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Introduccion

La Gestién del Talento Humano es una de las herramientas mas importantes dentro de los
recursos humanos que permite a una organizacion poder alcanzar los objetivos planteados en su
vision y cumplir la mision de la mejor manera.
La presente investigacion se da en una empresa consultora en Lima, donde la necesidad principal
es lograr la adecuada Gestion del Talento Humano que permita mejorar los niveles de
productividad de la organizacion y esta a su vez contribuir a mejorar la imagen de la
organizacion y por ende aumentar el nivel de rentabilidad de la organizacion.

CAPITULO I. Se realizé un diagndstico general del problema de la empresa, asi como de

los problemas especificos.

CAPITULO II. Se present6 el marco tedrico y conceptual a través de diferentes autores

que asientan las bases de la Gestion del Talento Humano y la Productividad.
CAPITULO II1. Se plantearon las hipotesis de la investigacion.

CAPITULO IV. Se desarroll6 el marco metodoldgico que incluy6 los siguientes datos, el
método de la investigacion, el disefio de la investigacion, la poblacion y muestra de la
investigacion, las variables de la investigacion, la técnica e instrumento de recoleccidn de datos
utilizado, el procedimiento para la recoleccidn de datos, y las técnicas de procesamiento de

andlisis de datos.

CAPITULO V. Se presentan los resultados obtenidos mediante el analisis y la discusion

de los mismos.

CAPITULO VI. Se presentan las conclusiones y recomendaciones.
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Resumen
La presente investigacion fue hecha con el objetivo de demostrar como una eficiente
Gestion del Talento Humano puede influir en los niveles de productividad de una organizacion,
en este caso la organizacion investigada es una empresa de servicio de consultoria con méas de 20

afios en el sector.

Para la realizacion de la investigacion se utilizé el método cuantitativo puesto que se
aplicé una encuesta que fue elaborada especificamente para la organizacion investigada en la que

se buscd obtener la relacion de las variables propuestas.

Los principales resultados obtenidos fueron la necesidad de capacitacion, seguimiento e

incentivos que tienen los consultores del staff de la organizacion.

Se concluyé en que el nivel de comunicacion que existe es una fortaleza para la
organizacion, pero se podria mejorar para el bienestar de los consultores y de la organizacion
investigada. Por lo que se sugiere que se mantenga este nivel pero que también se evalGe la

implantacion de una politica de retribuciones e incentivos.

Se debe tener en cuenta que medir la productividad de una organizacién industrial no es
lo mismo que medirla en una organizacion que presta servicios ya gque las dimensiones muchas

veces se pueden confundir y se caen en errores.

Palabras Claves: Gestion del Talento, Productividad, Capacitacion, Eficiencia, Eficacia.
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Abstract

The current research aimed at demonstrating how the effective management of the human talent
could influence the productivity levels of an organization, in this case the researched

organization is a company with more than 20 consulting service years in the industry.

Quantitative method was used for the investigation since a survey which was developed
specifically for the researched organization which sought to obtain the ratio of the proposed

variables was applied.

The main results were the need for training, monitoring and incentives that have consultants of

the staff of the organization.

It was concluded that the level of communication that exists is a fortress for the Organization but
it could be improved for the well-being of the consultants and the researched organization. So it
is suggested to maintain this level, but that will also assess the implementation of a policy of

rewards and incentives.

Keep in mind that measure the productivity of an industry organization is not the same that
measure it in an organization that provides services since the dimensions often may be confused

and fall into errors.

Key words: Management Talent, Productivity, Training, Efficiency.



CAPITULO |

1. PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1 Formulacién del problema

Segun el Foro Econémico Mundial en su publicacion del afio 2015 el Per( se encuentra en el
puesto 61 de los 124 paises que participan en todo el mundo y en el puesto 7 de 21 paises en
América Latina y el Caribe respecto al capital humano, este indice cuantifica la efectividad de
los paises en el desarrollo y utilizacion del capital humano. Para ello, se evalUa 46 indicadores
entre ellos se encuentran el nivel de educacion, cualificaciones y empleo de que disponen las
personas en cinco grupos de edades distintos, a partir de menores de 15 afios hasta mas de 65
afios. El objetivo es evaluar el resultado de las inversiones pasadas y presentes del capital
humano y analizar cual seré la base del talento en un pais en el futuro. Asimismo, el indice
expone la brecha de inversion y la de utilizacion del capital humano; es decir, el costo de formar
a una persona para integrarla a la actividad econémica y lo que ella pueda redituar. Oliver Cann.
(13 de mayo de 2015).

En las organizaciones, el recurso humano es un factor clave, que influira en todos los niveles
y tipos de decision para el logro de los objetivos estratégicos. Dentro de los recursos humanos la
Gestion del Talento Humano es una de las herramientas que se utiliza para poder ubicar al
profesional que cumpla con el perfil establecido dentro del puesto de trabajo que se desea cubrir
y a la vez poder desarrollar sus capacidades y competencias con el fin de lograr los objetivos de
la organizacion y el desarrollo profesional del trabajador. Es necesario captar a los mejores
profesionales que cuenten con los perfiles adecuados, como también conservar los que se tienen,
del mismo modo la empresa debe adaptarse a los cambios con la globalizacion y el acceso a

internet, contar con un area de Gestion del Talento que sea participativa donde se tome en



consideracion la solicitud de los trabajadores en cuanto a capacitacion o postulacion a otros
puestos de trabajo dentro de la organizacion, se debe de tomar en cuenta también la
infraestructura de las oficinas que ayudaran a la motivacién de los trabajadores en donde ellos
deseen llegar a su estacion de trabajo para empezar sus labores, no debemos de dejar de lado
también la imagen de la empresa dentro del sector al cual pertenece pues esto captara también a
los mejores perfiles.

Acercandonos a nuestra realidad, en el Per( existen muchas empresas consultoras que
brindan servicios al sector publico y privado mediante la participacion en concursos publicos
donde se deben de cumplir con las bases y términos de referencia que se dan para poder obtener
la buena pro de estos y ejecutar los servicios. La empresa consultora a estudiar esta ubicada en
Lima, con mas de 20 afios de servicio en Peru; tiene como objeto social, brindar servicios de
asesoria, consultoria, estudios e investigacion en el campo social y econdmico a empresas,
organismos del sector publico, universidades, organismos no gubernamentales y similares.

Asi mismo, se preocupa por brindar a sus clientes excelencia en los servicios que ofrece,
ya que muchas veces depende del diagnostico que se dé en los estudios e investigaciones
realizadas para que la institucion que contrata los servicios pueda continuar con la
implementacion del proyecto que se esta desarrollando en una determinada comunidad como por
ejemplo la continuidad del programa Cuna Mas que promueve el Ministerio de Desarrollo e
Inclusion Social o el programa de apoyo a las escuelas de zonas rurales que promueve la
organizacion United Way Per(. Estos son solo dos ejemplos dentro de los diferentes estudios e
investigaciones que la empresa ha desarrollado en todos los afios que tiene de actividad en el

sector.



Durante el afio 2017 la empresa a investigar tuvo una fuerte baja en sus ingresos debido a
la crisis por la que paso el pais la cual afecto a muchos sectores uno de ellos el sector de
servicios al cual la empresa pertenece, la empresa brinda servicios de consultoria a las
instituciones del estado siendo esta una de sus principales fuentes de ingresos. Esta crisis género
que las instituciones del estado lanzaran muy pocas convocatorias a concursos publicos
quedando como segunda opcién la postulacién a empresas privadas, pero estos concursos no son
lanzados con mucha frecuencia y los que se adjudicaban no eran suficientes para cubrir todos los
gastos que tiene la empresa.

Algunos de los consultores del staff al ver también esta situacion se desvincularon de la
empresa buscando su mejoria en otros trabajos a tiempo completo en diferentes instituciones ya
que la crisis afectd a todos y ellos como todos tenian obligaciones que cumplir. Los pocos
concursos publicos a los que la empresa se postulaba no eran adjudicados ya que no se cumplia
con las bases completamente porque no se contaba con el personal consultor que cumpliera con
los perfiles solicitados, los consultores no comprendian las indicaciones que se les daba respecto
a los términos de referencia que debian de cumplir o no se podia postular porgue no se lograba
completar al equipo consultor que cumpla con todo lo solicitado por las instituciones
convocantes. Ante esta situacion y teniendo menos consultores en el staff ya que algunos se
habian desvinculado de empresa, no se tomaron acciones para poder salir de esta situacion,
siempre se trataba de concursar con los mismos consultores o con los que quedaban en el staff de
la empresa, esto definitivamente no funcionaba y hacia que la situacion de la empresa empeore.
Sin embargo, y a pesar de que la calidad de sus servicios reafirma su presencia en el mercado, se
detectd que la empresa consultora no cuenta con una adecuada Gestion del Talento Humano que

le permita realizar un adecuado proceso de reclutamiento y seleccidn de personal o seleccionar



dentro de su staff de consultores al equipo completo que pueda participar de las distintas
convocatorias o captar nuevos consultores que potencien los equipos de trabajo y poder
adjudicarse las convocatorias a las que se postula. No se pens6 en implantar una politica de
incentivos para que los consultores mismos pudieran captar nuevos clientes hacia la empresa o
mejorar sus tiempos de entrega de informes o productos.

