en cuanto al
cumplimiento de los programas de
planificaciobn  estratégica, permite
mejorar el desempefio laboral mediante
estrategias de compensacion,
capacitacion y la gestion del personal.

Con respecto a la situacion de la
empresa se presenta un deficiente en
cuanto a la relacion del area de recursos
humanos con respecto a distintas areas o
departamentos de la empresa lo que

genera que no todas las personas

colaboradoras sean conscientes de las

Se recomienda a la empresa realizar un
estudio en cuanto al &rea de recursos
humanos respecto a analizar los
distintos departamentos a los cuales el
departamento de recursos humanos no
da tanta importancia con el fin de
generar un mejor acercamiento y gestion
del talento humano con respecto a estos
departamentos no atendidos, ademas, la
realizacion de charlas y reuniones por
departamento juega un papel importante
en cuanto a distribuir el conocimiento
acerca de los planes estratégicos y las
funciones que realiza el area de recursos

humanos en la empresa.



labores que desempefia el area de

recursos humanos de la empresa.

INDICADOR:

Requerimientos de capacitacion, gestion y desempefio

Dentro de la aplicacion de los planes
estratégicos con el fin de lograr los
objetivos, metas y valores que con los
cuales la empresa quiere operar, asi
como con los desempefios Yy
productividad maxima por parte de las
personas colaboradoras, la aplicacion de
capacitaciones, gestion y desempefio
juegan un papel importante, con
respecto a la situacion de la empresa, el
area de recursos humanos solicita una
mejora del plan estratégico y con esto se
deben generar capacitaciones, gestion
de talento y evaluacion del desempefio

de las personas colaboradoras actuales n

la empresa.

Se recomienda el andlisis del plan
estratégico actual de la empresa, asi
como la implementacién de
capacitaciones que permitan tener el
personal adecuado para lograr el
maximo desemperfio y productividad en
cada area y labor y la empresa logre
contar con el personal calificado para el

cumplimiento de sus metas, objetivos y

valores.

INDICADOR:

Implementacion de mejoras



Con respecto al papel que tiene los
recursos humanos en temas de
estrategias organizacionales
corresponde a uno importante por lo
cual las distintas areas de una empresa
deben estar conscientes y
comprometidas con las planificaciones
y estrategias que recursos humanos
implemente, afiadido esto, con respecto
a la situacién de la empresa en estudio,
se tiene que la poblacion de personas
colaboradoras no comprenden las
funciones, fundamentos e importancia
que tiene el disefio de estrategias por
parte del area de recursos humanos, por
lo cual se debe asegurar mediante
técnicas o herramientas el conocimiento

general adecuado por parte de las

personas colaboradoras.

Se recomienda la realizacion de
actividades por areas donde se impartan
los planes estratégicos a las distintas
personas colaboradoras y se les muestre
cual serd el aporte en términos de
maximizar el desempefio que tienen los
programas o planes por establecer, de
esta manera, todos tendran conciencia
de la importancia que los disefios de
estrategias tienen, asi como la
importancia del éarea de recursos
humanos para un adecuado

funcionamiento en términos de aporte

humano.

67



Tercer objetivo especifico

= Relacionar las mejoras en la gestion de Talento Humano con propuestas en

relacién con el plan estratégico de la empresa

Tabla 5
Conclusiones y Recomendaciones

CONCLUSIONES RECOMENDACIONES

INDICADOR:
Descongelamiento

El Plan Estratégico de Recursos Se recomienda a la empresa realizar un

Humanos, elaborado con liderazgo y
desarrollo del liderazgo y mediante los
resultados vistos en el capitulo 4 estan
disefiados para alinear el departamento
de RR.HH. con la estrategia general de
la organizacion, optimizar la gestion del
talento, promover el desarrollo de los
empleados y crear una cultura
organizacional estable y comprometida,
tales resultados se ven fuertemente
enlazados a los graficos arrojados en la
investigacion lo cual plantea una
discusion sumamente importante, la

cual se centra en crear e implementar

estudio en cuanto a planes de estrategias
a implementar con el fin de motivar y
obtener una comprension mas profunda
y entender de la vision y el
conocimiento de los empleados sobre el
trabajo y de hacerlo esto puede
proporcionar una base sélida para tomar
decisiones informadas sobre como
mejorar el entorno laboral, retener el
talento y crear un clima positivo lo cual
en las entrevistas tomadas este tema
visto anteriormente no recibia un visto
bueno por la mayoria de los

encuestados..



