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Resumen

Ante la falta de conciencia del valor de las personas y su repercusion en la competitividad
organizacional, se busca una nueva mirada a las personas de la organizacion. El objetivo del
presente trabajo fue caracterizar la administracion del capital humano (ACH) en una empresa
de transportes de combustibles liquidos en la ciudad de Chiclayo, a través de una
investigacion de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo y de nivel descriptivo.
Fundamentada en las cinco dimensiones del modelo de la Administracion del Capital humano
de Chiavenato en el afio 2017. Cuyo instrumento de medicion estuvo sujeto a la validacion
de expertos, y la fiabilidad fue comprobada a través del alfa de Cronbach. Se presentan
resultados significativos que caracterizan a la ACH de esta organizacion, y se verifica las
deficiencias de sus procesos de: organizacion del CH por la cantidad reducida de su personal
y una extensa carga laboral, en cuanto a la retencion del CH los beneficios sociales no son
para todos, no hay una buena comunicacion y no son flexibles. Mientras que en el desarrollo
del CH no hay una planificacion de capacitaciones y perciben que la organizacion no ayuda
en el perfeccionamiento de su trabajo. Se concluye que la ACH en esta organizacion es
improvisada y presenta serias deficiencias que impiden un adecuado desenvolvimiento en el

mercado.

Palabras clave: Administracion de empresas, Capital humano y otros.

JEL: M10, J24 y Y90.



Abstract

El Given the lack of awareness of the value of people and their impact on organizational
competitiveness, a new look at the people of the organization is sought. The objective of this
work was to describe the administration of human capital (ACH) in a liquid fuel transport
company in the city of Chiclayo, through an applied type of research, with a quantitative
approach and a descriptive level. Based on the five dimensions of the Chiavenato Human
Capital Administration model in 2017. Whose measurement instrument was subject to the
validation of experts, and the reliability was verified through Cronbach's alpha. Significant
results that characterize the ACH of this organization are presented, and the deficiencies of its
processes are verified: organization of the CH due to the reduced number of its personnel and
an extensive workload, in terms of retention of the CH the social benefits do not they are for
everyone, there is not good communication and they are not flexible. While in the development
of the CH there is no training planning and they perceive that the organization does not help in
improving their work. It is concluded that the ACH in this organization is improvised and

presents serious deficiencies that prevent an adequate development in the market.

Keywords: Business administration, Human capital and others.

JEL: M10, J24 y Y90.



Introduccion

Es Chiavenato (2017) define a la administracion del capital humano como un cumulo de
conocimientos, habilidades y actitudes tanto presentes como potenciales que pretenden obtener
un mejor desempefio y se logren los objetivos personales y organizacionales. En este enfoque
las personas son vistas como socio principal y patrimonio invaluable que da dinamismo, vigor
e inteligencia a la organizacion y que incluso trasciende a la sociedad.

Cuando se hace referencia como recurso a las personas se les limita a considerarse como
bienes usables que se deben maximizar, mientras que las personas vistas como capital humano
se les aumenta el valor y se busca que desde la administracion se den acciones que los preparen,
los conforten y los mantengan dentro de la organizacion.

A lo largo de la era industrial, las organizaciones que conseguian el éxito se caracterizaban
por aumentar su capital financiero, éstas acumulaban distintos activos tangibles como fabricas,
edificios, maquinas, equipos, etc. Olvidandose que el capital fisico se deprecia con los afios y
por su uso. Hoy en dia el éxito de las organizaciones es debido a que son extremadamente agiles
y conscientes, éstas demuestran mayor rentabilidad por administrar su capital humano sin
importar el tamafio de sus edificios, ya que el valor del conocimiento de una persona no se
deprecia, por el contrario, no deja de aumentar y se complementa con el de los demas.

El vicepresidente regional del Banco Mundial, asegura que América Latina ha mejorado en
cuanto a su capital humano en los ultimos afios, sin embargo, hay mucho que hacer en pos de
brindar las competencias laborales adecuadas que sirvan a las siguientes generaciones.
(Familiar,2018)

El MEF por medio de su portal web informo6 que el capital humano es un proceso decisivo
para el desarrollo econdémico, la competitividad y el progreso. Desde una perspectiva
econdmica, las personas al acumular habilidades consiguen mayores ingresos y estos a su vez
en mejoras en su calidad de vida, a las empresas ayuda a expandirse y da facilidad a entrar a
mercados mas grandes y en cuanto al pais hace que logren mayores niveles de produccion.
(Ministerio de economia y finanzas, 2018). Ademas, el SINEACE, que es un ente regulador de
las instituciones educativas tiene como objetivo impulsar a que mas peruanos certifiquen su

buen desempefio laboral y a través de un seminario dado en Lambayeque, se abordo6 el valor
del desarrollo de capacidades del capital humano como una oportunidad de desarrollo para la

region. (Sistema Nacional de Acreditacion y Certificacion de la Calidad Educativa, 2016).

A través de los registros del portal web de la SUNAT se determind que las empresas de

transportes de combustibles liquidos en la ciudad de Chiclayo tienen en promedio 12 afios en el



10

mercado, y con una investigacion exploratoria a 4 empresas de transportes en general, se
determind que no conocen el término capital humano por lo que sus procesos de provision,
organizacion, retencion, desarrollo y auditorias son nulos, escasos o improvisados.

Es importante mencionar que en este sector hay mayores gastos en cuanto a costos por
accidentes de tipo: malas maniobras, manejo en estado de ebriedad, excesiva velocidad, y otras
acciones causadas por el mismo personal, por lo que se ven en la obligacion de hacerse cargo
de denuncias tanto de la empresa que los contratd, los organismos medioambientales
reguladores y de los pueblos aledafios donde se suscitan estos acontecimientos peligrosos,
afirma la representante de PENTA.S.R.L.TDA. (C. Otero, comunicacion personal, 02 de mayo
de 2019).

En una de las visitas a la empresa estudiada se observo que desde su terminal se dirigen a
cualquier parte a nivel nacional. Ademas, uno de los principales problemas que representan
dinero extra de sus operaciones son debido a accidentes, reparaciones, derrames de combustible,
etc. (Gerente, comunicacion personal, 9 de abril de 2019). Aunque su parte logistica esté
cubierta y cuenten con todos los requisitos para operar, encuentran fallas en sus esfuerzos por
controlar los gastos que ocasionan las personas de la organizacion. Tienen un capital humano
estable, fueron reclutados por tener licencia A-IIIb y un minimo de dos afios de experiencia
como unicos indicadores en su proceso de seleccion. Asi mismo, cuando se incorpora un nuevo
chofer a la flota se realiza una tnica capacitacion en la que se especifica las labores que
desempefard. Por otro lado, no todos reciben capacitaciones externas cuando participan de un
proceso de seleccion de la empresa contratante, debido a que, no todas las empresas que
necesitan traslados de estos activos aplican capacitaciones a este eslabon de su cadena de valor.
(Chofer de flota vehicular, comunicacidn personal, 24 de abril de 2019).

Por lo que mientras mas competente sea el capital humano, las labores que se realizan dentro
de la organizacion se llevaran a cabo con mayor eficiencia y los objetivos organizacionales se
podran cumplir. Se pretende caracterizar la administracion del capital humano en una empresa
de combustibles liquidos en la ciudad de Chiclayo, con el modelo de la ACH de Chiavenato
version 2017.

Debido a lo antes mencionado el problema general se plante6 de la siguiente manera: ;Cémo
se lleva a cabo la administracion del capital humano en una empresa de transporte de
combustibles liquidos en la ciudad de Chiclayo? que tuvo por objetivo general: caracterizar la
administracion del capital humano en una empresa de transportes de combustibles liquidos en

la ciudad de Chiclayo, a través de los objetivos especificos; exponer el perfil del encuestado,
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describir las dimensiones de la administracion del capital humano en una empresa de
combustibles liquido de ciudad de Chiclayo, 2019 y proponer acciones de mejora.

El presente trabajo es de caracter académico, ofrece la construccion de nuevos enfoques que
fomenten la adquisicion y fortalecimiento tedrico practico del conocimiento, con el fin de
contribuir a la generacion de profesionales criticos con capacidad de impactar. También
pretende beneficiar a las organizaciones a través de la obtencion de datos del analisis de la
administracion del capital humano, que ayudaran a prepararse para instruir a las personas,
disminuir la incertidumbre de futuros hechos, y a focalizar e invertir con evidencias en la
posterior toma de decisiones. Ademas, a nivel social se busca mejorar los procesos que
involucran a las personas empleadas. Es una iniciativa para ayudar a todos aquellos interesados
a ubicar el capital humano en el centro de sus sistemas. Ya que el desarrollo humano, es el fin
y no el medio para las organizaciones.

La presente investigacion esta compuesta por nueve capitulos, distribuidos de la siguiente
manera, en el primer capitulo, se llevo a cabo la introduccion del tema de investigacion, desde
una mirada panoramica de lo general a lo particular, ademds se demostré gran nimero de
evidencia conseguida por la investigacion exploratoria que se realizd para sumergirnos en el
tema y rubro de la organizacion, asi mismo abrid paso al planteamiento del problema, objetivos
y justificacion. Dentro del segundo capitulo, se considerd la investigacion literaria existente,
¢sta formo parte de los antecedentes y marco tedrico que ayudo a construir un esquematizado
orden de la evolucién de los términos utilizados para definir a las personas de una organizacion
primero desde la perspectiva econdmica y la apertura a la perspectiva administrativa. Para el
tercer capitulo, se definid la metodologia y se determind las caracteristicas de la investigacion
cuantitativa. Dentro del cuarto capitulo, se desarrolld los resultados de la investigacion, se
lograron los objetivos especificos que conllevaron a la culminacién del objetivo general, con
una confiabilidad de 0.895. En el quinto capitulo, se encuentra la discusion de la investigacion
la cual se es comparada con la literatura de los ultimos afios. Posteriormente en los demas

capitulos se presentan las conclusiones, recomendaciones y la lista de referencias bibliograficas.

Revision de literatura

A continuacion de evidencian el conocimiento actual de las investigaciones en torno a la
ACH en los ultimos afios. Asi mismo también se presentan la evolucion de términos que
engloban a las personas de la organizacion, desde una corriente egocentrista en la que las

personas son instrumento para el propio interés organizacional hasta su reinvento que va
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orientando a ser reconocidas ya no como un problema sino la solucion a estos. Definida como

un patrimonio invaluable que ha evolucionado a la gestiéon humana y su entorno.