Ante esta irregular situacion, se realiza el estudio, teniendo en cuenta criterios como el
analisis del nivel de productividad en relacion a la Gestién del Talento Humano actual, el
proceso de reclutamiento y seleccidn de personal correcto y la implantacion de una politica de

incentivos permite mejorar la productividad, imagen y rentabilidad de la empresa.

¢Qué puede ocurrir si la empresa consultora no resuelve este inconveniente?

Si esta situacion se mantiene a lo largo del presente afio o de los proximos afios y no se
toman las medidas correctivas necesarias desde la Gerencia, no se podra seguir participando en
concursos publicos. Generando la demora en cubrir los gastos fijos de la empresa, lo que
ocasionaria la reduccién de personal administrativo de 5 a 2 personas, ademas de la perdida de la
buena imagen con la que goza la empresa, terminando con el quiebre y cierre definitivo de la
misma. Por lo tanto, se persigue en este estudio demostrar que la mejora en la Gestion del
Talento Humano influira positivamente en los niveles de productividad de una empresa
consultora en Lima, mejorando los sistemas de capacitacion que permitiran a los consultores
cumplir con los perfiles requeridos, mejoraran los niveles de comunicacion con los consultores y
se captaran nuevos consultores a la empresa.

El problema principal: es la falta de Gestion del Talento Humano el cual influye en los

niveles de productividad de la empresa.



Problema secundario 1: falta de un adecuado proceso de reclutamiento y seleccion de
personal consultor que permita conformar equipos de trabajo sélidos.

Problema secundario 2: no existe una comunicacion eficaz entre el responsable de la
conformacion de los equipos de trabajo y los consultores del staff ya que estos no comprenden
las instrucciones que se les da respecto a los términos de referencia que deben cumplir, sobre la
asignacion de los recursos, liderazgo e imagen corporativa.

Problema secundario 3: no existe en la empresa una politica de incentivos que permita

tener un mayor nivel de puntualidad en la entrega de informes o productos lo cual permitira

1.2 Objetivos: General y Especificos

1.2.1 Objetivo General

La adecuada Gestion del Talento Humano influye positivamente en el nivel de

productividad de una empresa consultora en Lima.

1.2.2 Objetivos Especificos

El correcto proceso de reclutamiento y seleccion de personal consultor permitira
cumplir con los perfiles profesionales solicitados por lo tanto se logran los niveles de

productividad deseados.



La adecuada comunicacion entre el responsable y los consultores permite cumplir
con los términos de referencia, la asignacion de recursos, liderazgo e imagen corporativa lo que

lograré el aumento de los niveles de productividad.

La implantacion de una politica de incentivos permitird mejorar los niveles de
puntualidad en la entrega de informes o productos, captacion de nuevos clientes y aumentar los

niveles de productividad.

1.3 Justificacion e importancia del estudio

La finalidad de esta investigacion es analizar la relacion entre la gestion del talento
humano y la productividad dentro de una empresa consultora en Lima.

A traves de este analisis podremos determinar el valor que le da la organizacion al talento
humano, como mejora el desempefio laboral de los trabajadores y como se podréa alcanzar el
nivel de productividad que la organizacion desea y estar entre las principales empresas
consultoras del pais. Tambien se busca demostrar que la correcta gestion del talento humano
ademas de alcanzar los objetivos estratégicos de la organizacion permite el desarrollo profesional
y personal de los trabajadores que estan dentro de ella y captar a nuevos perfiles laborales a
través de capacitaciones, programas de motivacion y otros aspectos que hoy en dia son
considerados por los postulantes al momento de buscar un nuevo puesto.

Esta investigacidn contribuye para que otras empresas consultoras que sufren de este
mismo problema tengan en cuenta que mejorando la gestién del talento humano podran hacerse
mas competitivas en el mercado. Si las empresas consultoras logran los objetivos de las
Instituciones Publicas o privadas que las contratan, estas podran ejecutar o desarrollar programas

sociales para el bienestar del pais.



En consecuencia, la correcta gestion del talento humano permite alcanzar los objetivos
que tiene cada organizacion mediante el logro de los niveles de productividad deseados y a su

vez contribuye con el desarrollo profesional y personal de los trabajadores.

1.4 Alcance y limitaciones de la investigacion

La limitacidn que se tiene en la presente investigacion es principalmente que los
consultores no siguen las indicaciones que se les dan respecto al perfil que deben de cumplir para
la presentacion de sus documentos para los concursos publicos a los que postula la empresa, los
consultores en muchas ocasiones no cumplen con lo solicitado en las bases o interpretan de
manera equivocada los términos de referencia que se les envia, no proporcionan los documentos
como son diplomas profesionales, experiencia especifica solicitada o simplemente una
constancia por algun servicio que hayan realizado la cual no solicitaron oportunamente y no
pueden sustentar su experiencia laboral, es frecuente que algunos de los consultores del staff
esperan la ultima hora para conseguir dicha informacion o estimen que es informacion poco
importante para la presentacion de las propuestas lo que hace que no se alcance la totalidad del
puntaje necesario para que las propuestas sean evaluadas en el aspecto financiero.

Una segunda limitacién fue al momento de buscar bibliografia para revisar sobre otras
investigaciones nacionales que hayan estudiado las variables que se presentan en esta
investigacion, en la mayoria de las investigaciones revisadas en el caso de una de las variables
que es productividad era estudiada desde el enfoque de las empresas industriales mas no para
empresas de servicios, las recomendaciones y sugerencias que se daban en las investigaciones
revisadas eran para empresas industriales lo cual no es recomendable aplicar para una empresa

de servicios y menos para el tipo de empresa que se esta investigando que es de servicios de



consultoria donde el staff de consultores maneja sus tiempos y no trabajan por produccion, ellos
trabajan por servicio prestado.

Finalmente, una Gltima limitacion fue la busqueda de informacion de como medir la
productividad en empresas de servicio, a pesar que se revisaron diferentes fuentes como tesis,
articulos cientificos y libros en estos no se habla claramente de cémo hacer la medicién de la
productividad en empresas de servicios. Se tratd de adecuar la informacion que se encontré para
hacer la medicién de la productividad en empresas de servicios lo cual se desarrollard mas
adelante.

Sin embargo, estas limitaciones no han impedido conseguir los objetivos de la investigacion.

CAPITULO Il

2. MARCO TEORICO - CONCEPTUAL

2.1 Antecedentes de la Investigacion

Para la elaboracion de la presente investigacion se han consultado con diferentes tesis y
articulos cientificos basados en las variables que se estan estudiando a continuacién citaremos

algunas:

Antecedentes nacionales

Gianella, Renata (2017). Esta investigacion a pesar de ser una investigacion para el sector
salud se toma en cuenta como antecedentes para la presente investigacion porque ademas de
tratar las variables de Gestion de Talento Humano y Productividad demuestra la relacion directa
gue existe entre ambas variables, demuestra como cuando se mejora la primera variable esta

influye en el aumento de la segunda reafirmando lo importante que es el Talento Humano para el



logro de los objetivos de las organizaciones, como seleccionando al personal adecuado y
capacitdndolo para los puestos que se desean cubrir estos también contribuirdn al logro de los
objetivos.

Armas, Asencio (2015). En su investigacion nos muestra el nivel de asociacion de las
dimensiones de la Gestion del Talento Humano con las dimensiones de la Productividad de los
trabajadores de la empresa como también los factores que influyen y mejoran la productividad de
los trabajadores dentro de una empresa. Asi como el modelo de la Gestion del Talento Humano
por competencias, se considera esta investigacion ya que desarrolla conceptos que también se
tocaran en la presente investigacion para demostrar como la Gestion del Talento Humano incide
en los niveles de productividad de una empresa consultora.

Inca, Kiember (2015). En esta investigacion se estudian las variables Gestion del Talento
Humano y Desempefio Laboral, se toma como referencia ya que las conclusiones presentadas
refuerzan la hipotesis de que si se mejora la Gestion del Talento Humano en una organizacion
mediante la seleccion del personal adecuado y capacitacion del mismo se lograran equipos de
trabajo de calidad que permitiran obtener altos niveles de calidad tanto en los servicios prestados
como en la imagen de la organizacion lo que traera como consecuencia el aumento de los niveles
de productividad en la organizacidn que es lo que se busca.