planes y programas disefiados para
garantizar que la organizacion tenga la

cantidad y el tipo correcto de personas.

Llama la atencion la mencion de la
importancia de publicar los planes
necesarios para mejorar la calidad de los
servicios que brinda la organizacion,
basandose en la mision, vision,
resultados de la empresa, objetivos
estratégicos, planes de negocios,
proyectos y presupuestos. Esto requiere
un buen conocimiento del trabajo de la
empresa y la capacidad de tomar

decisiones importantes.

INDICADOR:

Desplazamiento

Con respecto a la evaluacion para asegurar el
cumplimiento de las misiones, valores, y
creencias que se quieren instauran mediante
el plan de estrategias, segun lo evidenciado
por parte de la empresa en estudio, se
evidencia un mal manejo de la etapa de
desplazamiento al no incurrir en actividades
gue generen un cambio en la totalidad de la

poblacion de personas colaboradas y crea

Se recomienda el establecimiento de
mecanismos que permitan evaluar el
desempefio de las personas
colaboradoras en distintas areas, asi
como el cumplimiento de los objetivos
planteados para obtener el maximo
desempefio laboral de cada uno, ademas,
al abordar las quejas y fomentar un

ambiente de trabajo positivo, las
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una discrepancia donde el 50% de las

personas colaboradoras creen que recursos

humanos no apoya a la empresa.

organizaciones pueden atraer y retener
talento, reducir el ausentismo 'y
fomentar la colaboracion y la
innovacion en el equipo. Esta
retroalimentacion demuestra la
importancia de la inversion y de los
planes estratégicos.

La division de las areas de trabajo en
Finanzas, Atencion al Cliente, Procesos
y Capacitacion es una excelente forma
de abordar la mejora de la calidad de los
servicios. La informacién general es
fundamental para tomar decisiones

informadas y asegurarse de que los

objetivos se estan cumpliendo.

INDICADOR:

Recongelamiento

En primer lugar, las organizaciones se
estan volviendo mas agiles y flexibles al
abordar las brechas de habilidades entre
las demandas laborales y las
capacidades  disponibles de los

empleados. Esto permite a los

Se cree que la clave para mejorar la
calidad del servicio es la comunicacion
efectiva y la colaboracién entre los
empleados y los clientes. La creacion de
un  ambiente

propicio para el

crecimiento 'y desarrollo de los
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empleados hacer su trabajo mejor y mas
eficientemente, lo que ayuda a la
empresa a alcanzar sus objetivos
comerciales.

Los empleados bien formados estan
resolver

mejor  preparados  para

problemas emergentes y utilizar nuevas

empleados es fundamental para
motivarlos y empoderarlos para brindar
un excelente servicio.

Ademas, la medicion y el monitoreo del
desempefio  son  esenciales para
identificar areas de mejora y ajustar los

planes y estrategias de la organizacion.
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tecnologias o aplicaciones, aumentando
asi la competitividad en el mercado

laboral.