Segun Gallego y Naranjo (2020), en su investigacion cuantitativa en donde se aplicé una
encuesta a empleados de los niveles estratégico, tactico y operativo de empresas colombianas,
manifiesta que muy frecuentemente en la administracion del capital humano se abordan
indicadores de manera aislada por lo que su estudio empirico estad basado en una teoria que
unifica los eslavos de la administracioén del capital humano en conjunto. Concluyendo que: La
organizacion debe conocer el perfil del capital humano para que las acciones que involucren a

las personas sean congruentes y enfocadas en sus necesidades y oportunidades.

Segtn la investigacion de McCracken et al. (2017) La investigacion radica en evaluar el
estado actual de la informacion del capital humano en el Reino Unido. mediante el anélisis de
los informes anuales de Financial Times Stock Exchange, los hallazgos encontrados fueron que
la mayoria de las empresas no saben que es el capital humano porque no hay informacién

necesaria y relevante.

De acuerdo con Fonseca, Faria y Lima (2018) presentan una visiéon del capital humano
basado en las tareas del trabajador, el cual se realiz6 bajo una metodologia de analisis de datos
por lo que concluye que los trabajadores necesitan desarrollarse en el perfil de puesto que

desempenan en la organizacion en busqueda del éxito y realizacion de ambos.

Segun Kottaridi, Louloudi y Karkalakos (2018) su investigacion tiene como objetivo
proporcionar una investigacion cuantitativa sobre el papel del capital humano, habilidades y
competencias. Los resultados indican que los gerentes deben vigilar, supervisar el desempeino

y desarrollar el conocimiento en los empleados.

Segin Garcia, Alcazar y Sanchez (2018) En su estudio proponen principios, modelos y
clasificacion del capital humano visto desde la alta direccion, a través de un andlisis del cumulo
del capital humano en 120 empresas espafiolas, de manera cuantitativa esta investigacion
concluyd con que existen tres distintos perfiles de capital humano: tecnocraticos, altamente
cualificados y operacionales. También proporciona unas mejoras aplicables para crear

estrategias en la administracion del capital humano.



13

La investigacion por Huertas (2018), demostréo la importancia del CH dentro de la
organizacion, con el método cualitativo, el objetivo fue hacer una revision bibliografica de
diferentes autores sobre el capital humano, resaltando sus caracteristicas principales y
problematicas a través de un método cualitativo. El autor obtuvo como resultado el papel

principal que tiene el capital humano y todo lo que lo comprende.

A continuacion, se presentan las bases teoricas que sustentan la investigacion sobre la
administracion del capital humano segin dos vertientes, la perspectiva econdmica y la

perspectiva administrativa.

Perspectiva economica del capital humano

La economia en su amplio estudio cuenta con factores de produccion: Tierra, trabajo, capital
y tecnologia estos se caracterizan por ser escasos € importantes para el desenvolvimiento de la

produccion de bienes o servicios a los requerimientos ilimitados de la sociedad.

La teoria del capital humano la desarrollé Schultz (1959) definiendo a este como el desarrollo
de las personas en la sociedad donde valen segin los conocimientos adquiridos y la capacidad

que tienen para desempefiarse productivamente.

El economista Becker (1964) lo caracteriza como la union de las facultades productivas que
una persona desarrolla por el conjunto de inteligencia y conocimientos en su formacion de modo

general o en su centro laboral de manera especifica.

Perspectiva administrativa del capital humano
A continuacion, se profundiza y analiza la evolucion, del papel y funcién del hombre en la
empresa, asi como también los distintos titulos que se les ha otorgado a lo largo de los afos,

cada uno con mayor grado de vinculo entre la organizacidn y las personas.

La teoria de la administracion de recursos humanos

Frederick Wainslow Taylor un economista e ingeniero mecanico, facilitador de la
organizacion cientifica del trabajo. Es considerado como el padre de la Administracion

cientifica, les llamo a los trabajadores activos del capital, ademas de considerarlos como los



14

unicos bienes vivos que generan capital y la adquisicion de estos abarca solo a los mas dotados,
los mismos que participan en procesos de seleccion, formacidn, control de politicas y normas,

y ejecucion de labores que sean necesarios para el éxito de sus objetivos financieros.

Para Chiavenato (1999) Todos los recursos son estaticos, integrados y coordinados. Los
recursos financieros, materiales, tecnologicos y el recurso humano, se retinen para alcanzar

objetivos organizacionales y ser auto-sostenibles.

Anos mas tarde, Embid, et al. (2011) consideraron que la administracion tiene que planificar
y gestionar sus RRHH delimitando conocimientos técnicos, actitudes, habilidades y valores que

el empleado debe tener para garantizar su servicio.

La teoria del talento humano

La definicion de talento humano nace con las investigaciones de Henri Fayol quien fue un
ingeniero y teérico de la Administracion de empresas; fundador de la teoria clasica de la

administracion.

De una mirada como agentes pasivos, ahora se les conoce como agentes activos e inteligentes
que participan en la administracion de recursos. En esta mirada las personas toman decisiones
en sus actividades, se preocupan en el cumplimiento de metas y buscan alcanzar resultados
previamente tratados, que van dirigidos a satisfacer las necesidades y expectativas del cliente.
La organizacion comienza a tomar interés en el bienestar de las personas al establecer una

remuneracion, promulgar incentivos y equidad.

La teoria de la gestion del talento humano

En este sentido, Garay y Giménez (2009) Proponen que la acepcidn de este término es todo
desarrollo para la educacion, incluida la preparacion y capacitacion. Se necesita una formacion
integral en la organizacion para mejorar su productividad, de manera que solo se logra a través
del nacimiento de una cultura enfocada a un crecimiento intelectual.

Segun Chiavenato (2011) abre paso a nuevos panoramas, donde los individuos ya no recaen
como simples recursos organizacionales y se les reconoce como personas capacitadas de

entendimiento, discernimiento, personalidad, aspiraciones, percepciones, etc.
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La teoria del capital humano

De ante sala, hay dos tipos de capitales, el primero es llamado capital financiero,
caracterizado por ser cuantitativo y numérico donde los activos tangibles son su fundamento
mientras que el segundo, llamado capital intelectual resulta completamente diferente, es
invisible e intangible.

De ahi procede la dificultad de administrarlo y contabilizarlo de manera adecuada.

El capital intelectual se compone por capital interno, que contempla: conceptos, procesos,
modelos y sistemas de informacién, mientras que el capital externo, engloba la relaciéon con
sus: proveedores, clientes, marca, imagen y reputacion, y por ultimo y méas importante el capital

humano. Cronologicamente este término se ha desarrollado de la siguiente manera:

Friedman, Hatch y Walker (2000) Especialistas en capital humano demuestran a las
organizaciones a medir la eficacia de las tacticas del personal de la organizacion y de sus
programaciones de RRHH a través de un método holistico de valoracion del capital humano, el
cual tiene dos dimensiones llamadas fases de desarrollo que incluye las dimensiones: Clarificar,
evaluar, disefiar, implantar y seguir; mientras gestion del capital humano cuenta con las

dimensiones: planeacion, organizacion, direccion, desarrollo y control.

Bontis y Fitz-Enz. (2002) Lo describen de la siguiente manera, es un instrumento de
conocimiento de la economia. El Unico activo de la organizacion que regresa a casa todos los
dias. De manera individual es la combinaciéon de factores: herencia genética, educacion,
experiencia y actitudes frente a la vida y frente al trabajo. Es capaz de proporcionar innovacion
y hacer una transformacion. Su esencia radica en la inteligencia ya desarrollada, potencial y

futura de los miembros de la organizacion.

Quintana y Benavides (2003) Atribuye que va dirigido a mejoras de las capacidades del
individuo para innovar y trabajar en competencias personales, y debido a que es base de otros
activos, tiene la capacidad de regenerar conocimiento, dicho de otra manera, aprender,

contrastar e disposicion a innovar.
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La teoria de la administracion de capital humano

A continuacion, se presenta su desarrollo al pasar de los afos:

Munch (2011) sostiene que es el factor estratégico de toda organizacidon, ya que las
actividades, recursos financieros, bienes, etc. Dependen de las personas y la generacion de valor
de las mismas. La capacidad directiva para discernir en funciéon a su situacidén interna,
oportunidades y futuras del entorno. También promueve un aumento de la calidad de vida del

personal y dentro de la organizacion

Segun Contreras (2012) afirma que la administracion del capital humano es el conjunto de
conocimientos, habilidades y actitudes tanto presentes como potenciales de los empleados en

una determinada organizacion.

Segun Arizpe (2013) Pretende sostener a los directivos de las organizaciones, en las tareas
de direccion de personas orientando a la concientizacidon del certero valor del que se tiene en la
organizacion: unir los objetivos de la empresa con los personales, con bases fuertes para el

crecimiento de las personas y el bien comun.

Segin Werther (2014) define la administracion del capital humano como el impulso de la
alta direccion en enfocarse en relacion con todos los aspectos del personal. El objetivo es el
perfeccionamiento de los esfuerzos de productividad de los colaboradores a la empresa, de

manera que sean mas conscientes desde una mirada estratégica, ética y social.

Segiin Chiavenato (2017) La administracion del capital humano, es el valor de las
habilidades, capacidades y experiencias y conocimientos de las personas que integran una
empresa. Es caracterizado por tener cinco dimensiones que sostienen a las personas de la
organizacion las cuales son provision, organizacion, retencion, desarrollo y auditorias. En las
que el autor especifica los pilares de cada una y su orientacion, tal y como se muestran a

continuacion.
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En cuanto a la provision, contempla indicadores como reclutamiento en el que la
organizacion emite la requisicion de empleo y en el caso de la seleccion es en la que se define
cual es el proceso de seleccion en cuanto a los requisitos del puesto y las caracteristicas de los

candidatos es ahi donde recién se aplican técnicas evaluativas.

La organizacion comienza desde la incorporacion de los nuevos miembros, estos pasan por
un proceso de socializacion en los que tiene que identificar valores, normas y conductas de la
organizacion. Asimismo, sefiala el autor en este apartado que, los disefios de puestos deben estar
orientados al crecimiento profesional con el fin de incrementar la satisfaccion de los

trabajadores y mejorar la calidad de vida. Ademas de gestionar y evaluar el desempefio.

En cuanto a la retencion, esta busca mantener motivados a los miembros de la organizacion,
donde el salario y las prestaciones sociales son de suma importancia. Ademas, se exige que las
condiciones de trabajo sean apropiadas para la salud, bienestar y seguridad, esta ultima

orientada a la prevencion de accidentes, robos e incendios.