Ferradas, Oscar y Morales, Juan (2014). En su investigacion sobre el mejoramiento de la
imagen corporativa de una cooperativa de ahorro en la ciudad de Trujillo nos dicen como el
mejoramiento de la imagen corporativa en una organizacion es importante ya que influyen en su
diferenciacion y posicionamiento en el mercado, en esta investigacion se desarrollé una
estrategia para la marca ya que esta buscaba tener un lugar en la ciudad de Trujillo puesto que

sus actividades las realizaba a las afueras de la ciudad. Definen el concepto de imagen
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corporativa desde el punto de vista de tres autores concluyendo que es la idea que tiene un
determinado publico sobre la organizacion pero que en estos tiempos resulta dificil definir
claramente puesto que todo lo que rodea a la organizacion tiene que ver con su imagen. Respecto
a la propuesta de desarrollo de la marca se sugiera que tenga mas presencia de la marca misma
tanto dentro de la misma organizacién (uniforme de los trabajadores, letrero que la identifique
afuera de la organizacién) como fuera de esta mejorando el logotipo, slogan y simbolo que la
identifique.

Martell, Bebeto y Sanchez, Alicia (2013). En su investigacién sobre la implementacion
de un plan de capacitacion para mejorar el desempefio de los trabajadores operativos de una
empresa de servicios nos hablan de que la correcta capacitacion a los trabajadores no solo mejora
el desempefio de ellos dentro de la empresa sino también aumenta su nivel de motivacion y
atencion a los clientes y esto se vera reflejado en los ingresos de la empresa ya que cuando no se
tenia pensado ni detectado este inconveniente en la empresa se veia que por una parte no todas
las maquinas eran usadas por los trabajadores justamente por su desconocimiento de como
usarlas y los clientes quedaban un poco insatisfechos por esto ya que al ser un gimnasio los
clientes que acuden desean sacar el maximo provecho al pago que hacen con el uso de todas las
maquinas para que ello puedan lograr los resultados que buscan al inscribirse en el gimnasio, por
otra parte la investigacion concluye en que ahora los clientes ven la gran diferencia del personal
al estar capacitado ya que cuentan con mayor dominio de su trabajo, también sienten que ahora
los trabajadores son mas amables y cordiales con ellos por las capacitaciones que recibieron esto
hace también que los trabajadores se sientan mas identificados con la empresa ya que les esta

dando las herramientas para que ellos puedan realizar su trabajo de la mejor manera.
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Antecedentes Internacionales

Balarezo, Byron (2014). En su investigacion sobre comunicacion organizacional interno y
su incidencia en el desarrollo organizacional de una empresa de servicio tiene como objetivos
diagnosticar el impacto que produce en la empresa la deficiente comunicacion que existe,
analizar como se podria mejorar el desarrollo organizacional basado en la mejora de la
comunicacion y proponer soluciones para la deficiente comunicacion interna y el desarrollo
organizacional. Se toma en cuenta esta investigacion ya que nos da a conocer que las deficiencias
que existen en una organizacion respecto a la comunicacion interna influyen directamente en el
desarrollo de la misma generando que los trabajadores no se sientan identificados con la empresa
por lo tanto tampoco fortalecen sus relaciones interpersonales. Como se menciond esta
investigacion nos brinda soluciones para mejorar justamente el tema de la deficiente
comunicacion interna en una empresa, como estrategia nos indica que se debe atribuir
responsabilidades de quien debe ser la persona que sea la que comunigue los objetivos que se
desean cumplir, que los mensajes que se envien al exterior deben estar precedidos por una
comunicacion interna para que todos estén en sintonia con lo que se va a comunicar también que
sea simple para que todos la puedan comprender, por ultimo se debe definir como se expresara el
mensaje que instrumentos se usaran para que los receptores lo puedan comprender de manera
correcta, se debe escoger a la persona que estara a cargo y que efecto deseamos causar con la
expresion del mensaje.

Prieto, Pedro (2013). En su investigacidon nos da a conocer como la correcta Gestion del
Talento sirve para atraer a nuevos candidatos a la organizacion, asi como también nos muestra
técnicas o estrategias para retener a los trabajadores con los que ya la organizacion cuenta, nos

habla de la seguridad en el trabajo que va mas alla de los beneficios de los trabajadores, se
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refiere a la estabilidad laboral, a una linea de carrera, al clima organizacional y estas a su vez
ayudard a la creacion una ventaja competitiva de la organizacion hacia la competencia. Se
considera esta investigacion como un antecedente de estudio de una de las variables de la
presente investigacion, puesto que nos ayuda a reafirmar la hipétesis de que la mejora de la
Gestion del Talento Humano contribuira con el aumento de los niveles de productividad en una
organizacion, pero también permitira del crecimiento de los profesionales que la conforman.

Fuentes, Silvia (2012). La investigacidn presenta como variables la Satisfaccion Laboral
y Productividad este estudio fue realizado a una delegacion de recursos humanos de un
organismo judicial, se toma como antecedente ya que desarrolla una de las variables de la
presente investigacion que es la productividad y las dimensiones que la acompafian como son la
comunicacion eficaz, eficiencia y eficacia. La investigacion de Fuentes propone una
comunicacion asertiva para contribuir con la satisfaccion laboral de los trabajadores que termina
en el aumento de los niveles de productividad en las organizaciones, cuando la comunicacion no
es la adecuada ocasiona problemas como son la desconfianza, que los trabajadores sientan que
no son escuchados 0 que no tomen en cuenta sus ideas esto se puede mejorar mediante talleres de
comunicacion asertiva o dando a conocer a los empleados los beneficios e importancia de la
comunicacion asertiva.

Cervera, Fernando (2011). La investigacion sobre percepcion de la efectividad
organizacional, nos habla de los conceptos de eficiencia, eficacia y efectividad que varios autores
consideran pero que a la vez al haber tantas definiciones no se llega a saber cuél de ellas es la
que mejor define estos conceptos, por lo tanto, tampoco se llega a un consenso de como se debe
medir en una organizacion. Realiza la investigacion para ver la mejor manera de evaluar la

efectividad organizacional dentro de una empresa de servicios de educacion publica y privada
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Ilegando a la conclusion de que este concepto ha sido estudiado durante mas de 40 afios y en
muchas ocasiones ha sido confundido con la eficiencia dentro de la organizacion, sin embargo, la
efectividad se trata de una evaluacién social de la organizacion y no una evaluacion interna o de
ingenieria, la efectividad es percibida de diferentes maneras por cada participante de la
organizacion por lo tanto medirla bajo un mismo indicador en dificil. Considera importante
estudiar ya que permite entender el desempefio de las organizaciones y como cada participante
de estas la percibe de diferentes formas, el desafio esta en saber como satisfacer las necesidades
de cada uno de ellos para obtener el compromiso de su parte. Cada organizacion debe desarrollar
procesos por los cuales se hagan efectivas en su sector estableciendo estandares de desempefio
organizacional para poder medirla de la manera correcta. Concluye en que se debe continuar
estudiando este concepto dentro de la organizacion ya que cada organizacion es diferente y a mas
estudios que se realicen se podra profundizar méas respecto a este concepto.

Vallejo (1996). La investigacion de Vallejo nos indica que el trabajo empieza desde la
organizacion que se debe de tener para empezar la gestion de seleccion y reclutamiento de
personal, estableciendo que es lo que realmente la empresa necesita, con la correcta descripcion
y analisis del puesto que se desea cubrir para asi reclutar al profesional adecuado para el puesto y
que servird a la organizacion y al crecimiento de ambos. Es justamente esta la razon por la que se
esta realizando la presente investigacion para lograr la gestion correcta de este proceso que en la

actualidad no se hace y que se ve reflejado en la rentabilidad de la empresa.