Limitaciones
Este trabajo solo presenta una limitacion en términos de la muestra en estudio donde
se present6 como limitacion la falta de muestra para la obtencion de resultados de forma que

se tuviera una mejor aproximacion de la poblacién para resultados mas preciso.
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CAPITULO VII: PROPUESTA*

* Cuando aplique

Aplicacion de los resultados para resolver el problema planteado e incorporar las

recomendaciones. Incluir todo el detalle de como deber ser implementada.
7.1 Nombre de la propuesta

Aspectos para la mejora de la gestion del talento humano del area de recursos humanos en
relacion con el plan estratégico de la empresa RADA SA ubicada en Caldera, Puntarenas durante

el | cuatrimestre del 2024.
7.2 Institucion, organizacion o poblacion en la cual se desarrollara
RADA SA ubicada en Caldera, Puntarenas durante el I cuatrimestre del 2024
7.3 Objetivo general y especificos de la propuesta

Objetivo general
Aplicar los factores que determinaran la mejora de la gestion del talento humano por parte
de los encargados de RRHH de la empresa RADA SA ubicada en Caldera, Puntarenas durante el
| cuatrimestre del 2024
Objetivos especificos
e Generar actividades que logre la mejora y motivacién de las personas colaboradoras
de la empresa RADA SA ubicada en Caldera, Puntarenas durante el | cuatrimestre
del 2024.
e Asegurar un plan donde se permita la calificacion de las personas colaboradoras a
futuro y se forme al personal actual de acuerdo con las necesidades de la empresa

RADA SA ubicada en Caldera, Puntarenas durante el | cuatrimestre del 2024.
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7.4 Cronograma de actividades y responsables

Tabla 6
Actividades complementarias para el plan estratégico de gestion de recursos humanos de la
empresa.

Actividad Encargado Semana
123456789 1011 12

Realizar un estudio de los detallado
de los diferentes cargos para cada
puesto en la empresa

Encargados del
area de RR. HH

Encargados RR.
HH y Dptos.
Correspondientes

Implementar un programa de apoyo
para el proceso de reclutamiento

Determinar las necesidades de
capacitacion de los distintos
puestos de cada departamento.

Encargados RR.
HH y Dptos.
Correspondientes

Implementar planes de capacitacion
del personal de cada departamento
de la empresa.

Encargados RR.
HH y Dptos.
Correspondientes

Implementar reuniones con los
distintos  departamentos  con
respecto a las aportaciones del area
de RR. HH.

Encargados RR.
HH

Implementar un sistema de
evaluacion del desempefio para las
personas colaboradoras

Encargados RR.
HH

Fuente: Elaboracion propia.

7.5 Presupuesto necesario para su implementacion

La mayoria de las actividades que se desarrollan en la propuesta corresponde a actividades
que el personal encargado del area de recursos humanos de la empresa puede elaborar y aplicar sin
un costo adicional elevado, sin embargo, se consideran presupuestos necesarios para la inversion
en materiales, pagos a personas externas para disefios de propuestas, asi como los distintos gastos

en insumos necesarios para la elaboracion de las actividades de capacitacion.
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Tabla 6
Presupuesto aproximado para la realizacion de cada actividad de la propuesta.

Actividad Presupuesto
Realizar un estudio de los detallado de los diferentes cargos para @500 000.00
cada puesto en la empresa
Implementar un programa de apoyo para el proceso de
reclutamiento
Determinar las necesidades de capacitacion de los distintos
puestos de cada departamento
Implementar planes de capacitacion del personal de cada
departamento de la empresa.
Implementar reuniones con los distintos departamentos con
respecto a las aportaciones del area de RR. HH
Implementar un sistema de evaluacién del desempefio para las
, €1 000 000.00

personas colaboradoras y del area de recursos humanos

TOTAL ¢4 500 000.00

Fuente: Elaboracion propia.

1 000 000.00

500 000.00

1 000 000.00

500 000.00

7.6 Fases de la propuesta

e Realizar un estudio de los detallado de los diferentes cargos para cada puesto en la
empresa.

