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Resumen 

Ante la falta de conciencia del valor de las personas y su repercusión en la competitividad 

organizacional, se busca una nueva mirada a las personas de la organización. El objetivo del 

presente trabajo fue caracterizar la administración del capital humano (ACH) en una empresa 

de transportes de combustibles líquidos en la ciudad de Chiclayo, a través de una 

investigación de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo y de nivel descriptivo. 

Fundamentada en las cinco dimensiones del modelo de la Administración del Capital humano 

de Chiavenato en el año 2017. Cuyo instrumento de medición estuvo sujeto a la validación 

de expertos, y la fiabilidad fue comprobada a través del alfa de Cronbach. Se presentan 

resultados significativos que caracterizan a la ACH de esta organización, y se verifica las 

deficiencias de sus procesos de: organización del CH por la cantidad reducida de su personal 

y una extensa carga laboral, en cuanto a la retención del CH los beneficios sociales no son 

para todos, no hay una buena comunicación y no son flexibles. Mientras que en el desarrollo 

del CH no hay una planificación de capacitaciones y perciben que la organización no ayuda 

en el perfeccionamiento de su trabajo. Se concluye que la ACH en esta organización es 

improvisada y presenta serias deficiencias que impiden un adecuado desenvolvimiento en el 

mercado.  

  

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

JEL: M10, J24 y Y90.  
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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.  
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Introducción  

Es Chiavenato (2017) define a la administración del capital humano como un cúmulo de 

conocimientos, habilidades y actitudes tanto presentes como potenciales que pretenden obtener 

un mejor desempeño 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 organización 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 administración se den acciones que los preparen, 

los conforten y los mantengan dentro de la organización.  

A lo largo de la era industrial, las organizaciones que conseguían el éxito se caracterizaban 

por aumentar su capital financiero, éstas acumulaban distintos activos tangibles como fábricas, 

edificios, máquinas, equipos, etc. Olvidándose que el capital físico se deprecia con los años y 

por su uso. Hoy en día el éxito de las organizaciones es debido a que son extremadamente ágiles 

y conscientes, éstas demuestran mayor rentabilidad por administrar su capital humano sin 

importar el tamaño 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 demás.  

El vicepresidente regional del Banco Mundial, asegura que América Latina ha mejorado en 

cuanto a su capital humano en los últimos años, 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 informó que el capital humano es un proceso decisivo 

para el desarrollo económico, la competitividad y el progreso. Desde una perspectiva 

económica, 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 más grandes y en cuanto al país hace que logren mayores niveles de producción. 

(Ministerio de economía y finanzas, 2018). Además, el SINEACE, que es un ente regulador de 

las instituciones educativas tiene como objetivo impulsar a que más peruanos certifiquen su 

buen desempeño laboral y a través de un seminario dado en Lambayeque, se abordó el valor 

del desarrollo de capacidades del capital humano como una oportunidad de desarrollo para la 

región. (Sistema Nacional de Acreditación y Certificación de la Calidad Educativa, 2016).  

  

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

transportes de combustibles líquidos en la ciudad de Chiclayo tienen en promedio 12 años en el 
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mercado, y con una investigación exploratoria a 4 empresas de transportes en general, se 

determinó que no conocen el término capital humano por lo que sus procesos de provisión, 

organización, retención, desarrollo y auditorías 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 obligación de hacerse cargo 

de denuncias tanto de la empresa que los contrató, los organismos medioambientales 

reguladores y de los pueblos aledaños donde se suscitan estos acontecimientos peligrosos, 

afirma la representante de PENTA.S.R.L.TDA. (C. Otero, comunicación personal, 02 de mayo 

de 2019).  

En una de las visitas a la empresa estudiada se observó que desde su terminal se dirigen a 

cualquier parte a nivel nacional. Además, uno de los principales problemas que representan 

dinero extra de sus operaciones son debido a accidentes, reparaciones, derrames de combustible, 

etc. (Gerente, comunicación personal, 9 de abril de 2019). Aunque su parte logística 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 organización. Tienen un capital humano 

estable, fueron reclutados por tener licencia A-IIIb y un mínimo de dos años de experiencia 

como únicos indicadores en su proceso de selección. Así mismo, cuando se incorpora un nuevo 

chofer a la flota se realiza una única capacitación en la que se especifica las labores que 

desempeñará. Por otro lado, no todos reciben capacitaciones externas cuando participan de un 

proceso de selección de la empresa contratante, debido a que, no todas las empresas que 

necesitan traslados de estos activos aplican capacitaciones a este eslabón de su cadena de valor. 

(Chofer de flota vehicular, comunicación personal, 24 de abril de 2019).  

Por lo que mientras más competente sea el capital humano, las labores que se realizan dentro 

de la organización se llevaran a cabo con mayor eficiencia y los objetivos organizacionales se 

podrán cumplir. Se pretende caracterizar la administración del capital humano en una empresa 

de combustibles líquidos en la ciudad de Chiclayo, con el modelo de la ACH de Chiavenato 

versión 2017.  

Debido a lo antes mencionado el problema general se planteó de la siguiente manera: ¿Cómo 

se lleva a cabo la administración del capital humano en una empresa de transporte de 

combustibles líquidos en la ciudad de Chiclayo? que tuvo por objetivo general: caracterizar la 

administración del capital humano en una empresa de transportes de combustibles líquidos en 

la ciudad de Chiclayo, a través de los objetivos específicos; exponer el perfil del encuestado, 
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describir las dimensiones de la administración del capital humano en una empresa de 

combustibles líquido de ciudad de Chiclayo, 2019 y proponer acciones de mejora.  

El presente trabajo es de carácter académico, ofrece la construcción de nuevos enfoques que 

fomenten la adquisición y fortalecimiento teórico práctico del conocimiento, con el fin de 

contribuir a la generación de profesionales críticos con capacidad de impactar. También 

pretende beneficiar a las organizaciones a través de la obtención de datos del análisis de la 

administración 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. Además, 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 investigación está compuesta por nueve capítulos, distribuidos de la siguiente 

manera, en el primer capítulo, se llevó a cabo la introducción del tema de investigación, desde 

una mirada panorámica de lo general a lo particular, además se demostró gran número de 

evidencia conseguida por la investigación exploratoria que se realizó para sumergirnos en el 

tema y rubro de la organización, así mismo abrió paso al planteamiento del problema, objetivos 

y justificación. Dentro del segundo capítulo, se consideró la investigación literaria existente, 

ésta formó parte de los antecedentes y marco teórico que ayudó a construir un esquematizado 

orden de la evolución de los términos utilizados para definir a las personas de una organización 

primero desde la perspectiva económica y la apertura a la perspectiva administrativa. Para el 

tercer capítulo, se definió la metodología y se determinó las características de la investigación 

cuantitativa. Dentro del cuarto capítulo, se desarrolló los resultados de la investigación, se 

lograron los objetivos específicos que conllevaron a la culminación del objetivo general, con 

una confiabilidad de 0.895. En el quinto capítulo, se encuentra la discusión de la investigación 

la cual se es comparada con la literatura de los últimos años. Posteriormente en los demás 

capítulos se presentan las conclusiones, recomendaciones y la lista de referencias bibliográficas.  