Articulos Cientificos
Se revisaron diferentes articulos cientificos de los cuales se tomaron las siguientes fuentes

que ayudaran con la mejor compresion de la presente investigacion.
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Una de las fuentes revisadas fue: Memorias de la Décima Sexta Conferencia
Iberoamericana de Sistemas, Cibernética e Informatica (CISCI 2017), este articulo nos habla de
cémo se mide la productividad en las empresas de servicio que es el sector al cual pertenece la
empresa investigada y el impacto que tiene en la salud mental de los trabajadores, el articulo nos
da a conocer diversas propuestas de como se mide el desempefio y productividad en las empresas
de servicio, nos habla de la diferencia que hay entre los bienes y servicios puesto que en muchas
investigaciones se habla de la medicion de la productividad pero enfocada en empresas
industriales y se comenten errores tratando de medir de la misma forma el desempefio en las
empresas de servicios lo que ocasiona un malestar en los trabajadores, por otro lado nos da a
conocer la tipologia de los servicios de acuerdo al nivel de acercamiento que se tiene con los
clientes en esta seccion tomaremos en cuenta tres tipologias que son: Cliente como insumo del
proceso, Cliente como instructor y Cliente como usuario las cuales desarrollaremos méas adelante
ya que estan ligadas a la presente investigacion. (Correa y Gutiérrez, 2017)

Otra de las fuentes revisadas fue el articulo Gestion Humana: Tendencias y Perspectivas,
donde se revisa las diferentes teorias administrativas que con el correr de los afios han explicado
de diferentes formas el concepto de Administracion o Gestion de Recursos Humanos asi como la
importancia que le da cada autor a la persona y como la Gestion del Talento Humano es usada en
estos tiempos como una estrategia para el logro de los objetivos de cada organizacion y el
desarrollo profesional y personal de los trabajadores. Existen dos tendencias que se viene
tomando mas en cuenta en estos ultimos afios que son la Gestion del conocimiento y gestion por
competencias. Respecto a la perspectiva de la gestion humana esta tiene mas posibilidades de

que sea vista desde la persona como ser humano que debe desarrollar sus capacidades,
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sentimientos y emociones que seran tomadas como un valor agregado para la organizacion

logrando hacerlas diferentes del resto. (Saldarriaga, 2008)

2.2 Bases tedrico-cientificas

Para la realizacion de la presente investigacion se revisaron varias fuentes como tesis,
libros y articulos que permitié poder definir de la mejor manera cada una de las variables asi
como sus dimensiones, dentro de la revision que se realiz6 se pudo ubicar un libro que si bien es
cierto no es moderno nos habla de como llevar a cabo una consultoria sin tener mayores
inconvenientes, cual es el concepto de consultor, las habilidades que debe tener y las fases que se
deben de cumplir en la ejecucion de una consultoria, se considera esta informacion ya que la
investigacion presentada es sobre una empresa consultora en la ciudad de Lima por lo que
consideramos que la informacidn que presentaremos a continuacion servira no solo para el bien
de la propia organizacion investigada sino también para que otras empresas consultoras la usen

como material de consulta.

Block (1999) define de la siguiente manera el concepto de consultor:

Concepto de consultor
Un consultor es una persona que esta en condiciones de ejercer cierta influencia sobre un
individuo, un grupo o una organizacion, pero sin poder directo para efectuar los cambios
o llevar los programas a la practica. Cada vez que se asesora a alguien que esta en
condiciones de elegir, se actila como consultor. (p.18)
Sin duda este concepto define de manera correcta a los consultores que laboran dentro de

la empresa investigada ya que son ellos los encargados de la realizacion de los informes que le
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daran al cliente opciones para elegir como actuar respecto al proyecto que se evalGa o respecto al
programa que se esta ejecutando.

Los consultores deben de tener también segtin Block diferentes habilidades que les
permitirdn ejecutar las diferentes consultorias de manera correcta, asi como tener buenas
relaciones entre el mismo equipo que componen y lo mas importante las relaciones que puedan
tener con los clientes. Asi como tampoco debemos dejar de lado las habilidades técnicas que
deben tener para la realizacion de la consultoria.

Habilidades del consultor

v’ Habilidades técnicas: se refiere a la experiencia que tiene cada consultor para trabajar en

los proyectos que le confian, todos hemos adquirido formacion ya sea en la universidad o
en nuestros trabajos, pero solo la experiencia que podamos adquirir después la cual es
especifica en algun tema podra ser tomada para asesorar a otra persona, grupo u
organizacion.

v Habilidades interpersonales: el consultor por estar siempre en contacto con los clientes

y con los integrantes de su mismo equipo debe tener este tipo de habilidades para poder
llevar una buena relacion, deben saber traducir ideas a palabras, escuchar, brindar apoyo,
de disentir razonablemente con el objetivo de mantener basicamente una buena relacion
con los demas. Estas habilidades junto a las habilidades técnicas son importantes para la
ejecucion de una consultoria eficiente.

v/ Habilidades del consultor: toda consultoria ya sea la mas corta de un mes o la mas larga

de dos afios debe de cumplir con todas fases en su desarrollo. Estas etapas o fases deben
de ser cubiertas como se tiene programado de acuerdo a las necesidades del cliente, si no

se logra cumplir con alguna de las etapas entonces quizas mas adelante cuando continle
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la ejecucidn de la consultoria se tendran problemas, es por ello que el consultor debe ser
competente en el desarrollo de cada una de ellas. (p.22-23)
A continuacion, se presenta una figura en la que se presentan las habilidades del consultor de
manera integral.

Figura 1. Habilidades del consultor

Acontecimientos preliminares

Habilidades Habiliadades Habilidades del

técnicas interpersonales consultor
eEspecificas en su materia *Aplicables a todas las *Requisitos para cada fase de
eEconomia situaciones la consultoria
eEducacion eEscucha activa eContrato:
«Psicologia eApoyo eDeseo y capacidad para
*Sociologia *Estilo de manejo de equipo negociar
«Antropologia eNegociacion eEvaluacion de riesgos
L e el L coarelineiGn respecto presupuestoy

desarrollo de la consultoria

eElaboracion del contrato

eDiagndstico:

eRealizar el andlisis del clima
politico de ser el caso

eConsiderar una primera
reunion de coordinacién

eInforme Final:

e|ntegrar toda la informacion
obtenida durante la ejecucion
de la consultoria

eCoordinar con el clientela
mejor manera de presentar
dicha informacion

eDecision:

eDirigir las reuniones de
equipoy con el cliente

eEnfocar las opciones que se
dan en el momento de las
reuiones

eNo tomar las reacciones del
cliente o de algin miembro
del equipo de manera
personal

eIng. Civil

eIng. Forestal y Ambiental
eAdministracién

eIng. de Sistemas

Puesta en practica = Compromiso interno

Fuente: Adaptado Block (1999)
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Block nos habla también de las fases de la consultoria misma desde el contrato hasta la
terminacion del mismo o en algunos casos si es necesario ampliarlo para obtener mejores
resultados y lograr la plena satisfaccion del cliente.

Las fases que propone Block son las siguientes:

v Fase 1: acceso y contrato

Relacionada directamente con el primer contacto con el cliente previo al inicio de la
consultoria, como sabemos la empresa investigada se presenta a concursos publicos por
lo que este contacto con la contraparte se da una vez se haya formalizado el contrato por
el servicio de consultoria que se prestara. Esta primera reunion de coordinacion con el
equipo técnico por parte del cliente y el equipo consultor por parte del proveedor es
donde se explorara el problema principal a resolver o la necesidad real del cliente para
poder tomar las acciones necesarias las cuales deben estar dentro del cronograma de
actividades que se presenté en la propuesta, se escucharan las expectativas que tiene el
cliente respecto al trabajo que se realizard y se haran las coordinaciones necesarias para
dar inicio al servicio.

v' Fase 2: reunion de datos y evaluacion

Esta fase se refiere a la reunion propia del equipo consultor que llevara a cabo el servicio
de consultoria, en esta se deben definir las tareas a realizar, asi como la asignacion de las
mismas a cada integrante del equipo, que responsabilidades tendra cada uno, que métodos
seran los usados para llevarlas a cabo, que datos son los necesarios para la elaboracién de
los productos que se deben entregar al cliente, el tiempo que tomara a cada tarea para ser
realizada. Esta primera reunién de coordinacion del equipo consultor es muy importante

ya que en ella no solo se definiran las labores arriba mencionadas sino que también
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serviré para integrar y conocer al equipo consultor por completo, porque pueden haber
casos en que los consultores no hayan tenido la oportunidad de trabajar antes juntos y
recién se conozcan es por ello que para esta primera reunion deben estar presentes todos
los integrantes del equipo asi como el personal administrativo de la empresa para que les
de las pautas necesarias respecto a cdmo se va a desarrollar la consultoria de manera
administrativa.

Fase 3: informacién y decisidn de actuar

La obtencion y andlisis de la informacion requerida para la ejecucion de la consultoria
debe ser también un compromiso tanto del cliente como del proveedor del servicio, ya
que en el caso que el cliente tenga que brindar informacion que el equipo consultor debe
revisar previo al inicio de la consultoria este debe enviarla a tiempo para que no hayan
retrasos, si el cliente se resiste a brindar los datos entonces el equipo consultor o el jefe
del equipo consultor debe saber como manejar esta situacion de la mejor manera para
poder ejecutar la consultoria sin inconvenientes de este tipo. En esta fase también se debe
planificar como se va a desarrollar la consultoria y que acciones se deben tomar por si
ocurriese algun percance durante la ejecucion.