Primeramente, el area de recursos humanos de la empresa debe iniciar realizando un
estudio detallado de los diferentes cargos para cada puesto en la empresa, esto con la finalidad de
relacionar mas al area de recursos humanos con los diferentes departamentos y que este tenga el
conocimiento de las distintas labores que se realizan en cada uno de estos, para esto puede destinar
a 2 personas encargadas del area los cuales visiten durante 2 semanas los distintos departamentos
y evidencien las distintas labores que se desarrollan en cada uno y realicen un listado de las
mismas.

e Implementar un programa de apoyo para el proceso de reclutamiento
Considerando el punto anterior el area de recursos humanos puede implementar un

programa de apoyo para el proceso de reclutamiento con la finalidad de obtener en este a las



75

personas mas calificadas y aptas para el cumplimiento del plan estratégico de la empresa y
optimizar el desempefio y productividad de esta, para esto, el area de recursos humanos debe
realizar un proceso en 3 semanas con la ayuda de los encargados de cada departamento, deben
destinar fondos en la mejora del programa de seleccion con la cual se permita filtrar
adecuadamente a cada futura nueva persona colaboradora, considerando el listado de cargos de
cada departamento y su proceso detallado con la finalidad de determinar el filtro adecuado de
requerimientos que una persona debe cumplir para adquirir los distintos puestos en la empresa, asi
como contrastar esas mejoras con el plan estratégico de la empresa en funcion de los valores y
mision y objetivos que este plantee.
e Determinar las necesidades de capacitacion de los distintos puestos de cada

departamento

Seguidamente, el area de recursos humanos en conjunto con los distintos encargados de
cada departamento debe realizar mediante un estudio detallado las necesidades de capacitacion
que cada departamento necesita para esto con 2 semanas y 2 encargados del area de recursos
humanos se pueden obtener resultados mediante la observacion de la productividad de cada
departamento e identificar puntos de quiebre o flaqueza los cuales pueden ser mejorados mediante
la capacitacion del personal correspondiente.

e Implementar planes de capacitacion del personal de cada departamento de la

empresa.

Considerando las necesidades de capacitacidn en realizadas en las 2 semanas anteriores, el
area de recursos humanos durante 2 semanas y contando con el conocimiento necesario puede

plantear adecuadamente las capacitaciones necesarias en las distintas areas o departamentos que



76

lo necesiten, esto con la finalidad de tener el personal altamente calificado y alcanzar las metas y
objetivos de la empresa.
e Implementar reuniones con los distintos departamentos con respecto a las

aportaciones del area de RR. HH

Por otra parte, con respecto a las recomendaciones en la tesis se sugiere el desarrollo de
actividades que permitan que las personas colaboradoras de la empresa adquieran conocimiento
sobre las labores que se realizan en el area de recursos humanos con el fin de que estos evidencien
laimportanciay la participacion de la misma, esto se puede realizar, mediante charlas en las cuales
se den incentivos de motivacion y se ensefien las visiones, misiones y objetivos que la empresa
tiene y se logre obtener un sentido de pertenecia por parte de las personas colaboradoras, o bien
mediante la creacion de material audiovisual en el cual se evidencien proyectos actuales y futuros
que el area de recursos humanos implemente para la mejora del desempefio y productividad de la
empresa.

e Implementar un sistema de evaluacién del desempefio para las personas

colaboradoras y del area de recursos humanos

Por ultimo, en pro de mejorar tanto la gestion del talento humano por parte del area de
recursos humanos, asi como la productividad y desempefio de las personas colaboradoras de la
empresa, es necesario la creacion de un sistema que permita evaluar la labor de cada encargado
del area de recursos humanos en funcion del cumplimiento del plan estratégico, asi como la
evaluacion del desempefio de cada persona colaborada en su puesto con el fin de crear posibles
alternativas en cuanto a temas de capacitacién y motivacion y se logre obtener una mano de obra

de calidad.
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Anexo 2. Consentimiento Informado

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

Mombre de la camera y énfasis

UNNERSIDAD HISPANCAMERICANA LH

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA TESINAS Y TESIS

“La gestion de talento humano en relacicn con su plan estrategico de s empresa RADA
5.A ubicada en Caldera, Puntarenas duranie el | cuatrimestre del 2024."