  

  

Revisión de literatura  

A continuación de evidencian el conocimiento actual de las investigaciones en torno a la 

ACH en los últimos años. Así mismo también se presentan la evolución de términos que 

engloban a las personas de la organización, desde una corriente egocentrista en la que las 

personas son instrumento para el propio interés organizacional hasta su reinvento que va 



  12  

orientando a ser reconocidas ya no como un problema sino la solución a estos. Definida como 

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

  

Según Gallego y Naranjo (2020), en su investigación cuantitativa en donde se aplicó una 

encuesta a empleados de los niveles estratégico, táctico y operativo de empresas colombianas, 

manifiesta que muy frecuentemente en la administración del capital humano se abordan 

indicadores de manera aislada por lo que su estudio empírico está basado en una teoría que 

unifica los eslavos de la administración del capital humano en conjunto. Concluyendo que: La 

organización 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.  

   

Según la investigación de McCracken et al. (2017) La investigación radica en evaluar el 

estado actual de la información del capital humano en el Reino Unido. mediante el análisis de 

los informes anuales de Financial Times Stock Exchange, los hallazgos encontrados fueron que 

la mayoría de las empresas no saben que es el capital humano porque no hay información 

necesaria y relevante.  

  

De acuerdo con Fonseca, Faria y Lima (2018) presentan una visión del capital humano 

basado en las tareas del trabajador, el cual se realizó bajo una metodología de análisis de datos 

por lo que concluye que los trabajadores necesitan desarrollarse en el perfil de puesto que 

desempeñan en la organización en búsqueda del éxito y realización de ambos.  

  

Según Kottaridi, Louloudi y Karkalakos (2018) su investigación tiene como objetivo 

proporcionar una investigación cuantitativa sobre el papel del capital humano, habilidades y 

competencias. Los resultados indican que los gerentes deben vigilar, supervisar el desempeño 

y desarrollar el conocimiento en los empleados.  

  

Según García, Alcázar y Sánchez (2018) En su estudio proponen principios, modelos y 

clasificación del capital humano visto desde la alta dirección, a través de un análisis del cúmulo 

del capital humano en 120 empresas españolas, de manera cuantitativa esta investigación 

concluyó con que existen tres distintos perfiles de capital humano: tecnocráticos, altamente 

cualificados y operacionales. También proporciona unas mejoras aplicables para crear 

estrategias en la administración del capital humano.  
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La investigación por Huertas (2018), demostró la importancia del CH dentro de la 

organización, con el método cualitativo, el objetivo fue hacer una revisión bibliográfica de 

diferentes autores sobre el capital humano, resaltando sus características principales y 

problemáticas 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 continuación, se presentan las bases teóricas que sustentan la investigación sobre la 

administración del capital humano según dos vertientes, la perspectiva económica y la 

perspectiva administrativa.  

  

Perspectiva económica del capital humano  

  

La economía en su amplio estudio cuenta con factores de producción: Tierra, trabajo, capital 

y tecnología estos se caracterizan por ser escasos e importantes para el desenvolvimiento de la 

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

  

La teoría del capital humano la desarrolló Schultz (1959) definiendo a este como el desarrollo 

de las personas en la sociedad donde valen según los conocimientos adquiridos y la capacidad 

que tienen para desempeñarse productivamente.  

  

El economista Becker (1964) lo caracteriza como la unión de las facultades productivas que 

una persona desarrolla por el conjunto de inteligencia y conocimientos en su formación de modo 

general o en su centro laboral de manera específica.  

  

Perspectiva administrativa del capital humano  

A continuación, se profundiza y analiza la evolución, del papel y función del hombre en la 

empresa, así como también los distintos títulos que se les ha otorgado a lo largo de los años, 

cada uno con mayor grado de vínculo entre la organización y las personas.  

  

  

La teoría de la administración de recursos humanos   

  

Frederick Wainslow Taylor un economista e ingeniero mecánico, facilitador de la 

organización científica del trabajo. Es considerado como el padre de la Administración 

científica, les llamó a los trabajadores activos del capital, además de considerarlos como los 
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únicos bienes vivos que generan capital y la adquisición de estos abarca solo a los más dotados, 

los mismos que participan en procesos de selección, formación, control de políticas y normas, 

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

  

Para Chiavenato (1999) Todos los recursos son estáticos, integrados y coordinados. Los 

recursos financieros, materiales, tecnológicos y el recurso humano, se reúnen para alcanzar 

objetivos organizacionales y ser auto-sostenibles.  

  

Años más tarde, Embid, et al. (2011) consideraron que la administración tiene que planificar 

y gestionar sus RRHH delimitando conocimientos técnicos, actitudes, habilidades y valores que 

el empleado debe tener para garantizar su servicio.  

  

La teoría del talento humano  

  

La definición de talento humano nace con las investigaciones de Henri Fayol quien fue un 

ingeniero y teórico de la Administración de empresas; fundador de la teoría clásica de la 

administración.  

  

De una mirada como agentes pasivos, ahora se les conoce como agentes activos e inteligentes 

que participan en la administración 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 organización comienza a tomar interés en el bienestar de las personas al establecer una 

remuneración, promulgar incentivos y equidad.  

  
La teoría de la gestión del talento humano  

  

En este sentido, Garay y Giménez (2009) Proponen que la acepción de este término es todo 

desarrollo para la educación, incluida la preparación y capacitación. Se necesita una formación 

integral en la organización para mejorar su productividad, de manera que solo se logra a través 

del nacimiento de una cultura enfocada a un crecimiento intelectual.  

Según 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 teoría 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 ahí 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 información, mientras que el capital externo, engloba la relación con 

sus: proveedores, clientes, marca, imagen y reputación, y por último y más importante el capital 

humano. Cronológicamente 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 tácticas del personal de la organización y de sus 

programaciones de RRHH a través de un método holístico de valoración del capital humano, el 

cual tiene dos dimensiones llamadas fases de desarrollo que incluye las dimensiones: Clarificar, 

evaluar, diseñar, implantar y seguir; mientras gestión del capital humano cuenta con las 

dimensiones: planeación, organización, dirección, desarrollo y control.  