Fase 4: puesta en practica

Esta fase es la ejecucion de la consultoria en si de acuerdo a la planificacion y
programacion hecha en la fase anterior, esta fase requiere del compromiso del consultor
en un nivel muy alto ya que es el dependiendo de la responsabilidad que tenga dentro del
equipo el encargado de llevar a cabo cada una de las actividades que se han planificado

con anterioridad. Durante esta etapa se tendran también reuniones de coordinacion e
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informacion para dar a conocer al cliente los avances que se tienen en la consultoria y
corregir errores que se puedan presentar durante la misma.

v Fase 5: ampliacion, reciclaje o terminacion

En esta Ultima fase de la ejecucion de la consultoria de ser el caso y el cliente no

considero algin punto que desea se incluya pero este esté fuera del presupuesto acordado

se debe realizar una ampliacién del contrato inicial para poder cubrir este adicional y

cumplir con las necesidades del cliente, por otra parte si el cliente desea un servicio

adicional que tiene que ver con el servicio que se presto anteriormente, entonces este se
recicla y se prevé un nuevo contrato tomando como punto de partida el contrato anterior.

Por ultimo, si se llegaron a cumplir todas las actividades previstas para la realizacion de

la consultoria y el cliente se encuentra satisfecho esto puede significar una importante

experiencia para el consultor como para la organizacion y se mantienen las puestas

abiertas para futuros trabajos. (p.23-26)

Como hemos visto el autor nos brinda gran informacion respecto a lo que significa el
termino consultor, asi como a las habilidades que debe tener para poder desarrollarse dentro del
equipo de trabajo al que pertenece y con el cliente mismo. Hemos revisado también las fases de
la realizacion de una consultoria en las que se muestran las acciones que se deben hacer en cada
una de ellas y como tiene gran importancia cada una de ellas en la ejecucion de una consultoria
para que esta llegue a buen término y ambas partes queden satisfechas por la experiencia
obtenida.

A continuacidn, revisaremos los inicios y evolucion de la seleccion de personal, como
esta ahora se ha convertido en Gestion del Talento Humano donde se toman en cuenta las

competencias y la transferencia de las mismas hacia los profesionales, teniendo en cuenta que los
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consultores ya cuentan con competencias propias que les da su profesion y son necesarias otro
tipo de competencias que deben de desarrollar para poder desenvolverse de la mejor manera
dentro de un equipo de trabajo.

Si tratamos de explicar los inicios del concepto de seleccidn de personal nos tenemos que
remontar al afio 1780 con la Revolucion industrial inglesa, es decir, cuando se cred la maquina a
vapor es ahi donde se inicia el proceso de seleccidn de personal para relacionar al hombre y el
trabajo. Continuando con la explicacién podemos saltar al afio 1863 cuando el Psic6logo Inglés
Charles Spearman realiz6 investigaciones relacionadas a la inteligencia identificando factores
comunes y especificos en cuanto a las habilidades del hombre, lo que influyo para el desarrollo
de la psicologia y la creacion de diferentes test psicologicos que en la actualidad todavia son
tomados en cuenta para procesos de seleccion de personal.

Avanzando hacia el afio 1870 podemos encontrar que la psicologia se enriquece y es
entonces donde se inicia el estudio de diferentes items como son el estudio de los sentidos, el
comportamiento de la persona, el temperamento, asi como la capacidad de la memoria de cada
persona, se crean diferentes técnicas para poder medir estas singularidades usando test que
manifiestan diferencias.

Seguidamente en el afio 1903 con Frederick Taylor — Escuela clasica, aparece el termino
seleccion de personal donde Taylor sugiera que exista la supervision del trabajo, afirmando que
la mejor manera es seleccionar a un trabajador para que realice sus labores, pero tomando en
cuenta sus actitudes y también tomando en cuenta el método cientifico seguidamente se le
deberia de entrenar por lo tanto produciria mas.

En 1918 con la llegada de la Primera y Segunda guerra mundial la exigencia de reclutar a

gran cantidad de personas para que combatieran dio lugar al concepto de seleccion de personal.
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Luego en 1925 hasta donde se habian puesto en practica los diferentes test que habian
colaborado para la actividad laboral y el mismo proceso de seleccidn se inici6 el estudio de la
inteligencia del ser humano, estudiandose las funciones motoras. Mé&s adelante en el afio 1950 se
evidencia una inclinacion por la actuacion del ser humano hacia la orientacion vocacional y
seleccién. Siendo la computacion, técnicas estadisticas y sus instrumentos las partes que se
desarrollan para llevar a cabo un proceso de seleccion. Veinte afios después en 1970 cuando los
movimientos sociales y el anlisis critico de la psicologia estaban en todo su esplendor es donde
se muestran las leyes que exigirian la aprobacion de las diferentes técnicas con la finalidad de
garantizar que no hubiese inconvenientes en temas de discriminacion.

A continuacion, en el 2000 aparecen cambios en la gestion de los recursos humanos ante
la exigencia de competitividad para que se produzca el mejor desempefio posible, donde el ser
humano sea la razon de ser del proceso de seleccion. Aparecen nuevas expresiones como son el
capital humano, el capital intelectual y potencial siendo estas expresiones sumamente
importantes para que todas las organizaciones tengan dentro de ellas a profesionales capaces de
confrontar los diferentes desafios que se presentan en la actualidad profesional y en la misma
sociedad. Finalmente, en el afio 2014 nace el termino gestion por competencias donde se
engloban integramente las areas de la organizacion que tienen incidencia en el proceso de
seleccion y se inicia el dialogo sobre certificacién de competencias, capacitacion por
competencias, carpeta de competencias, validacion de competencias y perfiles de competencia.
Garcia, M (2015)

La presente investigacion esta dirigida a una empresa consultora en la ciudad de Lima
donde se estudian dos variables una de ellas la Gestion del Talento Humano dentro de esta

podemos ubicar a la Gestidn por competencias en este caso para profesionales ya que los
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consultores tienen ya el conocimiento del saber hacer y lo que les hace falta es saber como
aplicar eficientemente los recursos con los que cuentan para potenciar los equipos de trabajo en
los que son incluidos asi como transformar esto en el aumento de los niveles de productividad
tanto de ellos mismos como profesionales asi como aumentar la productividad de la organizacion
a la que pertenece o presta servicios para cierto proyecto o consultoria.

Si definimos el término seguin G. P. Bunk (1994)

El concepto de “competencia” aparece en la actualidad en los ambitos mas diversos, entre

ellos en el de la formacion y perfeccionamiento profesionales. Sin embargo, no se utiliza

de manera uniforme ni se aplica siempre con acierto. En aleman, el concepto de
competencia (“Kompetenz”) procede del ambito de la organizacion y se refiere a la

regulacion de las atribuciones de los 6rganos de la administracion y de las empresas. (p.

8)

Para el caso de los servicios de consultoria son los clientes ya sean organizaciones
publicas o privadas las que recurren a los profesionales que considere adecuados y estén
capacitados para resolver o solucionar el problema que tienen. Esto no quiere decir que todos los
profesionales que tengan el titulo que el cliente solicita tengan las competencias o sean
especialistas en un tema en especifico. Por lo que se tiene que tener en cuenta las competencias
que nos da la profesidn que se estudia y la competencia que tenemos realmente por las diferentes
experiencias profesionales o por la capacitacion que hemos recibido. En el ambito de las
consultorias se toman en cuenta las competencias reales de cada consultor que participa en cada
proyecto.

Hablando de las caracteristicas que tienen las competencias Tejada Fernandez, J., &

Navio Gamez, A. (2005) nos dicen lo siguiente:
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Una primera nota caracteristica en el concepto de competencia es que conforma todo un
conjunto de conocimientos, procedimientos y actitudes combinados, coordinados e
integrados, en el sentido que el individuo ha de saber hacer y saber estar para el ejercicio
profesional. El dominio de estos saberes le hace capaz de actuar con eficacia en
situaciones profesionales. (p.2)

Esta caracteristica permite a cada profesional saber cbmo reaccionar ante un problema
que se presente en el desarrollo de la consultoria, poder llegar a ser capaz de actuar de manera
correcta ante un inconveniente, esto es esencial ya que en el transcurso de la ejecucién de las
consultorias se pueden presentar diferentes problemas como dificultades en los trabajos de
campo, dificultad para acceder a informacion que se debe revisar para la ejecucion de la
consultoria, problemas en el procesamiento de la informacion recogida o problemas en las
entregas de alguno de los consultores del equipo de trabajo.