Mombre de a3 persona parficipants:
Jorge Csorno Vivaz

Mombre de la persona investigadora:

Shannon Ruiz Gopzalss,

Telefono v correo para contactar 3 la persona investigadora en caso de dudas durante el
PrOCESO:
Gosomoi@Gmil com

Mombre de la persona Tutora del trabaje;
Seir Chacaon Achi

PROPOSITO DE LA INVESTIGACION

Utiizando kenguaje ssacille pero comecto (palabras que cuslguisr persona pueda
entender), declare el objetivo y proposits de s investigacicn, su parfinencia, el
numero aproximads y caractensticas de las personas que van a participar y cualquisr
ofra aspecio que considere necesario.

Expliqus en que consistird la participacion de la persana: lo que tendra que hacer,
durante cuanto tiempo, 2n que lugar, cuantas veces y 3 qué s= compromete. Ademas,
mencione los procedimientos que se van a sequir y su orden cronoldgico, los
insfrumentos o f2cnicss s2 van 3 usar para tomar los datos, especificar =i se va a3
grabar {audio o video) y qué pasara posteriomente con las grabaciones o repistros
BECTOS.
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Firma de la persana partici pants

RIESGO S Y BENEFICIOS DE PARTICIPAR

Ltilizando lenguaje sencillo pere comscto, detalle los nespos o molestiss reskes y
potenciales que puede significar |a participacion en la investigacion, tanto para |a
calud fisica como emocional. Se deben tomar en cuenta aspecios come el fiesgo de
la perdida de privacidad, |a incomodidad o ansiedad. De la misma manera, ofro riesgo
posible consiste en |z pérdida de |3 confidencialidad. Mo minimice nunca los riesgos.

Dietalle si, como producto de participar en la investigacion, la persona obtendra algun
beneficic real o potencial Incluya en este apartado cualquier tipo de compensacion
economica por concepto de simentacion o transporte. En caso de que no exista un
beneficio directo, declars =i la participacion en el estudic podra tener beneficios para
otras personas o para la sociedad . Ademas, mencions que tipo de dewolucion se hara
para que las personas participantes llegusn a conocer los resultados del estudia.

CARACTER VOLUNTARID

Explique que I3 participacion en esta investigacion es vwoluntara y que la persona
pueds negarse 3 participar o retirarse en cusbguier moments sin perder los beneficios

& los cuales tiene derecho, ni & ser castipada de ninguna farma por su retire o falia
de participacian.

CONFIDENCIALIDAD

Expligue que el investigador garantizara el esticto mansio y confidencialidad de la
irforrnacion v kss medidas que se tomaran para asegurara. Incluya si los datos seran
utilizzdos a futura pars publicaciones, congresos, exposiciones, eic.

Incluya informacion sobre las personas que tendran acceso a los registros para
verificar procedimientos y datos de ka investigacion, asi como kos medios o medidas
tomadas para que cada paricipants pueda accader a |z informacion que surja dz la
investigacion.

Recuerde gue |a confidencialidad de la informacion esia Bmitada por lo dispuesto en
|a legislacion costamicense.

Firrma dha [a persons paricpanis:
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Fecha: 5/ 6/ 2024

Carta de Autorizacion

Yo Jose Luis Chan Galagarza , portador
(a) de la cédula de identidad 602000561 . Subgerente de Rada
Caldera, autorizo al Sr.(a)Shannon Ruiz Gonzalez, ., portador (a) de la

cedula de identidad 604270452, a realizar su investigacion en las instalaciones de
SPC.

uiszkhan Galagarza
Cédula: 6-0200-0561




CARTA DEL TUTOR
San José, 11 de noviembre de 2024

Destinatario
Carrera
Universidad Hispanoamericana

Estimado sefior:

La estudiante Shannon Ruiz Gonzdlez, cédula de identidad nimers 6-0427-0452, me ha
presentado, para efectos de revisidn y aprobacion, el trabajo de investigacidn denominado La gestion
de talento humano en relacién con su plan estratégico de la empresa RADA 5.4 ubicada
en Caldera, Puntarenas durante el | cuatrimesire del 2024. la cual ha elaborado para optar
por el grado académico de Licenciatura en administracion de empresas con énfasis en Talento
Humano.