El desarrollo implica una inversion de la organizacion a su capital humano, por lo que se
sirve de capacitaciones en las que se transmite informacién en busqueda de originar cambios de
conducta, desarrollo de habilidades, actitudes y conocimientos.

La auditoria es un andlisis sistematico del orden establecido en las politicas de la

organizacion y su relacion de las practicas cotidianas que realiza su capital humano, con el
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objetivo de corregir desviaciones y seguir una mejora continua, se suma a esto que, predispone

a las organizaciones a ser flexibles ante los posibles cambios del entorno y a ser competitiva.

Materiales y métodos

Tipo y nivel de investigacion

Para esta investigacion se llevo a cabo el uso de un enfoque cuantitativo ya que de acuerdo
con Tamayo (2014), este enfoque consiste en contrastar la teoria ya existente. En cuanto a los
métodos utilizados por este enfoque, Rodriguez (2010, p.32) nos dice que se sirve de

cuestionarios que dan como resultado numeros, que fueron analizados estadisticamente.

La presente investigacion es de tipo aplicada, es decir, el problema esta definido y es de
conocimiento del investigador, por lo que se hizo uso de la investigacion para dar y obtener

respuestas a interrogantes especificas con el sustento de una base cientifica existente.

El nivel de la presente investigacion es de grado descriptivo, ya que se utilizo, para observar

y describir la realidad de situaciones que se estén abordando sin alterar ni influir en esta.

Disefio de investigacion
La presente investigacion es de disefio no experimental, puesto que en conformidad con

Hernandez Sampieri (2017), en esta investigacion no se produjo una manipulacién deliberada

de la variable, sino que se observo los fendmenos tal cual ocurrieron en su ambiente natural.

Por consiguiente, es una investigacion transversal, respecto a esto, Sweeney (2017) asegura
que este tipo de disefio de investigacion no experimental es utilizado para observar y registrar
los datos en un determinado tiempo y que por su naturaleza es Unico y que sucedid en un
momento particular. Ademas, segiin la cronologia de los hechos esta es una investigacion
prospectiva, debido a que se realiz6 en un determinado plazo, y el analisis de la informacion se

realizé después de un lapso de tiempo.

Poblacion, muestra y muestreo

La poblacioén fue finita, con un nimero de personas conocido. Fueron 25 trabajadores en el

area operativa 'y 3 en el area de administrativa. La muestra es censal, no se efectu6 un célculo a
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través de una herramienta estadistica debido a que el nimero de personas fue pequeio. Por

ultimo, al tratarse de un estudio de toda la poblacion carece de muestreo.

Criterios de seleccion

La empresa que participa de la investigacion cumple con los siguientes requisitos:

Persona juridica que estuvo inscrita en el RUC y contd con las autorizaciones
administrativas, que su direccion de domicilio fiscal pertenece a la ciudad de Chiclayo; con mas
de cinco afios de inicio de actividades. La empresa investigada no estuvo clasificada como baja

de oficio por la SUNAT.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica principal para esta investigacion fue la encuesta, sin embargo, otras técnicas
sirvieron de apoyo, estas se realizaron de manera paulatina y escalonada.

Se complementd con la realizacion previa de una investigacion exploratoria donde se uso la
técnica de entrevista estructurada, apoyada en una guia de entrevista (Ver Anexo C), se aplico
a tres gerentes de empresas de transportes en general, estuvo compuesta por dieciocho
preguntas, las siete primeras preguntas fueron de introduccion, dos de procesos de integracion,
dos de procesos de organizacion, tres de procesos de retencion, dos de procesos de desarrollo y

por ultimo dos de auditoria. (Ver Anexo D)

En el mes de agosto de 2019 se elaboro el instrumento de evaluacion, el mismo que es de tipo
cuantitativo, con el modelo de Administracion del capital humano de Chiavenato en el 2017.
Dentro del mes de setiembre del mismo afio se procedid a hacer la validacion del instrumento,
los profesionales que participaron como jurados expertos fueron: un psicélogo especialista en

“RRHH” del hospital Almanzor Aguinaga de Chiclayo, la gerente de RRHH de la sucursal
“Sodimac de Lambayeque”, la gerente de la empresa PENTA.S.R.L.TDA, administrador de
transportes Linea de Chiclayo, y la coordinadora académica Valeria Llontop Hernandez, de la
escuela de Administracion de empresas en la universidad Santo Toribio de Mogrovejo. Después
de varias visitas para presentar los avances y mejoras encomendados por los mismos, como

resultado se obtuvo los items del instrumento para la investigacion. Posteriormente el alfa de
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Cronbach present6 una fiabilidad de la variable de 0.89. Por tltimo, en los meses de octubre y
noviembre se procedié a hacer la aplicacion del instrumento conocido como el cuestionario,

segun sus caracteristicas se dividio en dos tipos de escalas:

Para el primer objetivo, se expuso el perfil del encuestado con la escala nominal, ordinal y
de intervalo que consistieron en cinco preguntas.

Para el segundo objetivo, “describir las dimensiones de la ACH”, los participantes estimaron
segun la escala Likert ordinal de opcion multiple de la siguiente manera: (5)

Totalmente De Acuerdo, (4) De acuerdo, (3) Ni Acuerdo/Ni en Desacuerdo, (2) En
Desacuerdo, (1) Totalmente en Desacuerdo. Fueron sesenta y dos items estructurados de la
siguiente manera: cinco dimensiones, de las cuales dieciocho items fueron de la dimension
provision, en la dimension organizacion se contemplaron once items, diez fueron de desarrollo

y por ultimo en la dimensién auditoria se consideraron 6 items.

Procedimientos

Se procedi6 a pedir la autorizacion para la aplicacion del cuestionario mediante una carta
presentada a la empresa el dia 01 de octubre de 2019. Por tres semanas consecutivas se llevo a
cabo la aplicacion del instrumento, iniciando el dia 05 de octubre de 2019, distribuido en los

dias con mayor frecuencia de viaje, los lunes y sdbado hasta el dia 26 de octubre de 2019.

Posteriormente, se hizo una Ultima visita a la organizacion por un motivo fundamental,
observar documentos que implican a su capital humano tales como: Hoja de vida, contratos,

certificados y licencias de los mismos.

Plan de procesamiento y analisis de datos

La persona a cargo de la encuesta, explicd a los encuestados el objetivo principal de la
investigacion, asi como también la estructura del instrumento, los pasos para desarrollarlo, y el
tiempo para dicha actividad. Durante el mes de noviembre se procedid a recolectar esta
informacion y se realizo el estudio de los datos, al tratarse de una investigacion de tipo
cuantitativa se utiliz6 el software SPSS en la primera semana de diciembre, la aplicacion del
instrumento permitid al investigador obtener los resultados, que conllevaron a interpretar y

alcanzar los objetivos especificos.
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Consideraciones éticas

Con la finalidad de proteger a los participantes y sus datos, se declard que la empresa que
participo en la investigacion no se vera perjudicada bajo ninguna circunstancia. Ademas, se

tuvo en cuenta en la realizacion de este estudio las siguientes consideraciones.

Confidencialidad y respeto, porque se manejé con estricto recelo los nombres tanto de la

organizacion en cuestion como también de cada uno de los participantes.

Transparencia, debido a que se probd el consentimiento de participacion de la empresa en la
investigacion y a los participantes se les hizo de conocimiento el uso de la informacién que

brindaron en pro de la realizacion del proyecto de investigacion.

Honestidad, puesto que se busco decir en todo momento la verdad y con la intencion de

realizar un trabajo digno que aporte calidad a la investigacion cientifica.

Credibilidad, ya que este estudio pretendidé mostrar los resultados de la investigacion de

manera coherente con los resultados obtenidos.



Tabla 1 Operacionalizacion de variables

Variable Definicion dela Dimensiones Indicadores Items
variable
-Legislacion relacionada con sus operaciones.
-Donde reclutar
-Aptitudes fisicas e intelectuales que requieren.
Reclutamiento -Es necesario que tengan experiencia. Tienen en cuenta el potencial de desarrollo
Provision del -Como reclutar (técnicas o medios de reclutamiento)
capital humano -Prioridad del reclutamiento interno sobre el externo.
Es la direccion que se -Criterios de seleccion v estandares de calidad
tiene de cada eslabon Seleccion -Grado de descentralizacion de las decisiones acerca de la seleccion de personal
Administracion o  procesos  que -Técnicas de seleccion
ieapal engloba a o Planeacion del trabajo  -Establecimiento de los requisitos basicos (nivel de escolaridad, experiencia, tareas,
humano personas  de  uma obligaciones. responsabilidades y condiciones de trabajo) para el desempefio exitoso del puesto.
organizacion.
Descripcion v analisis de —Determinacion de 1a cantidad del personal necesaria
Organizacion ., - .. .
puestos -Ubicacion de esos recursos en términos de colocacion en puestos dentro de la organizacion.
del capital
humano Gestion y evaluacion de  —Determinacion de la secuencia optima de carrera, con la definicion de opciones de las

desempefio oportunidades dentro de la organizacion.

-Planes v sistemas para la continua evaluacion de la calidad v adecuacion del personal

(Continua)
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Es la direccion que se
tiene de cada eslabon

Administracion o  procesos  que

del capital engloba a las
humano personas  de una
organizacion.

Retencion del

capital humano

Remuneracion

-Valuacion de puestos que busque el equilibrio salarial interno
-Investigaciones salariales que busque el equilibrio salarial interno
-Politica salarial

Planes de prestaciones

-Planes y sistemas de prestaciones sociales adecuados a la diversidad de necesidades de los

sociales integrantes de la organizacion
Calidad de vida en el -Criterios para la creacion y desarrollo de las condiciones fisicas ambientales de higiene y de
trabajo seguridad que rodean a los puestos

Relaciones laborales

-Criterios legales v normas de procedimiento para las relaciones con empleados y con sindicatos

Desarrollo del

capital humano

Capacitacion y desarrollo

-Diagnostico y programacion de l1a preparacion y renovacion constantes del personal para el
desempeifio de los puestos
-Perfeccionamiento a mediano y largo plazos del personal disponibles, con el fin de la continua

realizacion del potencial existente en las posiciones mas elevadas de la organizacion

Desarrollo

organizacional

-Aplicacion de estrategias de cambio planeado con miras a la salud y excelencia organizacional

Auditoria del

capital humano

Sistema de informacion

-Registros v controles para el debido analisis cualitativo y cuantitativo del personal disponibles

-Medios y vias de informacion adecuados para las decisiones sobre el personal

Controles y auditorias

-Actividades para desarrollar y mejorar habilidades y competencias en la organizacion.