Si hablamos de los contenidos las competencias G. P. Bunk (1994) nos dice lo siguiente:

e Posee competencias técnicas aquel que domina como experto las tareas y
contenidos de su ambito de trabajo, y los conocimientos y destrezas necesarios
para ello.

e Posee competencias metodoldgicas aquel que sabe reaccionar aplicando el
procedimiento adecuado a las tareas encomendadas vy a las irregularidades que se
presenten, que encuentran de forma independiente vias de solucion y que
transfiere adecuadamente las experiencias adquiridas a otros problemas de trabajo.

e Posee competencia social aquel que sabe colaborar con otras personas de forma
comunicativa, y muestra un comportamiento orientado al grupo y un

entendimiento interpersonal.
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e Posee competencia participativa aquel que sabe participar en la organizacién de
su puesto de trabajo y también de su entrono de trabajo, es capaz de organizar y
decidir, y esta dispuesto a aceptar responsabilidades. (p. 10-11)

Para los servicios de consultoria la primera citada; competencia técnica es para todo el
equipo consultor que ejecuta la consultoria ya que todo el equipo de trabajo que se presenta a los
concursos debe de tener el perfil solicitado por el cliente, respecto a la competencia
metodoldgica esta méas asociada a los especialistas en determinados temas en cada consultoria
por ejemplo para el caso de consultorias que promueven el desarrollo de capacidades laborales
en zonas rurales los especialistas en temas laborales seran los que sabran resolver los problemas
que se presenten en la ejecucion de la consultoria, asi como para el caso de problemas en trabajos
de campo la coordinadora de campo sabra como resolver los problemas que se presenten en el
mismo Yy si se hablara de una consultoria en temas sociales y genero la psicdloga especialista en
temas de genero sabra afrontar y resolver los problemas que se presenten. Para la competencia
social lo podriamos asociar al jefe del equipo de trabajo ya que es el quien debe comunicarse con
todo el equipo de manera asertiva y hacerse entender de la mejor manera para el logro de la
consultoria. Finalmente, para la competencia participativa también estaria alineada para el jefe
del equipo de trabajo ya que tiene que tener una participacion activa desde el lugar que ocupa
dentro de la organizacion, debe saber organizar y tomar decisiones y asumir responsabilidades
como tal.

Entrando a la transmisidén de competencias G. P. Bunk (1994) propone:

Si-expresado brevemente- la competencia profesional incluye la capacitacion para la

accion profesional...desde el punto de vista antropologico el hombre es un ser incompleto

que-para sobrevivir-debe transformar la naturaleza en medio de vida. Esta transformacion



26

de la naturaleza en cultura, como medio de vida, se realiza mediante acciones. Las

acciones son actos por los que el hombre transforma su medio ambiente...esta no debe

ser siempre una formacién especifica y asilada, sino que puede y debe relacionarse con
situaciones de trabajo...la transmision de competencias profesionales y de acciones es un

largo proceso de aprendizaje y de experiencia. (p.11-12)

Una caracteristica de las organizaciones en la actualidad el adaptase al cambio esto da a
cada organizacion un largo periodo de vida, innovar en productos y servicios, asi como innovar
en todas las areas de la empresa apostando por la formacion de los profesionales que la
conforman G. P. Bunk (1994) refiere que el proceso de transmision necesario para ellos
comienza el primer dia de la formacion profesional y, en unos tiempos caracterizados por el
cambio, no finaliza hasta llegar a la jubilacion, es decir nunca dejar de capacitarse ya que es la
manera de realizarse como profesional dentro de una organizacién y como persona con logros

constantes.

2.2.1 Marco legal

En el marco de la presente investigacion se han consultado fuentes como la Organizacion
Internacional del Trabajo — OIT, la Constitucion Politica del Pert de 1993 y las Directivas del
Registro Nacional de Proveedores — RNP para tener claras las normas y leyes que se tienen
respecto a la incorporacion de nuevos trabajadores a la empresa, como también que para algunos
concursos se debe presentar documentos de los consultores que deben estar inscritos en el RNP y
a su vez tomando en cuenta las tendencias que se tendran en los préximos afos.

GINEBRA (OIT Noticias) — La mayor fuente de nuevos empleos se encontrara en los

servicios del sector privado, como servicios administrativos y los servicios a las empresas, asi
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como en el sector de bienes raices, dice el ultimo informe de la OIT sobre las Perspectivas

sociales y del empleo en el mundo.

Estos sectores, asi como otros relacionados, emplearan a mas de una tercera parte de la
fuerza de trabajo del mundo en los préximos cinco afios. (Raymond Torres, Director del
Departamento de Investigacion de la OIT) indico “El empleo en el sector de los servicios seguira
siendo el mas dindmico en lo que se refiere a la creacion de empleos en los préximos cinco
afios”. Como podemos ver la Organizacién Internacional del Trabajo — OIT nos da las pautas
sobre el tipo de empleos que tendran mayor demanda en los proximos afios como son los

servicios profesionales y consultores.

Por otro lado, en el entorno microeconémico de la organizacion podemos ver que en
nuestra Constitucion Politica del Per( de 1993 se habla también del trabajo en los siguientes

articulos:

En el Articulo 22° de nuestra carta magna se hace referencia que el trabajo es un deber y
un derecho de cada persona que vive en nuestro pais el cual nos dara acceso al crecimiento
personal, asi como también el bienestar de la comunidad y la realizacion personal de cada ser

humano.

Por otra parte, en el Articulo 23° nos indica que el trabajo licito esta protegido por el
estado en todas sus modalidades especialmente a las madres de familia, a los menores de edad y

a las personas con alguna discapacidad.

En el caso de los servicios profesionales estos se encuentran bajo contrato de locacion de
servicios no teniendo relacion laboral permanente si no por cada proyecto o consultoria

realizada.


http://www.ilo.org/global/research/global-reports/weso/2015/lang--es/index.htm
http://www.ilo.org/global/research/global-reports/weso/2015/lang--es/index.htm
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En cuanto al Registro Nacional de Proveedores (RNP, 2016) podemos decir que es una

organizacion propia de la Administracién Publica, cuyo principal objeto es mantener un registro

actualizado de la informacién de todos los proveedores que tengan disposicion para participar en

los diferentes procesos de contrataciones que desarrolla el Estado Peruano.

En este registro deben inscribirse todas las personas naturales o juridicas, nacionales o

extranjeras que realicen sus actividades en el pais y también las que no realicen sus actividades

dentro del pais, que tengan la disposicién para participar en procedimientos de seleccion y/o

contratar con el Estado para la provisién de bienes y/o servicios.

Las directivas que rigen este registro son las siguientes:

RNP (2016) Directiva N° 016-2016-OSCE/CD - procedimiento para la inscripcion,

renovacion de inscripcion, aumento de capacidad maxima de contratacion, ampliacion de
especialidad y categorias e inscripcion de subcontratos de ejecutores y consultores de
obra en el registro nacional de proveedores (RNP). En esta directiva se explican los
diferentes procedimientos que se deben de tener en cuenta por ejemplo para realizar la
inscripcion de los nuevos proveedores ante el registro nacional de proveedores, para este
caso el RNP podra hacer uso de la informacion que tenga a su alcance a través de los
portales de la Sunat, Reniec, Sunarp y SBS, asi como de la informacién que puedan
proporcionar las paginas web de los colegios profesionales, para poder hacer la
verificacion de la informacién que las empresas hayan declarado en los formularios que
deben llenar para la inscripcién o renovacion de inscripcion, estos formularios deben estar
debidamente firmados por el presentante legal del proveedor. En el caso que se trate de

Sociedades Andnimas (S.A), Sociedades Andnimas Abiertas (S.A.A.) y Cerradas (S.A.C.),


http://portal.osce.gob.pe/osce/sites/default/files/Documentos/legislacion/Legislacion%20y%20Documentos%20Elaborados%20por%20el%20OSCE/Directivas2016/con_resolucion/Directiva%20016-2016-OSCE-PRE.pdf
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por ejemplo, cuando no se pueda hacer la verificacion de distribucion de las acciones o las
fechas de ingreso de los accionistas, el RNP podré solicitar que se presenten copias de los
libros de matricula de las acciones como también las hojas donde se puedan visualizar las
legalizaciones realizadas por el notario en la apertura del libro. Para el caso de aumento de
capacidad maxima de contratacion, se tomaran en cuenta el capital social que la empresa
haya inscrito previamente ante Registros Publicos, se podra hacer también una evaluacion
de la parte contable de la empresa mediante el uso de ratios de medicion de solvencia,
ratios de endeudamiento, ratios de liquidez y también ratios de margen bruto, asi mismo,
se podrian solicitar la presentacion de los estados financieros de la empresa a fin de
garantizar que la empresa que postula podra llevar a cabo las diferentes consultorias a las
que se presentard y que cuenta con la solvencia economica suficiente para poder cumplir
con todas las actividades que se requieren, estos documentos deben de contar con la firma
de un contador publico colegiado para asegurar su veracidad. Por ultimo respecto a la
ampliacion de especialidad y categorias esta se dara de acuerdo a la experiencia con la que
cuente el proveedor en el transcurso de los afios que viene prestando servicios para el
estado, respecto a las categorias estas también se daran de acuerdo a la experiencia
acreditada la cual deberd estar vinculada a los montos referenciales de las consultorias a
las que el proveedor postulé anteriormente.