En mi calidad de tutor, he verificado que se han hecho las correcciones indicadas durante el proceso
de tutoria y he evaluado los aspectos relativos a la elaboracion del problema, objetivos, justificacion;

antecedentes, marco tedrico, marco metodolégico, tabulacion, analisis de datos; conclusiones y
recomendaciones.

De los resultados obtenidos por el postulante, se obtiene la siguiente calificacion:

a) | ORIGINAL DEL TEMA 10% 10

by | CUMPLIMIENTO DE ENTREGA DE AVANCES 20% 10

C) | COHERENCIA ENTRE LOS OBJETIVOS, LOS INSTRUMENTOS 0% |25
APLICADOS ¥ LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

d) | RELEVANCIA DE LAS CONCLUSIONES ¥ RECOMENDACIONES 20% 15

&) | CALIDAD, DETALLE DEL MARCO TEORICO 20% |20
TOTAL 80

En virtud de la calificacion obtenida, se avala el traslado al proceso de lectura.

SEIR FRANCISCO Firmsaade dhgitalmenia g

SER FRANCISOD CHACDH

Atentamente, CHACON ACHI  ac Fas

Facha: 20041001 25050

(FIRMA) D&M
Nombre Seir Chacon Achi
Cédula identidad N 108480930

Carné Colegio Profesional N 38245
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CARTA DE AUTORIZACION DE LOS AUTORES PARA LA CONSULTA,
LA REPRODUCCION PARCIAL O TOTAL Y LA PUBLICACION
ELECTRONICA
DE LOS TRABAJOS FINALES DE GRADUACION

San José, 11 de 11 de 2024.

Sefioras y sefiores
Centro de Informacion Tecnolégico (CENIT)
Universidad Hispanoamericana

Estimadas personas:

La suscrita, Shannon Ruiz Gonzalez, con numero de identificacion 604270452, autora
del trabajo de graduacion titulado “La gestion de talento humano en relacion con su
plan estratégico de la empresa RADA S.A ubicada en Caldera, Puntarenas
durante el | cuatrimestre del 2024", presentado y aprobado en el ano 2024 como

requisito para optar por el titulo de Licenciatura en Administracion con énfasis en

recursos humanos; Sl autorizo al Centro de Informacion Tecnolégico (CENIT) para que
con fines académicos, muestre a la comunidad universitaria la produccion intelectual

contenida en este documento.

De conformidad con lo establecido en la Ley sobre Derechos de Autor v Derechos
Conexos N° 6683, Asamblea Legislativa de la Republica de Costa Rica, anexo los

términos de la licencia general para publicacion de obras en el repositorio institucional.

Cordialmente,

Firma:
Shannon Ruiz Gonzalez
Ceédula 6-0427-0452
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ANEXO 1
LICENCIA Y AUTORIZACION DE LA AUTORA

PARA PUBLICAR Y PERMITIR LA CONSULTA Y USO

Parte 1. Términos de la licencia general para publicacion de cbras en el repositorio
institucional

Como titular del derecho de autor, confiero al Centro de Informacidn Tecnoldgico (CENIT)
una licencia no exclusiva, limitada y gratuita sobre la obra que se integrara en el Repositorio
Institucional, que se ajusta a las siguientes caracteristicas:

a) Estara vigenle a partir de la fecha de inclusion en el repositorio, el autor podra dar por
terminada la licencia solicitdndolo a la Universidad por escrito.

b} Autoriza al Centro de Informacion Tecnoldgico (CENIT) a publicar la obra en digital, los
usuarios puedan consultar el contenido de su Trabajo Final de Graduacion en la pagina
Web de |la Biblioteca Digital de la Universidad Hispanoamericana

c) La autora acepta que la aulorizacion se hace a titulo gratuito, por lo tanto, renuncia a
recibir beneficio alguno por la publicacidn, distribucidn, comunicacidn piblica v cualguier
olro uso que se haga en los términos de la presente licencia y de la licencia de uso con gue
se publica.