-Criterios de evaluacion de las politicas v de los procedimientos del personal

Nota. Adaptado de “La administracion del capital humano” por Chiavenato, 1. (2017), en términos de formato y contenido, dentro de

la finalidad del presente estudio.
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La administracion del capital humano en una empresa de transporte de combustibles liquidos en la ciudad de Chiclayo.

Problema Principal Objetivo Principal Variable
Caracterizar la administracion del capital humano
en una empresa de transporte de combustibles Administracion del capital humano
liquidos en la ciudad de Chiclayo.
Objetivos Especificos Variable| Dimensiones Indicadores
- Exponer el perfil del encuestado de una empresa de Provision del |- Reclutamiento
(Coémo se lleva a cabo la transportes de combustibles en la ciudad de Chiclayo. capital humano |- Seleccion
administracion del capital ' . - . Srgsabncibaad [ Planez‘iciér’l del trzft?a.jo
humano en una empresa de |- Describir las dimensiones de la administracion del capital coial bmmano: |2 Descripcion y analisis de puestos.

transporte de combustibles
liquidos en la ciudad de
Chiclayo?

humano en una empresa de transportes de combustibles
en la ciudad de Chiclayo.

- Proponer acciones de mejora.

Administracion del capital humano

- Gestion y evaluacion del desempefio.

Retencion del

- Remuneracion.

- Planes de prestaciones sociales.

capital humano |- Calidad de vida en el trabajo.
-Relaciones laborales.
Desarrollo del  |-Capacitacion y desarrollo.
capital humano |- Desarrollo organizacional.
Auditoria del |- Sistema de informacién.
capital humano |- Controles y auditorias.

(Continua)




(Sigue)

25

Método (Enfoque), Diseiio y Tipo de poblacion, muestra y muestreo de investigacion.

Procedimientos y procesamiento de datos

Meétodo (Enfoque): Cuantitativo.

Poblacion: 28 de trabajadores

Procedimiento:

Diseiio: No experimental v de corte
transversal.

Tipo de investigacion: Aplicada.

Nivel: Descriptivo.

Muestra: Censal.

1. Investigacion bibliografica.

2. Se solicito a través de una carta el permiso a la empresa.

2.1 Se consignd una cita para poder encuestar.

3. Se realizo una investigacion exploratoria para determinar la S.P.

4. Se aplicé encuestas a los colaboradores de acuerdo al modelo.

Procesamiento:

1. Se realizd un anadlisis de confiabilidad del instrumento con el alfa de
Conbrach.

2. Luego se procedio a analizar los resultados mediante la tabulacion

3. Se calculé el nivel de la variable mediante sus dimensiones.

4. Este analisis de datos se puede observar en el apartado de
resultados v discusion.

Nota. Adaptado de “La administracion del capital humano” por Chiavenato, 1. (2017), en términos de formato y contenido, para el propdsito del presente estudio.




Resultados y discusion
Los datos que se muestras a continuacion han sido elaborados con el instrumento principal,

el apoyo de guia de observacion y encuestas.

Analisis de la administracion del capital humano en una empresa de transporte de
combustibles liquidos en la ciudad de Chiclayo.
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Figura 2 Brecha de variable y dimensiones del capital humano

Estos resultados fueron adquiridos a partir de la informacion recopilada de la aplicacion de la

encuesta. Asimismo, la herramienta estadistica que facilit6 su analisis fue el SPSS Statistics 25.

La organizacion encuestada presenta un promedio aceptable de desenvolvimiento segun sus

dimensiones, siendo la dimension “provision” la mas alta mientras que “organizacion” la mas
baja y en la que tiene que concentrar mayores esfuerzos, esto se debid a la carencia de el
establecimiento de una linea de carrera dentro de la organizacion al tratarse de una empresa
donde la parte operativa, especificamente los conductores son el corazon de sus operaciones,
también presentaron inseguridad de permanecer en la empresa a largo plazo, ya que a través de
la investigacion exploratoria el rubro en el que trabajan usan estrategias para no asumir el costo

de los trabajadores en planilla.



Perfil del encuestado de una empresa de transportes de combustibles liquidos en la ciudad
de Chiclayo

Perfil del encuestado

Superior técnica completa

Educacion

Secundaria completa

Mas de 930 soles

Ingresos

Menos de 930 soles

Conviviente

Casado

EstadoCivil

Soltero

Femenino

Sexo

Masculino

Mayor de 50

Menor de 50

Menor de 40

Edad

Menor de 30
Menor de 20

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0 60.0 70.0 80.0 90.0 100.0
Figura 3 Perfil del encuestado

Estos resultados fueron adquiridos a partir de la informacion recopilada de
la aplicacion de la encuesta. Asimismo, la herramienta estadistica que

facilito el analisis fue el SPSS Statistics 25.

Las personas que pertenecen a esta organizacion se caracterizan por tener estudios secundarios
completos y técnicos en su mayoria, debido a que los puestos de trabajo en el area operativa
no requieren de certificados académicos, por lo contrario, se requieren habilidades y
capacidades entorno al area automovilistica. La mayoria se encuentra trabajando a tiempo
completo por lo que sus sueldos aspiran mensualmente a mas del sueldo minimo establecido

en Pert, mientras que los que son contratados por tiempo parcial, o viajes especificos es por



debajo del sueldo minimo. Ademas, hay un mayor indice de hombres con pareja ya sea esposa
o conviviente, con una edad de entre cuarenta a cincuenta afos.

Dimensiones de la administracion del capital humano en una empresa de transportes de
combustibles liquidos en la ciudad de Chiclayo

Dimension de provision del capital humano
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Figura 4 Dimension de provision del capital humano

Estos resultados fueron adquiridos a partir de la informacién recopilada de la
aplicacién de la encuesta. Asimismo, la herramienta estadistica que facilito el

analisis fue el SPSS Statistics 25.

En la primera dimensién se denota que hay desconfianza de la transparencia de la
convocatoria, las pruebas aplicadas y los métodos de evaluacion aplicados no se adaptan a las
necesidades de la organizacion, esto se debid porque el proceso no es formal, es
responsabilidad de la persona que se encuentre laborando el dia de la encuesta. Por otro lado,
el CH esta de acuerdo con incorporar indicadores como las capacitaciones recibidas y la
experiencia laboral, ya que hoy en dia la organizacion tamiza a los postulantes por el tipo de
licencia que posean A-IIIb y por dos afos de experiencia laboral en el rubro, las cuales se

omitirian si se tratase de un familiar o conocido de un conductor de la organizacion.
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Dimension organizacion del capital humano
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Figura 5 Dimension organizacion del capital humano

Estos resultados fueron adquiridos a partir de la informacion recopilada de la
aplicacion de la encuesta. Asimismo, la herramienta estadistica que facilito el

analisis fue el SPSS Statistics 25.

En cuanto a esta dimension, la empresa cuenta con el registro de hoja de vida de los
trabajadores en los que de manera general se define el cargo, tipo de licencia, las acciones que
realizan, sus datos personales y su tiempo de servicio. El CH asegura que se le brind6 la
descripcion de puestos, de manera personal y verbal. Ademads, reconocen que la empresa brinda
los requisitos basicos para sostener las personas de la organizacion y aseguran que la

organizacion donde laboran, es una empresa seria, registrada en SUNAT y lider en el mercado.

También se ha evidenciado a través de la observacion que la cantidad de personas no es
suficiente para las labores que se realizan, dentro del area operativa, debido a que el trabajo se
divide en preparar los camiones, abastecerlos de: insumos de combustible propio y de carga,
alimentos para los conductores y posibles repuestos. Por otro lado, también se realiza la
limpieza de los tanques cisterna segun la sustancia que se uso, la que puede durar de 3 a 5 dias,
también el cambiar llantas y colocar repuestos. En cuanto a la parte administrativa la carga
laboral se distribuye en 3 personas que, coordinan y programan entregas, revisan la parte
logistica de sus operaciones, participan constantemente en procesos rigurosos de homologacion
que duran meses, ademas de reclutar personal, abastecerlo y buscar proveedores, sin contar los
esfuerzos de comunicacion con su publico objetivo y los posibles imprevistos a los que tienen

que responder.



Dimension retencion del capital humano
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Figura 6 Dimension retencion del capital humano

Estos resultados fueron adquiridos a partir de la informacion recopilada de la

aplicacion de la encuesta. Asimismo, la herramienta estadistica que facilito el

analisis fue el SPSS Statistics 25.

El CH confirma tener un salario equitativo, ademas de recibir incentivos por su desempeio,
esto es porque el gerente de la organizacion es expresivo y agradecido, se muestra capaz de
felicitar y preocuparse por las necesidades de sus trabajadores, abastece correctamente su centro
de trabajo. Ademas, el sueldo estuvo establecido, los dias que laboran dentro de la organizacion
se hacian cargo de su alimentacion. Sin embargo, no todos estuvieron de acuerdo con los
beneficios sociales que acompafian el salario laboral, y esto se debe a que no todos estan
inscritos por lo que los beneficios de la ley no les corresponden. Ademas, creen necesario que

debe mejorar la comunicacion y ser mas flexible, ya que las decisiones se centran Unicamente

en el gerente y ellos no participan.

Por otro lado, la calidad de vida en el trabajo no sigue lo establecido en el reglamento de

seguridad y salud en el trabajo Ley N° 29783 ya que se evidencid que no han implementado

examenes de salud ocupacional
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Dimension de desarrollo del capital humano
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Figura 7 Dimension de desarrollo del capital humano

Estos resultados fueron adquiridos a partir de la informacién recopilada de la
aplicacion de la encuesta. Asimismo, la herramienta estadistica que facilito el

analisis fue el SPSS Statistics 25.

Es debido mencionar que al tratarse de una empresa que abastece a otras en el rubro se
acostumbra a participar de un proceso de homologacion de proveedores de una determinada
empresa, la empresa que se estudio retine esfuerzos para ganar licitaciones donde se hace una
lista de los conductores aptos para trabajar con ésta, sin ningun tipo de cambio repentino o cede
del mismo trabajo, ya que se realizan capacitaciones por parte de la empresa que los ha
contratado asi como cursos cortos que aseguran el traslado de su material en Optimas
condiciones, los choferes tienen permitido trabajar con esta empresa por un tiempo de hasta un
afo. Por lo que sienten que la empresa en que laboran aplica estrategias para el desarrollo laboral
al participar en el proceso de homologacion, también que las capacitaciones adquiridas por parte
de la empresa que los contrata ayuda a permanecer mas tiempo en la empresa. Sin embargo, la
empresa no planifica o hace capacitaciones, tampoco campafias de concientizacion que
beneficien a todo su personal, el beneficio de las capacitaciones se reduce a los que participaron
de la licitacion. Por ultimo, no sienten que la organizacion ayude al perfeccionamiento del

trabajo.