RNP (2016) Directiva N° 015-2016-OSCE/CD - procedimiento para la inscripcion y

renovacion de inscripcion de proveedores de bienes y servicios en el registro nacional de
proveedores (RNP). La presente directiva explica claramente el procedimiento
administrativo que se debe hacer para proceder a la inscripcion en el RNP de un nuevo

proveedor que desee contratar con el estado; en primer lugar, se debe realizar el pago de


http://portal.osce.gob.pe/osce/sites/default/files/Documentos/legislacion/Legislacion%20y%20Documentos%20Elaborados%20por%20el%20OSCE/Directivas2016/con_resolucion/Directiva%20015-2016-OSCE-PRE.pdf
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una tasa que figura en el TUPA la cual se podré hacer en los diferentes bancos autorizados
que se encuentran indicados en la pagina web de la OSCE. Seguidamente transcurridos los
dos dias habiles de haber realizado el pago el nuevo proveedor debe ingresar a su bandeja
de mensajes para poder obtener su clave de RNP para lo cual debera seguir las
indicaciones que se dan en la pagina web de la OSCE. Transcurridos los dos dias habiles
también se habilitan los formularios que deben ser llenados por el nuevo proveedor donde
se debe consignar toda la informacién solicitada y estos deben ser enviados desde las
00:00 horas hasta las 16:30 horas para personas juridicas y de lunes a viernes. EI nuevo
proveedor puede enviar la informacion consignada en los formularios hasta 30 dias
después de haber realizado el pago de la tasa correspondiente en el banco autorizado.
Luego de haber realizado el envio de la informacion se realiza una verificacion por parte
de la OSCE que tiene una duracion de dos dias habiles que deben ser contados a partir del
siguiente dia util de la fecha en la que se envi6 el formulario electrénico, de ser el caso y el
proveedor haya cumplido con todos los requisitos solicitados se procede a la aprobacion
automatica de la solicitud de inscripcién en el RNP del proveedor y se envia una
notificacion a la bandeja de mensajes del nuevo proveedor. También se pueden dar casos
en que los formularios presentados por los nuevos proveedores son observados para lo cual
se les informara mediante comunicacion electronica y el nuevo proveedor tiene contara
con un plazo de dos dias habiles para presentar las subsanaciones correspondientes, luego
el RNP toma dos dias habiles méas para realizar la verificacion de la subsanacion y dara su
veredicto final. Se dan casos en que los nuevos proveedores no presentan las

subsanaciones dentro los plazos establecidos por el RNP o este ultimo los considera como
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inconforme solo en estos casos el proveedor puede solicitar que se haga la devolucién de
la tasa que con anterioridad habia pagado.

Finalmente, para el caso de las renovaciones de las inscripciones ante el RNP estas se
deben realizar dentro de los sesenta dias calendarios previos al vencimiento de la vigencia
de las inscripciones, se debe realizar el pago de la tasa que le corresponde a la empresa
ante los bancos autorizados y los montos que establece el TUPA, luego de dos dias habiles
de haber realizado el pago se ingresa al portal de la OSCE siguiendo los procedimientos
que ahi se indican para la obtencion de la renovacion de inscripcion como proveedor ante
la OSCE. Pudiendo hacer la impresion o visualizacion de la constancia como proveedor
del estado.

RNP (2016) Directiva N° 014-2016-OSCE/CD - disposiciones aplicables al procedimiento

de actualizacion de informacion en el registro nacional de proveedores (RNP). En la
presente directiva se explican los procedimientos que se deben realizar si el proveedor ha
efectuado cambios o variaciones en informacion como: haber modificado el domicilio
consignado, haber hecho cambio o modificacion en el nombre de la persona juridica,
cambios en la razon social 0 denominacion social, cuando se haya producido alguna
variacion dentro de la sociedad misma, si se ha producido cambio del representante legal
de la empresa, asi mismo, si se realizaron cambios en los nombres de los apoderados de la
persona juridica, si se cambiaron de socios, de accionistas, cambios de porcentajes en las
participaciones de los socios, modificacidn o aumento del capital social de la empresa,
nueva distribucion de las acciones y aportes. La solicitud para actualizar estos cambios
debe de hacerse dentro de los 10 primeros dias habiles del mes siguiente de haber hecho

cualquiera de las variaciones arriba mencionadas. Cuando se presente la solicitud para


http://portal.osce.gob.pe/osce/sites/default/files/Documentos/legislacion/Legislacion%20y%20Documentos%20Elaborados%20por%20el%20OSCE/Directivas2016/con_resolucion/Directiva%20014-2016-OSCE-PRE.pdf

32

actualizar estos cambios esta debe realizarse mediante un formulario oficial y una
declaracion jurada donde se indique la veracidad de los documentos presentados y de la
nueva informacion facilitada en este formulario oficial se consignaran todos los datos de la
empresa asi como los nuevos datos que se desean modificar, cabe precisar que el
proveedor debe de contar con la inscripcion vigente en el RNP y no presentar ninguna
sancién vigente que haya impuesto el Tribunal. Se debe realizar el pago de la tasa que
figura en el TUPA vy esta tasa de ser el caso si el proveedor desee hacer varias
modificaciones o actualizaciones el pago de la tasa sera el mayor dentro de todas las
actualizaciones que desee hacer siempre y cuando pueda cumplir con todos los requisitos
que se le solicitan en el TUPA.

Este procedimiento realiza una evaluacion previa de la informacion brindada y el plazo es
de 30 dias habiles que son contabilizados a partir del dia siguiente de la presentacion de la
solicitud para la actualizacion, transcurrido el plazo el proveedor recibira una
comunicacion electronica donde se dé aprobada u observada la solicitud de actualizacion
de datos, si se tratase de la segunda opcion y la solicitud quede observada el proveedor
cuenta con 25 dias habiles como maximo luego de haber presentado la solicitud para
presentar las subsanaciones indicadas, todas las comunicaciones que realice el RNP se
haran mediante la bandeja de mensajes del proveedor en el portal de la OSCE al cual
debera acceder mediante su numero de RUC y contrasefia. Si no se realiza la actualizacion
de la informacién consignada en el RNP este podra sancionar al proveedor cancelando la
vigencia de inscripcion o renovacion.

RNP (2016) Directiva N° 013-2016-OSCE/CD - procedimiento de expedicion de las

constancias de no estar inhabilitado o suspendido para contratar con el estado, capacidad


http://portal.osce.gob.pe/osce/sites/default/files/Documentos/legislacion/Legislacion%20y%20Documentos%20Elaborados%20por%20el%20OSCE/Directivas2016/con_resolucion/Directiva%20013-2016-OSCE-PRE.pdf
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libre de contratacion e informativa de no estar inhabilitado o suspendido. En esta directiva
se dan a conocer los procedimientos para la emision de las constancias de no estar
inhabilitado o suspendido para contratar con el estado, corresponde saber primero que
estas constancias son emitidas por la OSCE y es ahi donde se acredita que el proveedor
que esté inscrito en el RNP no esta impedido de poder contratar con el estado y no se
encuentra en la relacién de proveedores que cuentan con alguna sancién y pueden
contratar libremente con el estado. Esta constancia debe ser solicitada por el proveedor
siempre y cuando haya obtenido la buena pro de algin concurso publico y la buena pro se
encuentre en estado consentido es decir que no haya ninguna impugnacion en el proceso.
En caso que todos los requisitos se presenten completos la emision de la constancia se dara
en la misma fecha de presentada la solicitud, si el ganador de la buena pro fuera un
consorcio, cada integrante del mismo debe de presentar la constancia de no estar
inhabilitado para contratar con el estado junto con los demas documentos para la firma del
contrato ante la institucion convocante. El proveedor o proveedores ganadores de la buena
pro deben ingresar al portal de la OSCE vy descargar el formulario de solicitud de
constancias el cual debe ser llenado conforme lo solicita la OSCE y debe contar con
inscripcidn vigente ante en RNP. Para los casos de constancia de capacidad libre de
contratacion se trata de una constancia que emite la OSCE en la cual se corrobora el monto
disponible de la capacidad maxima de contratacion hasta por el cual puede contratar con el
Estado un proveedor para el caso de proveedores de obras, de igual forma el proveedor
debe ingresar al portal de la OSCE para descargar el formulario de solicitud de
constancias, llenar todos los datos que se son solicitado, presentar todos los requisitos que

ahi se indican, de igual manera si el concurso es ganado por un consorcio todos los
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integrantes del mismo deben tramitar y presentar sus constancias de capacidad libre de
contratacion. Sobre la constancia informativa de no estar inhabilitado o suspendido para
contratar con el Estado, esta puede ser solicitada por cualquier persona que esté interesada
en saber el estado de un proveedor respecto a las sanciones vigentes de cualquier persona
natural o juridica. Finalmente, existe una relacion de proveedores sancionados para
contratar con el Estado, esta relacion es de acceso publico para las entidades, proveedores
y publico en general que desee informarse al respecto. En ella se podran encontrar a los
proveedores sancionados, a los proveedores suspendidos y hasta a proveedores que
mantienen multas que no han sido canceladas.