  

Bontis y Fitz-Enz. (2002) Lo describen de la siguiente manera, es un instrumento de 

conocimiento de la economía. El único activo de la organización que regresa a casa todos los 

días. De manera individual es la combinación de factores: herencia genética, educación, 

experiencia y actitudes frente a la vida y frente al trabajo. Es capaz de proporcionar innovación 

y hacer una transformación. Su esencia radica en la inteligencia ya desarrollada, potencial y 

futura de los miembros de la organización.  

  

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 disposición a innovar. 
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La teoría de la administración de capital humano  

   

A continuación, se presenta su desarrollo al pasar de los años:  

Munch (2011) sostiene que es el factor estratégico de toda organización, ya que las 

actividades, recursos financieros, bienes, etc. Dependen de las personas y la generación de valor 

de las mismas. La capacidad directiva para discernir en función a su situación interna, 

oportunidades y futuras del entorno. También promueve un aumento de la calidad de vida del 

personal y dentro de la organización  

  

Según Contreras (2012) afirma que la administración del capital humano es el conjunto de 

conocimientos, habilidades y actitudes tanto presentes como potenciales de los empleados en 

una determinada organización.  

  

Según Arizpe (2013) Pretende sostener a los directivos de las organizaciones, en las tareas 

de dirección de personas orientando a la concientización del certero valor del que se tiene en la 

organización: unir los objetivos de la empresa con los personales, con bases fuertes para el 

crecimiento de las personas y el bien común.  

  

Según Werther (2014) define la administración del capital humano como el impulso de la 

alta dirección en enfocarse en relación 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 más conscientes desde una mirada estratégica, ética y social.  

  

Según Chiavenato (2017) La administración 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 

organización las cuales son provisión, organización, retención, desarrollo y auditorias. En las 

que el autor especifica los pilares de cada una y su orientación, tal y como se muestran a 

continuación.  
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Figura 1 Modelo de ACH 

 

En cuanto a la provisión, contempla indicadores como reclutamiento en el que la 

organización emite la requisición de empleo y en el caso de la selección es en la que se define 

cual es el proceso de selección en cuanto a los requisitos del puesto y las características de los 

candidatos es ahí donde recién se aplican técnicas evaluativas.  

  

La organización comienza desde la incorporación de los nuevos miembros, estos pasan por 

un proceso de socialización en los que tiene que identificar valores, normas y conductas de la 

organización. Asimismo, señala el autor en este apartado que, los diseños de puestos deben estar 

orientados al crecimiento profesional con el fin de incrementar la satisfacción de los 

trabajadores y mejorar la calidad de vida. Además de gestionar y evaluar el desempeño.  

  

En cuanto a la retención, esta busca mantener motivados a los miembros de la organización, 

donde el salario y las prestaciones sociales son de suma importancia. Además, se exige que las 

condiciones de trabajo sean apropiadas para la salud, bienestar y seguridad, esta última 

orientada a la prevención de accidentes, robos e incendios.  

  

El desarrollo implica una inversión de la organización a su capital humano, por lo que se 

sirve de capacitaciones en las que se transmite información en búsqueda de originar cambios de 

conducta, desarrollo de habilidades, actitudes y conocimientos.  

La auditoría es un análisis sistemático del orden establecido en las políticas de la 

organización y su relación de las prácticas 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 investigación  

  

Para esta investigación se llevó a cabo el uso de un enfoque cuantitativo ya que de acuerdo 

con Tamayo (2014), este enfoque consiste en contrastar la teoría ya existente. En cuanto a los 

métodos utilizados por este enfoque, Rodríguez (2010, p.32) nos dice que se sirve de 

cuestionarios que dan como resultado números, que fueron analizados estadísticamente.  

  

La presente investigación es de tipo aplicada, es decir, el problema está definido y es de 

conocimiento del investigador, por lo que se hizo uso de la investigación para dar y obtener 

respuestas a interrogantes específicas con el sustento de una base científica existente.  

  

El nivel de la presente investigación es de grado descriptivo, ya que se utilizó, para observar 

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

  

Diseño de investigación  

La presente investigación es de diseño no experimental, puesto que en conformidad con 

Hernández Sampieri (2017), en esta investigación no se produjo una manipulación deliberada 

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

  

Por consiguiente, es una investigación transversal, respecto a esto, Sweeney (2017) asegura 

que este tipo de diseño de investigación no experimental es utilizado para observar y registrar 

los datos en un determinado tiempo y que por su naturaleza es único y que sucedió en un 

momento particular. Además, según la cronología de los hechos esta es una investigación 

prospectiva, debido a que se realizó en un determinado plazo, y el análisis de la información se 

realizó después de un lapso de tiempo.  

    

Población, muestra y muestreo  

  

La población fue finita, con un número de personas conocido. Fueron 25 trabajadores en el 

área operativa y 3 en el área de administrativa. La muestra es censal, no se efectuó un cálculo a 
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través de una herramienta estadística debido a que el número de personas fue pequeño. Por 

último, al tratarse de un estudio de toda la población carece de muestreo.  

  

 

Criterios de selección  

  

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

Persona jurídica que estuvo inscrita en el RUC y contó con las autorizaciones 

administrativas, que su dirección de domicilio fiscal pertenece a la ciudad de Chiclayo; con más 

de cinco años de inicio de actividades. La empresa investigada no estuvo clasificada como baja 

de oficio por la SUNAT.  

  

Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

  

La técnica principal para esta investigación fue la encuesta, sin embargo, otras técnicas 

sirvieron de apoyo, estas se realizaron de manera paulatina y escalonada.  

Se complementó con la realización previa de una investigación exploratoria donde se usó la 

técnica de entrevista estructurada, apoyada en una guía de entrevista (Ver Anexo C), se aplicó 

a tres gerentes de empresas de transportes en general, estuvo compuesta por dieciocho 

preguntas, las siete primeras preguntas fueron de introducción, dos de procesos de integración, 

dos de procesos de organización, tres de procesos de retención, dos de procesos de desarrollo y 

por último dos de auditoría. (Ver Anexo D)  

  

En el mes de agosto de 2019 se elaboró el instrumento de evaluación, el mismo que es de tipo 

cuantitativo, con el modelo de Administración del capital humano de Chiavenato en el 2017. 