Dimension de Auditorias del capital humano
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Figura 8 Dimension de auditorias del capital humano

Estos resultados fueron adquiridos a partir de la informacion recopilada de la
aplicacion de la encuesta. Asimismo, la herramienta estadistica que facilito el

analisis fue el SPSS Statistics 25.

En esta ultima dimension, no se ha establecido una estructura para las supervisiones que hace
la empresa, porque no hay una definicion de indicadores para el desempeio de los mismos, por
otro lado, los SIG que aplica la empresa son eficientes, la empresa usa SAP, rastreadores y
pagina web, el CH se sienten a gustos con el clima laboral, y esto se debe a que el terminal
terrestre cuenta con un amplio espacio, tienen buenas relaciones, se sienten identificados con la

organizacion, existen recompensas, les implica desafios y una cooperacion mutua.
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Acciones de mejora

El proposito de la tesis no es la presentacion de una proposicion o solucion, sin embargo,
después de la interpretacion de resultados y su respectivo analisis, se denota la necesidad de
que la organizacidn centre sus esfuerzos en prepararse con el fin de dirigir correctamente a las

personas que acoge y de las que al mismo tiempo espera su productividad.

Es necesario comenzar con la descripcion de puestos por competencias del capital humano de
la organizacion, en las que se especifique los datos del puesto, la razén de ser del puesto y su
aporte al logro de objetivos a través de la mision, definir y plasmar las actividades esenciales
identificadas segun las labores que ya realizan, la formacidon académica que se requiere para
su desempeiio Optimo, en cuanto a la experiencia requerida se propuso una mayor cantidad de
afios y otros factores debido a la importancia que representa especialmente el area operativa,
ademds también se considerd los conocimientos requeridos definidos en conocimientos,
destrezas y habilidades que serviran de base para potencializarlas y gestionarlas y por ultimo
se contempld las competencias organizacionales en funcion a las caracteristicas de la
organizacion y otorguen un mayor fortalecimiento a las personas de la organizacion. Con esto
se desea plasmar el alcance del puesto. Ademas, el siguiente material es una guia previa que

facilita la eleccion de capacitaciones orientadas al perfil del puesto.



Tabla 3 Descripcion de puesto del Gerente General

1. PUESTO:

Gerente General

2. MISION

4. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

8 afios

Dirigir y asegurar el desempefio regular de la
empresa, controlando el cumplimiento de
metas gerenciales, para alcanzar los objetivos
organizacionales propuestos.

Experiencia: Especialidad de Manejo de equipos, la experiencia:
administracion, compras, planificacion, presupuestos, otros.

5. CONOCIMIENTOS 6. COMPETENCIAS
REQUERIDOS ESPECIFICAS
Denominacion de Denominacion
3. ACTIVIDADES ESENCIALES o Grado de la Grado
conocimiento .
competencia
Disefiar estrategias y formular metas mensuales
en colaboracion con las demas areas, Macroeconomia del Perspicacia
considerando los factores externos de la A P . A
. . - mercado financiera
empresa (sociales, comerciales y econémicos
del mercado).
Conocimientos en
Coordinar y autorizar el pago del reporte normativa legal vigente, .
L . B Criterio B
mensual de las cuentas de la organizacion. financieros,contables y
tributarios.
Representar juridica, administrativa y Normativa legal vigerte B Tornfa\ de A
comercialmente a la empresa decisiones
Liderar a la organizacion, brindando L .
. . Procesos administrativos, Liderazgo
acomparfiamiento para la resolucion de . A . A
financieros del mercado. transformacional
problemas que puedan afectarlos.
7. COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES
Denominacién de la competencia Grado Denominacién de la Competencia Grado
Trabajo en equipo A Flexibilidad A
Capacidad para aprender A Orientacion al CH y cliente 5

Nota. Adaptado de Garces, A. (2019) «Se definen aspectos importantes de su
preparacion, experiencia requerida y sus funciones, que son acompafiadas de competencias y
conocimientos que requiere el puesto de gerente general en la empresa. »Los grados tanto de la
denominacion de conocimiento como denominacion de competencia representan: A= Relevante
u prioritario, B= Importante y C= Necesario.
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Tabla 4 Descripcion de puesto del Jefe Administrativo

1. PUESTO: Jefa Administrativa
2 MISION 4. EXPERIENCIA I;:?O?RAL REQUERIDA

Controlar los activos y bienes de la Experiencia: Controlar los activos y bienes de la Administracion,
Administracion,  presupuestos,  empresa, | presupuestos, empresa, dirigiendo al capital compras, gestion de la ACH,
dirigiendo al capital compras, gestion de la| humano y llevando acabo los Especialidad de detencion de necesidades
ACH, humano y llevando acabo la detencién| de procesos de adquisicion y suministro la experiencia: capacitacion,
de necesidades de procesos de adquisicion y| identificacion e de insumos requeridos. inspeccion de factores de riesgo y

suministro. programas de SSO en el trabajo.
5. CONOCIMIENTOS 6. COMPETENCIAS
REQUERIDOS ESPECIFICAS
Denominacién de Denominacion
3. ACTIVIDADES ESENCIALES . Grado de la Grado
conocimiento .
competencia
Supervisar el trabajo regular del 4rea operativa| Manejo de equipos de Liderazgo
y encaminarlo al cumplimiento de metas trabajo. Conocimientos A transformaciona | A
mensuales de la empresa. Ademés controlar los| en procesos de compra- Yy perspicacia
procesos de compra-venta de repuestos y venta y logistica. financiera
Elaborar propuestas de politicas, manuales, Cadigos de trabajo, Dominio
planes, instructivos, y reglamentos internos del | manejo de la SSO enel A normativo y A
CH referentes a la SSO en el trabajo. trabajo y normativa legal toma de
Controlar los procesos de entrada y salida del vigente. decisiones
G_estl_olnar los pr_c,Jcesos de prowision, Métodos de Precision y
organizacion, retencion, desarrollo (incluido la . o o
TR . dimension y procesos A aprendizaje C
capacitacion técnica del CH) y auditorias de la T .
organizacionales. continuo
ACH.
Garantizar la correcta ACH. Documentos Conocimientos de
legales, financieros, administrativos y procesos administrativos, A Responsabilidad A
comerciales. leyes y normativa vigente.
7. COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES
Denominacion de la competencia Grado Denominacion de la Competencia Grado
Trabajo en equipo A Flexibilidad C
Capacidad para aprender A Orientacion al CH y cliente A

Nota. Adaptado de Garces, A. (2019) «Se definen aspectos importantes de su
preparacion, experiencia requerida y sus funcidnes, que son acompafiadas de
competencias y conocimientos que requiere el puesto de jefa administrativa en la
empresa. »Los grados tanto de la denominacion de conocimiento como
denominacion de competencia representan: A= Relevante u prioritario, B=

Importante y C= Necesario



Tabla 5 Descripcion de puesto del Jefe de Choferes de flota vehicular

1. PUESTO:

Jefe de Choferes de flota vehicular.

4. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

2. MISION

3 afios

Representar y gquiar a sus compafieros.
Custodiar el inventario de bienes muebles,
llevando un registro documentado, para
controlar los activos de la empresa.

Experiencia basica en: administracion, inventarios y liderazgo.
Conocimiento especifico del reglamento nacional de transporte

terrestre de materiales y residuos peligrosos.

5. CONOCIMIENTOS 6. COMPETENCIAS
REQUERIDOS ESPECIFICAS
D inacion d Denominacién
3. ACTIVIDADES ESENCIALES enominaclonde - g de la Grado
conocimiento .
competencia
Capacitar al equipo sobre el manejo de Aprendizaie
gestion documental interno del terminal, y | Modalidad de contacto A D . J C
. continuo
speach al entregar el servicio.
Controlar la custodia y buen estado de
equipos, herramientas y bienes de la Manejo de inventarios A Responsabilidad A
organizacion.
Constatar e informar al &rea administrativa de .
L Procesos Aprendizaje
los avances v limitaciones que presentan los L B . B
organizacionales continuo
choferes.
Notificar permanentemente la necesidad de
abastecimiento de herramientas, combustibles, . . . Habilidad
. . . .| Manejo de inventarios A . C
uniformes, equipos y bienes de la organizacion analitica
con anticipacion.
7. COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES
Denominacion de la competencia Grado Denominacién de la Competencia Grado
Trabajo en equipo A Flexibilidad C
Capacidad para aprender B Orientacion al CH y cliente A

Nota. Adaptado de Garces, A. (2019) «Este perfil no esta contemplado dentro

de la organizacion, sin embargo se ha considerado como una sugerencia al anadir

valor y motivacion, se definen aspectos importantes de su preparacion, experiencia

requerida y sus funciones, que son acompafiadas de competencias y conocimientos

que requiere el puesto de jefe de choferes de flota vehicular en la empresa. »Los

grados tanto de la denominacion de conocimiento como denominacién de

competencia representan: A= Relevante u prioritario, B= Importante y C= Necesario.
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Tabla 6 Descripcion de puesto del Chofer de la flota vehicular

37

1. PUESTO: Chofer de flota vehicular
2 MISION 4. EXPERIENCIA LAI?ORAL REQUERIDA
4 afos
Realizar la entrega de alcoholes, aceites y Experiencia: Conduccion de vehiculos tractocisterna. Conocer
productos derivados del petroleo a reglamento ncional de transporte terrestre de materiales y residuos
diferentes puntos del pais. peligrosos.
5. CONOCIMIENTOS 6. COMPETENCIAS
REQUERIDOS ESPECIFICAS
Denominacién

Denominacion de

. Grado de la Grado
conocimiento

competencia

3. ACTIVIDADES ESENCIALES

Trasladar y entregar el producto final en la

direccion determinada segln el orden de Ubicacién geografica A Orientacion al D
importancia cumpliendo los tiempos zonal cliente
establecidos.
- — Preocupacion
iar | ntacién h o
Custodiar la documentacion de gespac °Y | Gestion documental B porelordeny la C
entrega de producto al cliente .
Mantener en buen estado el vehiculo
asignado, controlando dlarlamentfe s_us Mecanica béasica A Responsabilidad C
componentes y tanques de abastecimiento
de liquidos.
. - . o . Coordinaciony
Brindar un servicio de calidad. Gestion de servicio A B
autocontrol
7. COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES
Denominacion de la competencia Grado Denominacién de la Competencia Grado
Trabajo en equipo B Flexibilidad C
Capacidad para aprender A Orientacion al CH y cliente B