d) La autora manifiesta gue se trata de una obra original sobre la que tiene los derechos
que autorizan, y que es ella quien asumen total responsabilidad por el contenido de su obra
ante el Centro de Informacion Teenoldgico (CENIT) y ante terceros. En todo easo el Centra
de Informacion Tecnoldgico (CENIT) se compromete a indicar siempre |la autoria incluyenda
el nombre de la persona autora v la fecha de publicacion.

e) Autorizo al Centro de Informacion Tecnoldgica (CENIT) para incluir la obra en los indices
¥ buscadores gue estimen necesarios para promover su difusidn.

fy Acepto gue el Centro de Informacion Tecnoldgico (CENIT) pueda convertir el documenta
a cualguier medio o formato para propdsitos de preservacion digital.

g) Autorizo gue la obra sea puesta a disposicion de la comunidad universitaria en los
términos autorizados en los literales anteriores, bajo los limites definidos por la Universidad
en las "Condiciones de uso de estricto cumplimiento” de los recursos publicados en
Repositorio Institucional.

3l EL DOCUMENTO 3E BASA EN UN TRABAJO QUE HA SIDO PATROCINADO O
APOYADO POR UNA AGENCIA O UNA ORGANIZACION, CON EXCEPCION DEL
CENTRO DE INFORMACION TECNOLOGICO (CENIT), LA AUTORA GARANTIZA QUE
SE HA CUMPLIDO COM LOS DERECHOS ¥ OBLIGACIONES REQUERIDOS POR EL
RESPECTIVO CONTRATO O ACUERDO.
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Entrevista y encuesta

Guia de encuesta sobre la gestion del talento humano.
Fecha: Hora:

Lugar (cuidad y
Entrevistador:
sitio especifico):
Entrevistado: (nombre, edad, genero, puesto, direccién, gerencia o departamento):

Introduccion:

La presente encuesta pretende la recoleccion de informacion referente a algunos datos con la
gestion del talento humano de la empresa en relacion con el plan estratégico de la empresa
con el fin de determinar si la labor del area de recursos humanos esta siendo la pertinente y
adecuada como objetivo de investigacion para obtener el grado de licenciatura en la
Universidad Hispanoamericana.

Caracteristicas de la entrevista:

¢Que se hara?:

Si acepta la participacion en esta entrevista, se le solicitara responder las preguntas las
cuales tomaran en promedio 1 hora aproximadamente, y las cuales seran grabadas para la
transcripcion de la informacion para el beneficio del proyecto.

Voluntariedad:

Su participacion en este estudio es voluntaria. Tiene el derecho a negarse a participar o a
interrumpir su participacion en cualquier momento.

Confidencialidad:

Su participacion en este estudio es totalmente confidencial. Los resultados de este estudio
podrian aparecer en una publicacidn cientifica o ser divulgados en reuniones cientificas,
pero de una manera totalmente anénima. Esto es, las respuestas estaran desprovistas de
cualquier variable o informacion que permita identificar individualmente a las personas.
Preguntas:

¢En qué medida consideras que apoya el area de RR. HH al cumplimiento de los objetivos de la

empresa?

¢Cudles son las principales gestiones del area de RR. HH

¢ Que aspectos observa que deberia reforzar o mejorar el area de RR. HH segun el plan estratégico
de la empresa

¢Cuales son los objetivos estratégicos de RRHH?

¢Queé importancia tiene el area de recursos humanos en las organizaciones
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¢Considera usted que el departamento de recursos humanos esta estrechamente ligado con los
planes estratégicos en una empresa?

¢Cuales son las principales funciones del departamento de recursos humanos?

¢Qué importancia tiene el disefio estratégico de los recursos humanos en la estrategia de la
empresa?

¢Qué papel juega el departamento de recursos humanos en la estrategia de la organizacion?