Dentro del mes de setiembre del mismo año se procedió a hacer la validación del instrumento, 

los profesionales que participaron como jurados expertos fueron: un psicólogo 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 Línea de Chiclayo, y la coordinadora académica Valeria Llontop Hernández, de la 

escuela de Administración 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 ítems del instrumento para la investigación. Posteriormente el alfa de  
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Cronbach presentó una fiabilidad de la variable de 0.89. Por último, en los meses de octubre y 

noviembre se procedió a hacer la aplicación del instrumento conocido como el cuestionario, 

según sus características se dividió 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 

según la escala Likert ordinal de opción múltiple 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 ítems estructurados de la 

siguiente manera: cinco dimensiones, de las cuales dieciocho ítems fueron de la dimensión 

provisión, en la dimensión organización se contemplaron once ítems, diez fueron de desarrollo 

y por último en la dimensión auditoría se consideraron 6 ítems.  

  

Procedimientos  

  

Se procedió a pedir la autorización para la aplicación del cuestionario mediante una carta 

presentada a la empresa el día 01 de octubre de 2019. Por tres semanas consecutivas se llevó a 

cabo la aplicación del instrumento, iniciando el día 05 de octubre de 2019, distribuido en los 

días con mayor frecuencia de viaje, los lunes y sábado hasta el día 26 de octubre de 2019.  

  

Posteriormente, se hizo una última visita a la organización 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 análisis de datos  

  

La persona a cargo de la encuesta, explicó a los encuestados el objetivo principal de la 

investigación, así como también la estructura del instrumento, los pasos para desarrollarlo, y el 

tiempo para dicha actividad. Durante el mes de noviembre se procedió a recolectar esta 

información y se realizó el estudio de los datos, al tratarse de una investigación de tipo 

cuantitativa se utilizó el software SPSS en la primera semana de diciembre, la aplicación del 

instrumento permitió al investigador obtener los resultados, que conllevaron a interpretar y 

alcanzar los objetivos específicos. 
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Consideraciones éticas  

  

Con la finalidad de proteger a los participantes y sus datos, se declaró que la empresa que 

participó en la investigación no se verá perjudicada bajo ninguna circunstancia. Además, se 

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

  

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

organización en cuestión como también de cada uno de los participantes.  

  

Transparencia, debido a que se probó el consentimiento de participación de la empresa en la 

investigación y a los participantes se les hizo de conocimiento el uso de la información que 

brindaron en pro de la realización del proyecto de investigación.  

  

Honestidad, puesto que se buscó decir en todo momento la verdad y con la intención de 

realizar un trabajo digno que aporte calidad a la investigación científica.  

  

Credibilidad, ya que este estudio pretendió mostrar los resultados de la investigación de 

manera coherente con los resultados obtenidos.



 

Tabla 1 Operacionalización de variables 

  

 

  

 

  

    

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

la finalidad del presente estudio.  

  

  

(Sigue) 
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Tabla 2 Matriz de consistencia de la variable. 

  

 

  

 

(Continua)  
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(Sigue)  

 
  

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

  

 



 

Resultados y discusión  

Los datos que se muestras a continuación han sido elaborados con el instrumento principal, 

el apoyo de guía de observación y encuestas.  

  
Análisis de la administración del capital humano en una empresa de transporte de 

combustibles líquidos en la ciudad de Chiclayo.  

  

  

 

Figura 2 Brecha de variable y dimensiones del capital humano 

  

  

Estos resultados fueron adquiridos a partir de la información recopilada de la aplicación de la 

encuesta. Asimismo, la herramienta estadística que facilitó su análisis fue el SPSS Statistics 25.  

  

La organización encuestada presenta un promedio aceptable de desenvolvimiento según sus  

dimensiones, siendo la dimensión “provisión” la más alta mientras que “organización” la más 

baja y en la que tiene que concentrar mayores esfuerzos, esto se debió a la carencia de el 

establecimiento de una línea de carrera dentro de la organización al tratarse de una empresa 

donde la parte operativa, específicamente los conductores son el corazón de sus operaciones, 

también presentaron inseguridad de permanecer en la empresa a largo plazo, ya que a través de 

la investigación exploratoria el rubro en el que trabajan usan estrategias para no asumir el costo 

de los trabajadores en planilla. 
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Perfil del encuestado de una empresa de transportes de combustibles líquidos en la ciudad 

de Chiclayo  

  

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Estos resultados fueron adquiridos a partir de la información recopilada de 

la aplicación de la encuesta. Asimismo, la herramienta estadística que 

facilitó el análisis fue el SPSS Statistics 25.  

 

Las personas que pertenecen a esta organización se caracterizan por tener estudios secundarios 

completos y técnicos en su mayoría, debido a que los puestos de trabajo en el área operativa 

no requieren de certificados académicos, por lo contrario, se requieren habilidades y 

capacidades entorno al área automovilística. La mayoría se encuentra trabajando a tiempo 

completo por lo que sus sueldos aspiran mensualmente a más del sueldo mínimo establecido 

en Perú, mientras que los que son contratados por tiempo parcial, o viajes específicos es por 

Figura 3 Perfil del encuestado 



 

debajo del sueldo mínimo. Además, hay un mayor índice de hombres con pareja ya sea esposa 

o conviviente, con una edad de entre cuarenta a cincuenta años.  

 Dimensiones de la administración del capital humano en una empresa de transportes de 

combustibles líquidos en la ciudad de Chiclayo  

 

 

Figura 4 Dimensión de provisión del capital humano 

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

aplicación de la encuesta. Asimismo, la herramienta estadística que facilitó el 

análisis fue el SPSS Statistics 25.  

  

En la primera dimensión se denota que hay desconfianza de la transparencia de la 

convocatoria, las pruebas aplicadas y los métodos de evaluación aplicados no se adaptan a las 

necesidades de la organización, esto se debió porque el proceso no es formal, es 

responsabilidad de la persona que se encuentre laborando el día de la encuesta. Por otro lado, 

el CH está de acuerdo con incorporar indicadores como las capacitaciones recibidas y la 

experiencia laboral, ya que hoy en día la organización tamiza a los postulantes por el tipo de 

licencia que posean A-IIIb y por dos años de experiencia laboral en el rubro, las cuales se 

omitirían si se tratase de un familiar o conocido de un conductor de la organización.  



                          29  

  

Figura 5 Dimensión organización del capital humano 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

aplicación de la encuesta. Asimismo, la herramienta estadística que facilitó el 

análisis fue el SPSS Statistics 25.  

  

En cuanto a esta dimensión, 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 brindó la 

descripción de puestos, de manera personal y verbal. Además, reconocen que la empresa brinda 

los requisitos básicos para sostener las personas de la organización y aseguran que la 

organización donde laboran, es una empresa seria, registrada en SUNAT y líder en el mercado.  