Nota. Adaptado de Garces, A. (2019) «Se definen aspectos importantes de su
preparacion, experiencia requerida y sus funcidnes, que son acompafiadas de
competencias y conocimientos que requiere el puesto de chofer de flota vehicular en
la empresa. »Los grados tanto de la denominacion de conocimiento como
denominacion de competencia representan: A= Relevante u prioritario, B=
Importante y C= Necesario
Ademas se debe implementar el reglamento de la Ley N° 29783 de Pert e incluir
examenes de salud ocupacional. En las que se pueden sumar campafas de

prevencion y vacunacion debido a los viajes a ciertas zonas peligrosas de la selva.


http://www.munlima.gob.pe/images/descargas/Seguridad-Salud-en-el-Trabajo/Decreto%20Supremo%20005_2012_TR%20_%20Reglamento%20de%20la%20Ley%2029783%20_%20Ley%20de%20Seguridad%20y%20Salud%20en%20el%20Trabajo.pdf
http://www.munlima.gob.pe/images/descargas/Seguridad-Salud-en-el-Trabajo/Decreto%20Supremo%20005_2012_TR%20_%20Reglamento%20de%20la%20Ley%2029783%20_%20Ley%20de%20Seguridad%20y%20Salud%20en%20el%20Trabajo.pdf
http://www.munlima.gob.pe/images/descargas/Seguridad-Salud-en-el-Trabajo/Decreto%20Supremo%20005_2012_TR%20_%20Reglamento%20de%20la%20Ley%2029783%20_%20Ley%20de%20Seguridad%20y%20Salud%20en%20el%20Trabajo.pdf
http://www.munlima.gob.pe/images/descargas/Seguridad-Salud-en-el-Trabajo/Decreto%20Supremo%20005_2012_TR%20_%20Reglamento%20de%20la%20Ley%2029783%20_%20Ley%20de%20Seguridad%20y%20Salud%20en%20el%20Trabajo.pdf
http://www.munlima.gob.pe/images/descargas/Seguridad-Salud-en-el-Trabajo/Decreto%20Supremo%20005_2012_TR%20_%20Reglamento%20de%20la%20Ley%2029783%20_%20Ley%20de%20Seguridad%20y%20Salud%20en%20el%20Trabajo.pdf

Otro punto a mejorar es la comunicacion interna, con el fin de que haya una difusion
adecuada de la informacion. La que se puede dar a través de actividades que
fortalezcan la comunicacion organizacional como reuniones informativas mensuales
donde se presenten los avances, incidencias y propuestas para la empresa. Se suma a
esta iniciativa, contar con un programa de premiacién mensual “empleado del mes”

en base al cumplimiento eficiente de sus actividades. Con indicadores como:

Tabla 7 Indicadores de reconocimiento al empleado del mes

INDICADOR DESCRIPCION
Representa la cantidad de tareas realizadas cumplidas con

1. Responsabilidad el tiempo asignado.

Grado de perfeccidn, exactitud y esmero de los trabajos
2. Calidad de trabajo  |elecutados porel CH.

Aportacion de alternativas para la solucion de problemas,
3. Iniciativa e interés ideas para el mejoramiento del trabajo o soluciones en
situaciones dificiles.

El trato y la actitud del chofer hacia sus compafieros de

4. Relaciones trabajo, superiores y clientes.

interpersonales

Disposicion que el CH muestre en ayudar a resolver
5. Cooperacion problemas que se presenten en la ejecucion de sus
funciones o en la empresa.

La conducta del trabajador tomando en cuenta el
6. Disciplina cumplimiento de las politicas y procedimientos en general
establecidas por la compafiia.

Nota. Adaptado de Garces, A. (2019)



Discusion

A partir de los hallazgos encontrados en la administracion del capital humano de una empresa
de transporte de combustibles liquidos en la ciudad de Chiclayo, se identifico que se lleva a
cabo sin una planificacion y profundizacion de cada eslabon importante que interviene con las
personas de la organizacion, por lo que esta manera improvisada de administrar su CH genera
descontrol y deficiencias al dirigir una organizacion. (Kottaridi, Louloudi, y Karkalakos,

2018).

Segutn el objetivo general, caracterizar la administracion del capital humano, arrojé un
promedio de (3.12). Y se obtuvo como resultado que las dimensiones mas bajas son
organizacion y retencion. Cada una de ellas ha sido gestionada de manera superficial
por lo que se expone que la organizaciéon no conoce la influencia en la eficiencia,
eficacia organizacional y su repercusion como ventaja competitiva, ya que las personas
tienen un amplio abanico de cualificaciones y competencias de los que la organizacion
depende para su crecimiento y rentabilidad. (Levenson, 2017). Se deduce la importancia
de evaluar su estado no solo para la organizacion sino también para las personas que
laboran en esta, debido a que repercute directamente en su aprendizaje y su la calidad
de vida. (Alfonso,2019). Sin embargo, nada de lo anteriormente mencionado seria
posible si, las personas no se convierten en la prioridad de las empresas y se les
comienza a ver como socios de la organizacion, los Gnicos capaces de conducirla a la
excelencia y al éxito.

(Chiavenato, 2017).

Ademas, se desglosa un analisis de los objetivos especificos y sus dimensiones:

Segun la dimension provision de la administracion del capital humano. Los resultados obtenidos
en la dimension tuvieron un promedio de (3.30), evidencian que la organizacidon recopila
informacion limitada y a la vez la difunden de manera reservada a su entorno para conseguir
nuevos reclutados. La imprevision del proceso de reclutacion y evaluacion a potenciales
miembros genera desconfianza en la transparencia de la convocatoria por el mismo hecho que
no se publican las vacantes, y participan amigos o conocidos de los choferes, se requiere mayor

enfoque y minuciosidad para esta tarea, la que del mismo modo debe ser otorgada a la persona
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mas apta de la organizacion. Es por ello que se requiere una adecuada base de informacion,
porque cuando carecen de ésta, la alta direccidon afronta graves limitaciones para efectuar sus
responsabilidades en el proceso de disefio de los puestos. (Garcia, Alcazar, & Sanchez Gardey,
2018). Ademas, se debe tomar una posicion proactiva en el proceso de reclutamiento y seleccion

de los nuevos trabajadores. (Werther & Davis,2014)

Respecto a la dimension organizacion se obtuvo un promedio de (2.4) uno de los mas bajos de
todas las dimensiones, en este caso los resultados arrojaron que el niimero total de capital
humano no es suficiente para cubrir las responsabilidades que se desarrollan y que los requisitos
basicos de la empresa son escasos y generales, lo que condiciona a un perfil insuficiente para
los choferes de carga peligrosa. Dentro del 4rea administrativa y operativa el trabajo a realizar
es extenso y clave para el desenvolvimiento de las actividades organizacionales. Es necesario
anticipar el aumento del negocio con el CH adecuado, el proceso que sigue una organizacion
para garantizar que tiene el nimero y el tipo correcto de personas para el logro de sus objetivos
de servicios es la planificacion. Esto daria mayor certeza en el desarrollo de sus funciones
laborales. Ademas, se necesita tomar mayor énfasis en la importancia de la estructura de la tarea
organizativa Optima orientada a una vision de las necesidades a desarrollar en el perfil de puesto

para lograr el éxito y realizacién de ambos.(Fonseca, Faria, & Lima, 2018).

La dimensién de retencion alcanzoé un promedio de (3.16), el resultado se debio a tres factores,
el primer factor es que existe un salario equitativo y acorde a las expectativas del CH de la
organizacion, acompafiado de reconocimiento y seguridad laboral que el gerente transmite para
con ellos. A lo que, (Chiavenato,2017) hace hincapié en que el salario representa un costo y al
mismo tiempo una inversion. Costo porque el salario se refiere al costo del servicio final e
inversion, sin embargo, la organizacién no vincula su necesidad de capacitacion y desarrollo
con este primer punto a favor de la organizacion. Como segundo factor se precisa que gran parte
del CH no cuenta con beneficios sociales que por Ley N° 28015, Art. 43, les corresponde, esto
traerd efectos negativos que involucren a las autoridades y multipliquen el dinero “ahorrado”.
Y, por ultimo, se necesita mucha mayor comunicacion y flexibilidad respecto a otorgar
autonomia y poder de decision. Por lo que la funcion de identificacion de talentos dentro de la
organizacion es de importancia estratégica, porque persigue el objetivo de identificar,
desarrollar y retener, el mismo que es indispensable para alcanzar los objetivos corporativos.

(Fonseca, Faria, y Lima 2018).
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Por esas razones, las empresas modernas suelen basar sus decisiones de identificacion de talento
en las recomendaciones del drea de administracion de capital humano al permitir dar respuesta

a la competencia y el cambio acelerado. (Werther, 2014).

La empresa también ha demostrado un bajo nivel en la dimension de desarrollo, el promedio
obtenido fue de (3.09). Los resultados fueron que la empresa no hace capacitaciones, ni
programas en beneficio de su CH, sin embargo, cuando participan de procesos de homologacion
por empresas grandes, éstas les proporcionan capacitaciones como requisito para trabajar junto
con ellos. En contra de este actuar, la falta de orientacidon, capacitacion, concientizacion,
inversion, la escasa atencion y auditorias, asi como la infraccion de las normas técnicas, son las
mas frecuentes causalidades de accidentes laborales. (Garcia Carbonell, Martin Alcazar, &

Sanchez Gardey,2018).

La ultima dimension, auditoria arroj6 un promedio de (3.14), en los resultados se observa que
no existe una estructura con indicadores en las evaluaciones al personal, por el contrario, son
esporadicas y al no estar claro los objetivos de la inspeccion, estos se sienten confundidos. Por
otro lado, la empresa cuenta con SIG, que permiten estar a vanguardia en la parte operativa y
comercial. La perduracion de una organizacion va depender de su amplitud de valor agregado
generado a sus clientes y proveedores, lo que serd fundamento para su competitividad y postura
en el mercado, a la vez depende de su capacidad de innovar, la velocidad de respuesta, su
adaptabilidad al cambio y la habilidad para detectar las necesidades de los participantes en la
cadena de valor de la organizacion. (Alfonso Huertas, 2018). A lo que se agrega que es
importante hacer un establecimiento de estandares ya que representan el desempefio deseado,
por lo que son criterios 0 mediciones arbitrarias que proporcionan los medios para establecer lo
que se debe hacer y cudl debe ser el desempefio o resultado que se aceptard como normal o

deseable.
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Conclusiones

Segun los resultados discutidos de la ACH a través de sus dimensiones arrojo un rendimiento
bajo, debido a que la ACH se lleva a cabo de manera asincronica, desestructurada e
improvisada, por lo que las condiciones de las primeras dimensiones fueron limitadas y
conllevdo a que las siguientes dimensiones no se articulen, presenten deficiencias y un

desenvolvimiento limitado.