¢El drea de RR. HH apoya en la planificacion estratégica de la organizacion?

¢El drea de RR. HH apoya y cataloga las necesidades y requerimientos para la implementacion de
mejores en la empresa?

¢ Qué puntos se deben considerar en RRHH para crear un proyecto y convencer a la direccion en

términos de inversion, sostenibilidad en el tiempo y cambio?



Guia de entrevista sobre la gestion del talento humano.
Fecha: Hora:

Lugar (cuidad y
Entrevistador:
sitio especifico):
Entrevistado: (nombre, edad, genero, puesto, direccion, gerencia o departamento):

Introduccion:

La presente encuesta pretende la recoleccion de informacion referente a algunos datos con la
gestion del talento humano de la empresa en relacion con el plan estratégico de la empresa
con el fin de determinar si la labor del area de recursos humanos esta siendo la pertinente y
adecuada como objetivo de investigacion para obtener el grado de licenciatura en la
Universidad Hispanoamericana.

Caracteristicas de la entrevista:

¢Que se hara?:

Si acepta la participacion en esta entrevista, se le solicitara responder las preguntas las
cuales tomaran en promedio 1 hora aproximadamente, y las cuales seran grabadas para la
transcripcion de la informacidn para el beneficio del proyecto.

Voluntariedad:

Su participacion en este estudio es voluntaria. Tiene el derecho a negarse a participar o a
interrumpir su participacion en cualquier momento.

Confidencialidad:

Su participacion en este estudio es totalmente confidencial. Los resultados de este estudio
podrian aparecer en una publicacion cientifica o ser divulgados en reuniones cientificas,
pero de una manera totalmente andnima. Esto es, las respuestas estaran desprovistas de
cualquier variable o informacidn que permita identificar individualmente a las personas.
Preguntas:

¢El &rea de RR. HH apoya en la planificacion estratégica de la organizacion?
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¢Como puede generar mayor autonomia el director de RRHH en el disefio de la estrategia con la

gerencia?

¢El drea de RR. HH debe mejorar segun el plan estratégico de la empresa?

¢El area de RR. HH apoya y cataloga las necesidades y requerimientos para la implementacion de

mejores en la empresa?

¢Considera usted que la respuesta del area de RRHH ante una solicitud o requerimiento del plan

estratégico de la empresa es eficiente?

¢ Qué puntos se deben considerar en RRHH para crear un proyecto y convencer a la direccion en



términos de inversion, sostenibilidad en el tiempo y cambio?

¢se pueden utilizar herramientas o métodos para agilizar procesos?
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CARTA DE LECTOR

San José, 16 de enero del 2025

Universidad Hispanoamericana
Sede Heredia
o de Administracié

Estimado sefior

La estudiante Shannon Bwz Gongalez, cédula de identidad 604270452, me ha
presentado para efectos de revision y aprobacion, el trabajo de investigacion denominado
La gestion de talento humano en relaciéon con su plan estratégico de la empresa
RADA S.A ubicada en Caldera, Puntarenas durante el | cuatrimestre del 2024, ¢l
cual ha elaborado para obtener su grado de heenciatura.

He revisado y he hecho las observaciones relativas al contemido analizado,
particularmente lo relativo a la coherencia entre el marco tednico y analisis de datos, la
consistencia de los datos recomlados y la coherencia entre éstos y las conclusiones;
asimismo, la aphiecabilidad y ongmalidad de las recomendaciones, en témuinos de aporte de
la investigacion. He venficado que se han hecho las modificaciones comrespondientes a las
observaciones idicadas.

Por consigmente, este trabajo cuenta con mi aval para ser presentado en la defensa

pubhca.
Atte.
Firmado digitalmente por
ALEXANDER ALEXANDER CORDERD
CORDERD CESPEDES (FIRMA)

CESPEDES [FlRMA EII'I;EEME.G'HE 14:41:27

MBA. Alexander Cordero Céspedes, lic.
Cédula 1-732-096
Camé 5813