  

También se ha evidenciado a través de la observación que la cantidad de personas no es 

suficiente para las labores que se realizan, dentro del área 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 según la sustancia que se usó, la que puede durar de 3 a 5 días, 

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 

logística de sus operaciones, participan constantemente en procesos rigurosos de homologación 

que duran meses, además de reclutar personal, abastecerlo y buscar proveedores, sin contar los 

esfuerzos de comunicación con su público objetivo y los posibles imprevistos a los que tienen 

que responder. 
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Estos resultados fueron adquiridos a partir de la información recopilada de la 

aplicación de la encuesta. Asimismo, la herramienta estadística que facilitó el 

análisis fue el SPSS Statistics 25.  

  

  

El CH confirma tener un salario equitativo, además de recibir incentivos por su desempeño, 

esto es porque el gerente de la organización es expresivo y agradecido, se muestra capaz de 

felicitar y preocuparse por las necesidades de sus trabajadores, abastece correctamente su centro 

de trabajo. Además, el sueldo estuvo establecido, los días que laboran dentro de la organización 

se hacían cargo de su alimentación. Sin embargo, no todos estuvieron de acuerdo con los 

beneficios sociales que acompañan el salario laboral, y esto se debe a que no todos están 

inscritos por lo que los beneficios de la ley no les corresponden. Además, creen necesario que 

debe mejorar la comunicación y ser más flexible, ya que las decisiones se centran únicamente 

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 Nº 29783 ya que se evidenció que no han implementado 

exámenes de salud ocupacional  

 

  

 

 

Figura 6 Dimensión retención del capital humano 
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Figura 7 Dimensión de desarrollo del capital humano 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

aplicación de la encuesta. Asimismo, la herramienta estadística que facilitó el 

análisis 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 homologación de proveedores de una determinada 

empresa, la empresa que se estudió reúne esfuerzos para ganar licitaciones donde se hace una 

lista de los conductores aptos para trabajar con ésta, sin ningún tipo de cambio repentino o cede 

del mismo trabajo, ya que se realizan capacitaciones por parte de la empresa que los ha 

contratado así como cursos cortos que aseguran el traslado de su material en óptimas 

condiciones, los choferes tienen permitido trabajar con esta empresa por un tiempo de hasta un 

año. Por lo que sienten que la empresa en que laboran aplica estrategias para el desarrollo laboral 

al participar en el proceso de homologación, también que las capacitaciones adquiridas por parte 

de la empresa que los contrata ayuda a permanecer más tiempo en la empresa. Sin embargo, la 

empresa no planifica o hace capacitaciones, tampoco campañas de concientización que 

beneficien a todo su personal, el beneficio de las capacitaciones se reduce a los que participaron 

de la licitación. Por último, no sienten que la organización ayude al perfeccionamiento del 

trabajo.  
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Figura 8 Dimensión de auditorías del capital humano 

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

aplicación de la encuesta. Asimismo, la herramienta estadística que facilitó el 

análisis fue el SPSS Statistics 25.  

  

En esta última dimensión, no se ha establecido una estructura para las supervisiones que hace 

la empresa, porque no hay una definición de indicadores para el desempeño de los mismos, por 

otro lado, los SIG que aplica la empresa son eficientes, la empresa usa SAP, rastreadores y 

página 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 

organización, existen recompensas, les implica desafíos y una cooperación mutua.  
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Acciones de mejora  

  

El propósito de la tesis no es la presentación de una proposición o solución, sin embargo, 

después de la interpretación de resultados y su respectivo análisis, se denota la necesidad de 

que la organización 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 descripción de puestos por competencias del capital humano de 

la organización, en las que se especifique los datos del puesto, la razón de ser del puesto y su 

aporte al logro de objetivos a través de la misión, definir y plasmar las actividades esenciales 

identificadas según las labores que ya realizan, la formación académica que se requiere para 

su desempeño óptimo, en cuanto a la experiencia requerida se propuso una mayor cantidad de 

años y otros factores debido a la importancia que representa especialmente el área operativa, 

además también se consideró los conocimientos requeridos definidos en conocimientos, 

destrezas y habilidades que servirán de base para potencializarlas y gestionarlas y por último 

se contempló las competencias organizacionales en función a las características de la 

organización y otorguen un mayor fortalecimiento a las personas de la organización. Con esto 

se desea plasmar el alcance del puesto. Además, el siguiente material es una guía previa que 

facilita la elección de capacitaciones orientadas al perfil del puesto.  
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Tabla 3 Descripción de puesto del Gerente General 

 

 

 Nota. Adaptado de Garces, A. (2019) 𝑎Se definen aspectos importantes de su 

preparación, experiencia requerida y sus funciones, que son acompañadas de competencias y 

conocimientos que requiere el puesto de gerente general en la empresa. 𝑏Los grados tanto de la 

denominación de conocimiento como denominación de competencia representan: A= Relevante 

u prioritario, B= Importante y C= Necesario. 

 

 

 

 

 

Dirigir y asegurar el desempeño regular de la

empresa, controlando el cumplimiento de

metas gerenciales, para alcanzar los objetivos

organizacionales propuestos.

 

Diseñar estrategias y formular metas mensuales 

en colaboración con las demás áreas, 

considerando los factores externos de la 

empresa (sociales, comerciales y económicos 

del mercado).

A
Perspicacia 

financiera
A 

Coordinar y autorizar el pago del reporte 

mensual de las cuentas de la organización. 
B Criterio B 

Representar jurídica, administrativa y 

comercialmente a la empresa 
B

Toma de 

decisiones
A 

Liderar a la organización, brindando 

acompañamiento para la resolución de 

problemas que puedan afectarlos. 

A
Liderazgo 

transformacional
A

Denominación de la competencia  Grado Grado 

Trabajo en equipo A  A 

Capacidad para aprender 
A B 

Denominación 

de la 

competencia

Gerente General

Conocimientos en  

normativa legal vigente, 

financieros,contables  y 

tributarios.

Flexibilidad                                            

Orientación al CH y cliente              

Normativa legal vigente

Procesos administrativos, 

financieros del mercado.

7. COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES 

Denominación de la Competencia  

3. ACTIVIDADES ESENCIALES 
Denominación de 

conocimiento 
Grado Grado 

Macroeconomía del 

mercado

Experiencia: Especialidad de Manejo de equipos, la experiencia: 

administración, compras, planificación, presupuestos, otros.