El perfil del encuestado estd compuesto en su mayoria por hombres de edades que oscilan entre
los cuarenta a cincuenta afios, han logrado terminar la educacion basica y que perciben ingresos

superiores al salario minimo establecido en Pert. Ademads, tienen conyugue.

Debido a lo expuesto anteriormente, las dos dimensiones con caracteristicas marcadas son; la
provision del CH debido a que se ejecutd con métodos de evaluacion que no son adecuados y
con indicadores insuficientes dirigidos por personas no capacitadas para el proceso de
reclutamiento y en cuanto a la dimension “organizacién de la empresa” se destacO por no
abastecer y perfilar a su CH de manera eficiente, esto generd consigo incertidumbre y
considerables aspectos negativos como el desconocimiento de sus funciones en cuanto a los

alcances y limites, originando retraso y desarrollo inconcluso de tareas.
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Recomendaciones

Es fundamental tener un mayor involucramiento y sensibilizacion de la alta direccion en su
compromiso con la ACH, a través de una gerencia estratégica dispuesta al cambio, flexible,
donde los objetivos personales y organizacionales estén perfectamente alineados, sean
conocidos, comprendidos y puestos en practica por todos los miembros de tal manera que se
pueda dar y

recibir valor.

El perfil del CH debe estandarizarse segin la esencia del puesto, los objetivos

organizacionales y el potencial de desarrollo, indiferentemente de su sexo o edad.

En cuanto a la dimension provision, es necesario que la atraccion de personas adecuadas a la
organizacion se defina por etapas y se evalue bajo los principales indicadores de reclutamiento
y seleccion: efectividad, calidad de seleccion, embudo del proceso de seleccion, etc. Y para
obtener un mejor aprovechamiento de la ACH desde la dimension de organizacion se requiere
poner en practica la descripcion de puestos para considerar los alcances y limitaciones que tiene

el CH en sus funciones.
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Acciones de mejora

El propdsito de la tesis no es la presentacion de una proposiciéon o solucion, sin embargo,
después de la interpretacion de resultados y su respectivo analisis, se denota la necesidad de que
la organizacion centre sus esfuerzos en prepararse con el fin de dirigir correctamente a las

personas que acoge y de las que al mismo tiempo espera su productividad.

Es necesario comenzar con la descripcion de puestos por competencias del capital humano de
la organizacion, en las que se especifique los datos del puesto, la razén de ser del puesto y su
aporte al logro de objetivos a través de la mision, definir y plasmar las actividades esenciales
identificadas segun las labores que ya realizan, la formacion académica que se requiere para su
desempefio Optimo, en cuanto a la experiencia requerida se propuso una mayor cantidad de afios
y otros factores debido a la importancia que representa especialmente el drea operativa, ademas
también se consider6 los conocimientos requeridos definidos en conocimientos, destrezas y
habilidades que serviran de base para potencializarlas y gestionarlas y por ultimo se contemplo
las competencias organizacionales en funcion a las caracteristicas de la organizacion y otorguen
un mayor fortalecimiento a las personas de la organizacion. Con esto se desea plasmar el
alcance del puesto. Ademas, el siguiente material es una guia previa que facilita la eleccion de

capacitaciones orientadas al perfil del puesto.
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Anexo B Cuestionario de la ACH aplicado a la organizacion

CUESTIONARIO DE LA ADMINISTRACION DEL CAPITAL
HUMANO

Instrucciones: A continuacion, especifique su respuesta excribiendo su edad v marcando con
ua X en la respuesta que corresponds a 3u situacion actual Las respuestas zon andnimas. Se

agradece de antsmano su participacion en la realizacion de esta investizacion.

ESTADO CIVIL
Soltero
Casado
Conviviente
Viudo
Divorciado

INGRESOS
Menos da 430 soles
Mas de 450 soles
Menos de 930 soles
Mas de 930 solez

Querido colaborador, en las siguiente: hojas ta pedimos que respondas conuna X 2l coztado

SEXO

Masculino

Femenino

EDUCACION

Sin extadios

P l

[ Primaria completa

Secundana mcompleta

Secundana completa

Superior tecnica mcompleta

Superior tecnica completa

Superior universitaria completa

| Estudios de pos 2xado

de cada emumnciado, cada mimero represents una posnura. Son las sizuientes:

[ Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

Totalmenta de
acuerdo

1

2

L

3

2
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7@

Obtuve mformacion del puesto por medio Ge una Ccouvocatonia.,

Cxxm?emfgzmadondelpnmoamvésdeconoddosquehbumenla

VN

Considero que la organizacion a la que me presanto e2 competitiva

Frecuentemente 1z orgamizacion dz 2 conocer el proceso da reclutamiento a
los postulantes.

w

Considero que tuve confianza de mus capacidades en el proceso de
reciutamiento.

Considers necesario tener experiencia para presentarme a Ja COnvoCatoria.

|

Senti desconfianza en que L2 convocatoria no ez tranzparente.

Considero que 1a arzanizacion toma en cuenta el potencial de desarrollo de
su capital humano.

Considero que loz metodos de evaluacion que se utilizan en el proceso de
reclutamiento son COITECOs.

10

El ambiente donde laboro estz implementado de acuerdo a las funciones
que dezempenio.

11

Cuando surge una nueva vacante para ascendar de puesto en la
organizacion, esnudio las exigencias del cargo solicitado v el perfil que 2
ajusta al mismo.

12

Lasexpecnzmassalamlesalmomenzo de postalar exnvieron acordas con
el salario ofrecido por l2 organizacion.

Conoa 2l procezo de seleccion cuando me prezente a la arganizacion

14

Con frecuencia para ingresar a la organizacion rinden una entrevista.

15

El tipo de entrevista que me asignaron fue el apropiado)]

16

Frecuentemente 12 organizacion realiza prusbas paicologicas antes de una
conatacion.

Comaderoqueelupodemnebasqnemeaphwon.eadxptmalas
necesidades de la

18

Incmpoxmaalacmalpmcesodeselecamdepenmaldehorg:mm
nuevos indicadores como: certificaciones de capacitacionss y anos de

experiencia labaral.

1¢

Reconozco que en 1z empre:a donde laboro cuentan con requisitos basicos
(experienciz, oblizaciones, responsabilidades v condiciones da trabajo)
para el desempetio exitozo del puesto.

En 1z organizacion donde laboro ze tienen los docmmentos de analisis v
descripcion de puestos actalizados.




En 2 organizacion donde laboro me proporcionaron 1a descripcion del
puesto al que desempeio actaalments.

Considero que en la organizacion donde laboro cuenta con el capital
hmano muficients para 2u desenvolvinuento en el mercado.

Considero que el capital humano de 1a organizacion esta ubicado acorde 2
21 perfil de puesto.

®

Estoycmxzenddoquedemrodesﬁosseguirélaboxmdoenla

crzanizacion. s :
Siento que en esta organizacion hay oportumdades a largo plazo.

& &

Sellexaacabomplzndecmempamelperfeccmnmemopmfemmal
del perzonal que laboramos en la organizacion.

b+
-

Considero que as tareas que me asiznan en la organizacion se pueden
aprander v realizar eficientemente.

En la organizacion se realiza constantemente la evaluacion de dezempeno
al parsonal.

La orgamizacion utiliza correctamsante los metodo: de evaluacion de
desempsatio.

Lamgmmuouneneencumlaevahnmudedesempenoenla
aszignacion de salarios.

El nivel remunerativo es acorde a 1a formacion que pozeo v el trabajo que
deempeano.

A menndo, recibo incentivo: ¥ bonos por mi desempeno.

El salario que me ofecen cumple su principio Amdamental de ‘Tetener al
personal capacitado v comprometido”

Considero que tango conocimiento de la escala remumerativa establecida
en el sector.

Coms)deroqueelsalanoseestablecedeﬁomqmanvadeacuadoal
cargoquesedesempena

Considero que el tipo de :alario que usa 12 organizacion e ol que mejar se
adapta mis objetivos.

El salario que me offece 1a 0rZznizacion s awactivo ¥ motivador.

Exasten beneficios sociales que acomipanan 2 nu salanio laboral.

Haycambigsomejomsquepuedopropmerenlapolnicasalaﬁaldela
S ove

Considero que la arganizacion cumple con 1o establecido en la Lay en
cuanto 2 1z Sezuridad Social de sus trabajadore:, segim el dacreto supremo
N° 005-2012-TR

41

Considero que 1a Qrzanizacion nos 25gna; Vacaciones y COmpenzacion par
tiempo de servicio (CTS)
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42

Lz organizacion proporciona condiciones fisicas ambientale: de hiziene
sezin la Ley 20783- de seguridad v salud en el trabajo.

Lz organizacion proporciona condiciones fisicas ambientale: de seguridad
sezim la Ley 20783- de sezuridad v zzlud en el rabzjo.

Siento que las condiciones fizicas que me ofrece la organizacion son
eficientes para el lozxo de mi desempenio laboral.

Considero que se deben mejorar las relzciones laborales en la

orzanizacion.
Frecuentamente 2l parsonzl puede brindar sugerencias para los problemas
v preocupacionss que se presentan dentro de la orzanizacion.

A menudo, lamnmoommepuoporompmgamasdecapadmdon

Considero que 1a arganizacion en 1a que J12baro conoce que a:pectos
necesito capacitanme v me proporcions los recurzos

Observo cambios en 2] comportanuento v productividad en los
colzbaradores despus: de la capacitacion adquirida.

A menmndo L2 organizacion planifica programas de capacitacion.

Existen oportunidades para ascender con 1as capacitaciones adquindas y
desarrolladas.

W
[ )

Stento que la organizacion me propans ratos que satizfacen ms objetivos.

w
L

Siento que la organizacion avuda a nu perfeccionaniento con muras 3 una
realizacion continua de mi potancial en el wabajo que laboro.

w

A menudo, la organizacion en la que laboro aplica estrategias para mi
desarrollo laboral

wn
w

Participo en 1z toma de decisiones para 102 problemas que 22 presentan en
lz organizacion.

Considero que los objetivos de la compania los objetivos del puesto con
lzs habilidades v competencias que poseo estan alineadas.