5. CONOCIMIENTOS 

REQUERIDOS

6. COMPETENCIAS 

ESPECIFICAS

1. PUESTO:

 2. MISIÓN 
 4. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA 

8 años 
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Tabla 4 Descripción de puesto del Jefe Administrativo 

 

 

Nota. Adaptado de Garces, A. (2019) 𝑎Se definen aspectos importantes de su 

preparación, experiencia requerida y sus funciónes, que son acompañadas de 

competencias y conocimientos que requiere el puesto de jefa administrativa en la 

empresa. 𝑏Los grados tanto de la denominación de conocimiento como 

denominación de competencia representan: A= Relevante u prioritario, B= 

Importante y C= Necesario  

  

Controlar los activos y bienes de la

Administración, presupuestos, empresa,

dirigiendo al capital compras, gestión de la

ACH, humano y llevando acabo la detención

de necesidades de procesos de adquisición y

suministro.

 

Supervisar el trabajo regular del área operativa 

y encaminarlo al cumplimiento de metas 

mensuales de la empresa. Además controlar los 

procesos de compra-venta de repuestos y 

A

Liderazgo 

transformaciona l 

y perspicacia 

financiera 

A

Elaborar propuestas de políticas, manuales, 

planes, instructivos, y reglamentos internos del 

CH referentes a la SSO en el trabajo. 

Controlar los procesos de entrada y salida del 

A

Dominio

normativo y 

toma de 

decisiones 

A

Gestionar los procesos de provisión, 

organización, retención, desarrollo (incluido la 

capacitación técnica del CH) y auditorias de la 

ACH.

A

Precisión y 

aprendizaje 

continuo 

C

Garantizar la correcta ACH. Documentos 

legales,  financieros, administrativos y 

comerciales. 

A Responsabilidad A

Denominación de la competencia  Grado Grado 

Trabajo en equipo A C

Capacidad para aprender A A

Flexibilidad 

Orientación al CH y cliente 

Manejo de equipos de 

trabajo. Conocimientos 

en procesos de compra-

venta y logística. 

Códigos de trabajo, 

manejo de la SSO en el 

trabajo y normativa legal 

vigente. 

Métodos 	de 

dimensión y procesos 

organizacionales. 

Conocimientos de 

procesos administrativos, 

leyes y normativa vigente.

7. COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES 

Denominación de la Competencia  

5. CONOCIMIENTOS 

REQUERIDOS

6. COMPETENCIAS 

ESPECIFICAS

3. ACTIVIDADES ESENCIALES 
Denominación de 

conocimiento 
Grado Grado 

Denominación 

de la 

competencia

1. PUESTO: Jefa Administrativa

 2. MISIÓN 
 4. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA 

5 años

Experiencia: Controlar los activos y bienes de la Administración, 

presupuestos, empresa, dirigiendo al capital compras, gestión de la ACH, 

humano y llevando acabo los Especialidad de detención de necesidades 

de procesos de adquisición y suministro la experiencia: capacitación, 

identificación e de insumos requeridos. inspección de factores de riesgo y 

programas de SSO en el trabajo. 



                          36  

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

  

Nota. Adaptado de Garces, A. (2019) 𝑎 Este perfil no está contemplado dentro 

de la organización, sin embargo se ha considerado como una sugerencia al añadir 

valor y motivación, se definen aspectos importantes de su preparación, experiencia 

requerida y sus funciónes, que son acompañadas de competencias y conocimientos 

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

grados tanto de la denominación de conocimiento como denominación de 

competencia representan: A= Relevante u prioritario, B= Importante y C= Necesario. 

 

 

 

Representar y guiar a sus compañeros.

Custodiar el inventario de bienes muebles,

llevando un registro documentado, para

controlar los activos de la empresa. 

 

Capacitar al equipo sobre el manejo de 

gestión documental interno del terminal, y 

speach al entregar el servicio. 

A
Aprendizaje 

continuo 
C

Controlar la custodia y buen estado de 

equipos, herramientas y bienes de la 

organización.

A Responsabilidad A

Constatar e informar al área administrativa de 

los avances y limitaciones que presentan los 

choferes.

B
Aprendizaje 

continuo 
B

Notificar permanentemente la necesidad de 

abastecimiento de herramientas, combustibles, 

uniformes, equipos y bienes de la organización 

con anticipación.

A
Habilidad 

analítica 
C

Denominación de la competencia  Grado Grado 

Trabajo en equipo A C

Capacidad para aprender B A

Denominación 

de la 

competencia

Procesos 

organizacionales 

Manejo de inventarios 

7. COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES 

Denominación de la Competencia  

Flexibilidad 

Orientación al CH y cliente 

3. ACTIVIDADES ESENCIALES 
Denominación de 

conocimiento 
Grado Grado 

Modalidad de contacto 

Manejo de inventarios

1. PUESTO: Jefe de Choferes de flota vehicular. 

 2. MISIÓN 
 4. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA 

3 años 

Experiencia básica en: administración, inventarios y liderazgo. 

Conocimiento específico del reglamento nacional de transporte 

terrestre de materiales y residuos peligrosos.

5. CONOCIMIENTOS 

REQUERIDOS

6. COMPETENCIAS 

ESPECIFICAS
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Tabla 6 Descripción de puesto del Chofer de la flota vehicular 

  

 

Nota. Adaptado de Garces, A. (2019) 𝑎Se definen aspectos importantes de su 

preparación, experiencia requerida y sus funciónes, que son acompañadas de 

competencias y conocimientos que requiere el puesto de chofer de flota vehicular en 

la empresa. 𝑏Los grados tanto de la denominación de conocimiento como 

denominación de competencia representan: A= Relevante u prioritario, B=  

Importante y C= Necesario  

Además se debe implementar el reglamento de la Ley Nº 29783 de Perú e incluir 

exámenes de salud ocupacional. En las que se pueden sumar campañas de 

prevención y vacunación debido a los viajes a ciertas zonas peligrosas de la selva.  

  

Realizar la entrega de alcoholes, aceites y 

productos derivados del petróleo a 

diferentes puntos del país.

 

Trasladar y entregar el producto final en la 

dirección determinada según el orden de 

importancia cumpliendo los tiempos 

establecidos.

A
Orientación al 

cliente
D

Custodiar la documentación de despacho y 

entrega de producto al cliente
B

Preocupación 

por el orden y la 

claridad

C

Mantener en buen estado el vehículo 

asignado, controlando diariamente sus 

componentes y tanques de abastecimiento 

de líquidos. 

A Responsabilidad C

Brindar un servicio de calidad. A
Coordinación y 

autocontrol 
B

Denominación de la competencia  Grado Grado 

Trabajo en equipo B C

Capacidad para aprender A B

Flexibilidad 

Orientación al CH y cliente 

Denominación 

de la 

competencia

Ubicación geográfica 

zonal

Gestión documental

Mecánica básica 

Gestión de servicio 

7. COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES 

Denominación de la Competencia  

5. CONOCIMIENTOS 

REQUERIDOS

6. COMPETENCIAS 

ESPECIFICAS

3. ACTIVIDADES ESENCIALES 
Denominación de 

conocimiento 
Grado Grado 

1. PUESTO: Chofer de flota vehicular

 2. MISIÓN 
 4. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA 

4 años

Experiencia: Conducción de vehículos tractocisterna. Conocer 

reglamento ncional de transporte terrestre de materiales y residuos 

peligrosos.

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


                          38  

Otro punto a mejorar es la comunicación interna, con el fin de que haya una difusión 

adecuada de la información. La que se puede dar a través de actividades que 

fortalezcan la comunicación 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 premiación mensual “empleado del mes” 

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

  

 

Tabla 7 Indicadores de reconocimiento al empleado del mes 

  

 

 

Nota. Adaptado de Garces, A. (2019)  

 

 

 

 

 

 

 

 

INDICADOR DESCRIPCIÓN

1. Responsabilidad 

Representa la cantidad de tareas realizadas cumplidas con 

el tiempo asignado. 

2. Calidad de trabajo 

Grado de perfección, exactitud y esmero de los trabajos 

ejecutados por el CH. 

3. Iniciativa e interés 

Aportación de alternativas para la solución de problemas, 

ideas para el mejoramiento del trabajo o soluciones en 

situaciones difíciles. 

4. Relaciones 

interpersonales 

El trato y la actitud del chofer hacia sus compañeros de 

trabajo, superiores y clientes. 

5. Cooperación 

Disposición que el CH muestre en ayudar a resolver 

problemas que se presenten en la ejecución de sus 

funciones o en la empresa. 

6. Disciplina 

La conducta del trabajador tomando en cuenta el 

cumplimiento de las políticas y procedimientos en general 

establecidas por la compañía. 
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Discusión  

  

  

A partir de los hallazgos encontrados en la administración del capital humano de una empresa 

de transporte de combustibles líquidos en la ciudad de Chiclayo, se identificó que se lleva a 

cabo sin una planificación y profundización de cada eslabón importante que interviene con las 

personas de la organización, por lo que esta manera improvisada de administrar su CH genera 

descontrol y deficiencias al dirigir una organización. (Kottaridi, Louloudi, y Karkalakos, 

2018).  

  

Según el objetivo general, caracterizar la administración del capital humano, arrojó un 

promedio de (3.12). Y se obtuvo como resultado que las dimensiones más bajas son 

organización y retención. Cada una de ellas ha sido gestionada de manera superficial 

por lo que se expone que la organización no conoce la influencia en la eficiencia, 

eficacia organizacional y su repercusión como ventaja competitiva, ya que las personas 

tienen un amplio abanico de cualificaciones y competencias de los que la organización 

depende para su crecimiento y rentabilidad. (Levenson, 2017). Se deduce la importancia 

de evaluar su estado no solo para la organización 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 sería 

posible si, las personas no se convierten en la prioridad de las empresas y se les 

comienza a ver como socios de la organización, los únicos capaces de conducirla a la 

excelencia y al éxito.  

(Chiavenato, 2017). 

 

 

Además, se desglosa un análisis de los objetivos específicos y sus dimensiones:  

  

Según la dimensión provisión de la administración del capital humano. Los resultados obtenidos 

en la dimensión tuvieron un promedio de (3.30), evidencian que la organización recopila 

información limitada y a la vez la difunden de manera reservada a su entorno para conseguir 

nuevos reclutados. La imprevisión del proceso de reclutación y evaluación 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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más apta de la organización. Es por ello que se requiere una adecuada base de información, 

porque cuando carecen de ésta, la alta dirección afronta graves limitaciones para efectuar sus 

responsabilidades en el proceso de diseño de los puestos. (García, Alcázar, & Sánchez Gardey, 

2018). Además, se debe tomar una posición proactiva en el proceso de reclutamiento y selección 

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

  

Respecto a la dimensión organización se obtuvo un promedio de (2.4) uno de los más bajos de 

todas las dimensiones, en este caso los resultados arrojaron que el número total de capital 

humano no es suficiente para cubrir las responsabilidades que se desarrollan y que los requisitos 

básicos de la empresa son escasos y generales, lo que condiciona a un perfil insuficiente para 

los choferes de carga peligrosa. Dentro del área 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 organización 

para garantizar que tiene el número y el tipo correcto de personas para el logro de sus objetivos 

de servicios es la planificación. Esto daría mayor certeza en el desarrollo de sus funciones 

laborales. Además, se necesita tomar mayor énfasis en la importancia de la estructura de la tarea 

organizativa óptima orientada a una visión de las necesidades a desarrollar en el perfil de puesto 

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

  

La dimensión de retención alcanzó un promedio de (3.16), el resultado se debió a tres factores, 

el primer factor es que existe un salario equitativo y acorde a las expectativas del CH de la 

organización, acompañado 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 inversión. Costo porque el salario se refiere al costo del servicio final e 

inversión, sin embargo, la organización no vincula su necesidad de capacitación y desarrollo 

con este primer punto a favor de la organización. Como segundo factor se precisa que gran parte 

del CH no cuenta con beneficios sociales que por Ley Nº 28015, Art. 43, les corresponde, esto 

traerá efectos negativos que involucren a las autoridades y multipliquen el dinero “ahorrado”. 

Y, por último, se necesita mucha mayor comunicación y flexibilidad respecto a otorgar 

autonomía y poder de decisión. Por lo que la función de identificación de talentos dentro de la 

organización 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 identificación de talento 

en las recomendaciones del área de administración 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 dimensión 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 homologación 

por empresas grandes, éstas les proporcionan capacitaciones como requisito para trabajar junto 

con ellos. En contra de este actuar, la falta de orientación, capacitación, concientización, 

inversión, la escasa atención y auditorias, así como la infracción de las normas técnicas, son las 

más frecuentes causalidades de accidentes laborales. (García Carbonell, Martín Alcázar, & 

Sánchez Gardey,2018).  

  

La última dimensión, auditoria arrojó 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 

esporádicas y al no estar claro los objetivos de la inspección, estos se sienten confundidos. Por 

otro lado, la empresa cuenta con SIG, que permiten estar a vanguardia en la parte operativa y 

comercial. La perduración de una organización va depender de su amplitud de valor agregado 

generado a sus clientes y proveedores, lo que será 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 organización. (Alfonso Huertas, 2018). A lo que se agrega que es 

importante hacer un establecimiento de estándares ya que representan el desempeño deseado, 

por lo que son criterios o mediciones arbitrarias que proporcionan los medios para establecer lo 

que se debe hacer y cuál debe ser el desempeño o resultado que se aceptará como normal o 

deseable.  
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Conclusiones  

  

Según los resultados discutidos de la ACH a través de sus dimensiones arrojó un rendimiento 

bajo, debido a que la ACH se lleva a cabo de manera asincrónica, desestructurada e 

improvisada, por lo que las condiciones de las primeras dimensiones fueron limitadas y 

conllevó a que las siguientes dimensiones no se articulen, presenten deficiencias y un 

desenvolvimiento limitado.  