Ull
-3

Considero que la arganizacion 32 preocupa por ni informacion perzonal
para la descripcion de mi hoja de vida.

Amenudolaarzamzacsoucon:rolaﬁhasdelpersomlperasupostmm
re

Considero gue los sistemas de infonmacion que tiene 1a organizacion son
eficientes,

Se desarrollan acuvidades para mejorar y desarrollar el clima laboral en l2

. — - -
A menudo, se raalizan supervisiones dal trabajo que desempeno en la
- . v

Considero que los conole: que se realizan en la organizacion, cumplen su
objetivo de venificar 2 profimdidad mi desempeno laboral.
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Anexo C Guia del cuestionario de cuestionario aplicado a empresas del sector para

investigacion exploratoria

GUIA DEL CUESTIONARIO

Genaralidades del cuestionario:
Previamente a la aplicacion del cuestionario, el encuestador debera tener presente:

Haber leido 12 guiz varias veces antes del encuentro.

Conocer las caracterizticas que describen al encuestado, por 1z cuales fue seleccionado
para realizar la aplicacion del cuestionario.

Tener presents &l lugar v hora destinados para la aplicacion del cuestionario.

La Encuesta

Introduccion

Comenzar con unz breve presentacion del encuestador v una explicacion sobre el
proposito de la misma. Al encuestado debe quedarle claro cual es la finzlidad de haber
concertado la aplicacion del cuestionario en el que esta participando.

Opcional, si requisre el encuestado: Debera quedar explicito la confidencialidad y el
anonimato en el uso de la informacion recabada. El encuestador debe aclarar que no se
personalizara ni asociara la imformacion obtenida con el nombre del encuestado que la
brindo.

Durante

Se recomiendz gensrar un clima de intimidad y comodidad que resulte favorzble para
que el encuestado pueda expresarse librements. Es sumamente importante gue este
climz de confianza se mantenga durante todo el encusntro, para que las opiniones
vertidas por el encuestado sean tanto mas espontaneas y complatas.

No se debe presuponer el zignificado o 1z representacion de una idea o concepto, dado
que el significado puede variar de una personz 2 otra. En funcion de ello, es importante
que el encuestador repregunte, acudiendo 2 preguntas tales como: ;Por que opina az1?
:En qué sentido lo dice? ;Podria darme un ejemplo de ello? ;Por qué le parece muy
importante esa accion?

En alzunos casos, los encuestados pueden ser de pocas palabras v es alli donde el
encuestador debera acudir en especial a las “repreguntas”, profundizando la encuestz
hasta obtener informacion 41l que dé cuenta de las razones v/o percepciones que tiene
el encuestado acerca del tema de interes,

Cierre

Lz encuesta :e dara por concluidz cuando el encuestador considere que va se han
abordado todos los temas previstos en esta guiz v que se ha profundizado lo suficients
al respecto.

Agzradecer el tiempo brindado v destaque la importancia de 12 opinion aportada, que sera
de relevancia para =l estudio comrespondientes.
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Anexo D Cuestionario aplicado a empresas del sector para investigacion exploratoria

CUESTIONARIO APLICADO A LA EMPRESA PENTA S.A.C

Introducciéon

1. Laempresa PENTA S.A.C ;En qué afio inicié sus actividades comerciales?

A9 P

2. {Qué formacién y experiencia tiene el actual gerente de la empresa?

ING . RO TECwS M / ERPenSBUUA CTV 17ANETD B D
¢ (AU CON GEON U UTES DEL  CNTIRO,
%om’ DE M onoCAnBURON.
3. (Cuales son sus principales competidores en el sector de transporte especializado?
YINRNSPO e T 7V q 4
v TP | FDR06D
v o\ A0

4. (Qué tipo de accidentes ha perjudicado a la organizacion en el transcurso de los afios? //D) <5
O CL A 2613, DefroeyiR, L Sue oeurE ORUEADO 107,

e Ly 7T, Do FUHA GRS
@ De e pe NeTe 7o Lo Dt ), o
AN CoBt Ao vniDaD SEDEP/ o Yy COYY Av uwa Cun€rn /Ni‘&ﬁ’fg‘

5. {Cudl es el mayor gasto definiéndose como gasto a dinero que no retorna a la empresa
que ha tenido la empresa? ;A qué se debe?

: )
g croewic > Yot Rbuvas & pl/),w BR324 s
ﬁ/(kaa’gp /p/o WBMA  AY (AL /qu)/c«s')d A EA7PNESA

6. ¢Los colaboradores cuentan con un manual de contingencia?
)

e

7. (Conoce el significado de capital humano? Si la respuesta fuese Si definalo, de lo
contrario responda No y pase a la siguiente pregunta

20 .

Criterio: Proceso de integracién
8. ;Donde recluta a sus candidatos de personal?

fon  ChoRecdisn VRE ‘ \
- f??n ﬂb oo DALy D L8 (Th&al (rh 524 Dones Lo
- ’Eof)wvfcm Vet QRIS B €I EVUR
9. (Es necesario que tenga experiencia? ;Qué aptitudes fisicas e intelectuales requieren?

S e
- D5 X H pFos .
2 ‘ 3 frereYIAL Y Aq)

v Mo FEUE GV ETT rmee A

L Lykios Basioy DT W'UW s
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Criterio: Proceso de organizacion
10. ;Como son los perfiles de puestos y personas? ;Qué tipos de requisitos existen?

~Serovcld : - %
Véagﬂmem L DPYASTAR T VA e ﬁ/gﬁf{é«:ﬂa
v JEFE OR O ES

11. Una vez captado el nuevo colaborador, jexiste algun tipo de formacién especializada

dentro de la organizacion? o YRUCHR GoRIB IWENDQ

e /‘ o Se Ars Qﬂou’?ﬂ En e v/ ANETD <b{TC?~5:\V'Y0,

v D /oA X/l BN .
' - Howerd 'y Uso be e
Criterio: Proceso de retencion
12. ;Con qué politicas salariales cuenta la organizacion? ﬂ -
S 4x Chwean W TTIAWNO T Suecho x L ey
: SlNge AL

13. ;Hay una vinculacion del salario a los resultados?
S° cwrko Gues® foease ToD0 CoidBamroR CA %; .=
SaHsreco o gg’egg’&’ y P o ANIO
TANDRABLS  PABA AR GPLIA |
14. ;Como se caracteriza la incorporacion y retencion del personal en la organizacion?
B (L TEFE BE OPnmUones @ @ Gue Se GUAREA 9¢
e Uwa  EhniewIrneiors o Jdos  donbo Crones, c/»)zp 5;‘}”’“ i

TDHIEVTO  ( PANESA DE Bneses) G CosA 8o D ﬂ,:c e A .
Criterio: Proceso de desarrollo

15. ;Coémo es la difusion del conocimiento con el colaborador? ;Hay algin capacitador =
interno o externo? G G0E D CucAeed HE

e
con €4 ST Be Ofenndorns OR/IGVAE /fb Flresorskt .

16. ;Qué considera que debe mejorar en sus empleados? = =1
ey OC AW BRPOVEA BuS GV Jo Ve s/ i\ ol Eloconosn
(B JE | ceni CADQS

Criterio: Proceso de auditorias
17. (Hay algin tipo de evaluacion y reconocimiento del desempefio? ;O considera que no
es necesario?

NO.

18. ;Han reflejado los colaboradores mejoras en la evaluacion del desempefio?



A reusnal 3 A SN coudui\ Rz <oty al @
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Anexo E Guia de observacion utilizado como apoyo a instrumento

GUIA DE OBSERVACION
Nombre de la empresa

En este apartado se especificO nombre de la
organizacion.

Nombre del observador Nombre del investigador

Giro de la empresa Empresa de transportes de combustibles liquidos

OBJETIVO: Observar y evaluar aspectos realizados por el trabajador dentro de la

empresa.
N° Aspecto a evaluar Si No Tal Observaciones
vez
1 Llega a tiempo al trabajo X Llegan a tiempo pero con ciertas
dificultades
2 Verifica que su area de trabajo esté x No, tampoco marcan o registran
limpia y ordenada asistencia, se dirigen a realizar sus
actividades.
3 Antes de realizar el viaje utiliza el x Indicaron que suele ponérselo horas
uniforme requerido antes de llegar al destino.
4 Verifica que el X Cuentan con indicadores para
vehiculo funcionen verificar el buen funcionamiento del
correctamente. vehiculo.
5 Cuentan con descripcion de Se debe a que no consideran muchos

puestos y perfil de puestos
escritos y son conocidos por el
capital humano

6 Conocen las normas vigentes de
la ley n°® 26221 del reglamento
de seguridad para el transporte
de hidrocarburos

aspectos a evaluar.

Cuentan con las normas en fisico sin
embargo no recuerdan cuales son.
(Falta ~de concientizacion y
capacitacion)

Cada vehiculo cuenta con uno, se
describen las actividades, asi como
también herramientas que

7 Cuentan con plan de X contrarrestan ~ posibles  eventos
contingencia desafortunados. (Es una
recopilacion de otra empresa del
mercado)
8 Certificado de capacitaciones X Aplicados por empresas que

contratan el servicio de



9 Cuentan con comprobantes de X
estudios médicos ocupacionales

Hay reportes adjuntados de afios
anteriores sin embargo desde hace
un ano no.

10 Cuentan con flujograma de procesos en elx
area operativa.

Carecen de este debido a que
“conocen de  memoria” los
procedimientos a realizar

11 Cuentan con flujograma dex
procesos del area
administrativa
12 Conocen y aplican la ley N°
29783 de Seguridad y Salud
Ocupacional

13 Cuentan con una planificacion de ruta ax
destinos frecuentes

Carecen de este debido a que
constantemente estdn realizando
actividades y “no tienen tiempo”
Cuentan con las normas en fisico sin
embargo no recuerdan cuéles son.
(Falta de  concientizacion vy
capacitacion)

Afirman que no se puede debido a que
las rutas varian segun el

producto, la cantidad y Ia
disponibilidad de las carreteras

14 Realizan pausas activas X No, sin embargo mencionaron
las comodidades que tienen dentro del camidn tracto-cisterna como las
siguientes: cama camarote,
alimentos, ropa, dinero para
viaticos, etc.
15 Gestionan el manejo de fatiga x Se requiere la aplicacion debido a

mental o fisica que el trabajo de los choferes se basa en conducir por
largas horas, es decir es mondtono y requiere un alto grado de

concentracion.

Nota. Se elabord en base a las caracteristicas de las empresas de transporte de combustibles

liquidos de la ciudad de Chiclayo.