  

El perfil del encuestado está compuesto en su mayoría por hombres de edades que oscilan entre 

los cuarenta a cincuenta años, han logrado terminar la educación básica y que perciben ingresos 

superiores al salario mínimo establecido en Perú. Además, tienen conyugue.  

  

Debido a lo expuesto anteriormente, las dos dimensiones con características marcadas son; la 

provisión del CH debido a que se ejecutó con métodos de evaluación que no son adecuados y 

con indicadores insuficientes dirigidos por personas no capacitadas para el proceso de 

reclutamiento y en cuanto a la dimensión “organización de la empresa” se destacó por no 

abastecer y perfilar a su CH de manera eficiente, esto generó consigo incertidumbre y 

considerables aspectos negativos como el desconocimiento de sus funciones en cuanto a los 

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

  

Es fundamental tener un mayor involucramiento y sensibilización de la alta dirección 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 práctica por todos los miembros de tal manera que se 

pueda dar y  

recibir valor.  

  

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

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

  

En cuanto a la dimensión provisión, es necesario que la atracción de personas adecuadas a la 

organización se defina por etapas y se evalúe bajo los principales indicadores de reclutamiento 

y selección: efectividad, calidad de selección, embudo del proceso de selección, etc. Y para 

obtener un mejor aprovechamiento de la ACH desde la dimensión de organización se requiere 

poner en práctica la descripción de puestos para considerar los alcances y limitaciones que tiene 

el CH en sus funciones.  
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 Acciones de mejora  

El propósito de la tesis no es la presentación de una proposición o solución, sin embargo, 

después de la interpretación de resultados y su respectivo análisis, se denota la necesidad de que 

la organización 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 descripción de puestos por competencias del capital humano de 

la organización, en las que se especifique los datos del puesto, la razón de ser del puesto y su 

aporte al logro de objetivos a través de la misión, definir y plasmar las actividades esenciales 

identificadas según las labores que ya realizan, la formación académica que se requiere para su 

desempeño óptimo, en cuanto a la experiencia requerida se propuso una mayor cantidad de años 

y otros factores debido a la importancia que representa especialmente el área operativa, además 

también se consideró los conocimientos requeridos definidos en conocimientos, destrezas y 

habilidades que servirán de base para potencializarlas y gestionarlas y por último se contempló 

las competencias organizacionales en función a las características de la organización y otorguen 

un mayor fortalecimiento a las personas de la organización. Con esto se desea plasmar el 

alcance del puesto. Además, el siguiente material es una guía previa que facilita la elección de 

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

 



                          51  

 

  

    

  



                          52  

 
  

  

    

  

  

  

  



                          53  

   



                          54  

Anexo C Guía del cuestionario de cuestionario aplicado a empresas del sector para 

investigación exploratoria 
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 Anexo E Guía de observación utilizado como apoyo a instrumento 

  

  
GUÍA DE OBSERVACIÓN  

Nombre de la empresa  En este apartado se especificó nombre de la 

organización.  

Nombre del observador  Nombre del investigador  

Giro de la empresa  Empresa de transportes de combustibles líquidos  

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

empresa.  

  

  

N°   Aspecto a evaluar  Si  No  Tal 

vez  

Observaciones  

1  Llega a tiempo al trabajo  x      Llegan a tiempo pero con ciertas 

dificultades  

2  Verifica que su área de trabajo esté 

limpia y ordenada  

x    No, tampoco marcan o registran 

asistencia, se dirigen a realizar sus 

actividades.  

3  Antes de realizar el viaje utiliza el  

uniforme requerido  

x    Indicaron que suele ponérselo horas 

antes de llegar al destino.  

4  Verifica  que  el  

vehículo funcionen 

correctamente.  

x      Cuentan con indicadores para 

verificar el buen funcionamiento del 

vehículo.  

5  Cuentan con descripción de  

puestos y perfil de puestos 

escritos y son conocidos por el 

capital humano  

 x    Se debe a que no consideran muchos 

aspectos a evaluar.  

6  Conocen las normas vigentes de  

la ley nº 26221 del reglamento 

de seguridad para el transporte 

de hidrocarburos  

   x  Cuentan con las normas en físico sin 

embargo no recuerdan cuáles son. 

(Falta de concientización y 

capacitación)  

    

    

    

7  

  

  

  

Cuentan  con  plan  de  

contingencia  

  

x  

   Cada vehículo cuenta con uno, se 

describen las actividades, así como 

también herramientas que 

contrarrestan posibles eventos 

desafortunados. (Es una  

recopilación de otra empresa del 

mercado)  

8  Certificado de capacitaciones  x      Aplicados  por  empresas  que 

contratan el servicio de  



 

 

  

9  Cuentan con comprobantes de  

estudios médicos ocupacionales  

x  Hay reportes adjuntados de años 

anteriores sin embargo desde hace 

un año no.  

10 Cuentan con flujograma de procesos en el 

área operativa.  

x  Carecen de este debido a que 

“conocen de memoria” los 

procedimientos a realizar  

11  Cuentan con flujograma de 

 procesos del  área  

administrativa  

x  Carecen de este debido a que 

constantemente están realizando 

actividades y “no tienen tiempo”  

12   Conocen y aplican la ley Nº  

29783 de Seguridad y Salud 

Ocupacional  

x  Cuentan con las normas en físico sin 

embargo no recuerdan cuáles son.  

(Falta de concientización y 

capacitación)  

13 Cuentan con una planificación de ruta a 

destinos frecuentes  

x  Afirman que no se puede debido a que 

las rutas varían según el  

producto, la cantidad y la 

disponibilidad de las carreteras  

14 Realizan pausas activas  x  No, sin embargo mencionaron 

las comodidades que tienen dentro del camión tracto-cisterna como las 

siguientes:  cama  camarote,  

alimentos, ropa, dinero para 

viáticos, etc.  

 
15 Gestionan el manejo de fatiga x Se requiere la aplicación debido a 

mental o física que el trabajo de los choferes se basa en conducir por 
largas horas, es decir es monótono y requiere un alto grado de 
concentración.  

  

 
Nota. Se elaboró en base a las características de las empresas de transporte de combustibles 

líquidos de la ciudad de Chiclayo.  

  