RNP (2016) Directiva N° 012-2016-OSCE/CD - procedimiento de declaracion del récord

de ejecucion y consultoria de obras en el registro nacional de proveedores (RNP). Esta
directiva nos habla sobre el procedimiento administrativo que debe seguir el proveedor de
obras para exponer toda la informacidn especifica de los contratos suscritos con las
entidades del Estado y a su vez exponer las correspondientes valorizaciones periodicas
aprobadas por el supervisor o inspector hasta consumacion de la obra. La declaracion de
record de ejecucidn de obras se debe realizar por el proveedor de obras dentro de los diez
dias habiles del mes siguiente a la fecha de la firma de los contratos con entidades del
Estado, de no realizarse al dia once habil el sistema del RNP automéaticamente realizara la
declaracidn sin obras, esta declaracion la debe hacer los proveedores que se encuentren
con RNP vigente o no. Para el caso de consultores de obras el procedimiento es el mismo y
se debe de realizar dentro de los diez dias habiles del mes siguiente a la fecha de la firma
de los contratos con entidades del Estado. Este procedimiento se puede hacer de manera

gratuita mediante el portal web de la OSCE en la seccion RNP. Asi mismo, si fuera el caso


http://portal.osce.gob.pe/osce/sites/default/files/Documentos/legislacion/Legislacion%20y%20Documentos%20Elaborados%20por%20el%20OSCE/Directivas2016/con_resolucion/Directiva%20012-2016-OSCE-PRE.pdf
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que el proveedor desee hacer alguna rectificacion a la informacion consignada esta
también se puede hacer de manera gratuita via web. El ejecutor o consultor de obras
deberd ingresar al portar de la OSCE en la seccion RNP y seguidamente selecciona el
enlace Operaciones en Linea con Clave RNP, luego ir a la opcion tramites en linea donde
deberan consignar su numero de RUC asi como su clave RNP, ademas debe escoger la
opcion record de obras donde tendré acceso a la pantalla del modulo de declaracién de
récord de ejecucion y consultoria de obras, donde podra escoger si es ejecutor de obras o
consultor de obras, si el proveedor se encuentra inscrito en ambos registros debe hacer la
declaracion por separado. Si el ejecutor o consultor de obras desea hacer este tramite de
manera presencial este si tiene un costo por el cual se debe de pagar la tasa fijada en el
TUPA de la OSCE.
En este sentido la empresa investigada se encuentra inscrita y con registro vigente en el
Registro Nacional de Proveedores, en algunos casos cuando la empresa se presenta a concursos

publicos estos en sus bases solicitan que el equipo de consultores esté inscrito también.

Particularmente la empresa investigada no cuenta con un reglamento interno que brinde las
pautas a seguir para la gestion del talento humano, el proceso se realiza de acuerdo a las
necesidades que se presenten en el momento que se publica alguna convocatoria para la cual la

empresa tiene experiencia y podria participar, pero no se siguen reglamentos ni pautas.

2.3 Definicion de términos basicos

La presente investigacion toma en cuenta para la definicion de términos basicos la
variable independiente: Gestidn del Talento Humano y la variable dependiente: Productividad.

Revisaremos los siguientes términos:
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2.3.1 Gestidn del Talento Humano

Este término ha cambiado con el pasar de los afios y antes era llamado Administracion de
Recursos Humanos citaremos el concepto antiguo y ademas ampliaremos como ahora se define

la Gestidn del Talento Humano:

Chiavenato (2009)

La Administracién de Recursos Humanos (ARH) es un campo muy sensible para la
mentalidad predominante en las organizaciones. Depende de las contingencias y las situaciones
en razon de diversos aspectos, como la cultura que existe en cada organizacion, la estructura
organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la
organizacion, la tecnologia que utiliza, los procesos internos, el estilo de administracion utilizado
y de infinidad de otras variables importantes. Para Chiavenato la Administracion de Recursos

Humanos es una suma de variables que en conjunto logra lo que la organizacién busca. (p. 7-8)

Aspectos fundamentales de la Gestion del Talento Humano

La ARH segun Chiavenato (como cité Chiavenato, 2009) se basa en algunos aspectos

fundamentales:

v’ Las personas como seres humanos: con diferentes personalidades entre si, con

diferentes experiencias personales; que tienen conocimientos, habilidades y competencias
necesarias para llevar a cabo sus labores dentro de la organizacion, el individuo como el

mMisSmo y no como un recurso mas de la organizacion.
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v" Las personas como activadores de los recursos de la organizacion: tomados como

agentes de cambio con capacidad de transformar y preparar a la organizacion para los
desafios que se presentan en el mundo actual tan cambiante y competitivo.

v' Las personas como asociadas de la organizacion: como socios de la organizacion

brindando su esfuerzo, dedicacién, responsabilidad, compromiso, riesgos, etc. A cambio
de mejoras en sus remuneraciones, reconocimientos, crecimiento profesional, satisfaccion
laboral. Como socios activos de la organizacion.

v' Las personas como talentos proveedores de competencias: como fuentes de

competencias importantes para la mejora de la organizacion, toda organizacion puede
equiparse de tecnologia y maquinarias para hacerle frente a la competencia, pero no es
facil que se dote de personal con las competencias que exige el mercado actual para
hacerle frente a sus competidores este es un trabajo de largo plazo.

v" Las personas como el capital humano de la organizacién: como un activo de la

organizacion que aporta ademas de la experiencia adquirida individualmente, inteligencia

para la empresa. (p.10-11)

Objetivos de la Administracion de Recursos Humanos

Cada dia las organizaciones prestan mayor atencion al hecho de que las personas son uno
de los activos mas importantes dentro de ellas mismas prestandoles mas atencion y orientandose
hacia las personas ya que esto les permitira alcanzar los objetivos de la organizacion y los
individuales de cada miembro que forma parte de ella. Segun el siguiente autor los objetivos de

la Administracién de Recursos Humanos son los siguientes:
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Chiavenato (2009) nos indica que los objetivos de la ARH son multiples; ésta debe, entre

otras cosas, contribuir a la eficacia de la organizacion:

v

Avyudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos v a realizar su mision: conocer la

razén de ser de la organizacion para asi poner en préctica las acciones pertinentes para el
logro de los objetivos y la mision de la organizacion.

Proporcionar competitividad a la organizaciéon: tomar las fortalezas de cada

colaborador en favor de la organizacion y de ellos mismos para generar mayor
productividad con el fin de beneficiar a los clientes y los socios.

Proporcionar a la organizacion personas bien entrenadas y motivadas: objetivo muy

importante para la organizacion preparar y capacitar a sus colaboradores para el logro de
los objetivos sin dejar de lado el reconocimiento a sus logros ya sean en forma de
incentivos dinerarios o reconocimientos ante sus comparieros, siempre se debe de dejar
en claro la forma en cdmo sera medido el desempefio que ellos puedan lograr.

Aumentar la auto actualizacién v la satisfaccidén de las personas en el trabajo: en la

actualidad se tiene en cuenta el cdmo se sienten las personas dentro de la organizacion
que en la necesidad de la misma organizacion ya que se ha demostrado que las personas
gue no estan satisfechas son las que presentan mas alto indice ausentismo en las
organizaciones y producen bienes o servicios de una calidad que no es la adecuada.

Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo: se refiere al estilo de

administracion que existe en la organizacion, la libertad que sienten dentro de ella y la
autonomia que les brindan sus superiores en cuanto a la toma de decisiones.

Administrar e impulsar el cambio: en estos tiempos de continuos cambios tanto

sociales, tecnoldgicos, economicos, culturales y politicos las organizaciones deben

adaptarse a los mismos para que puedan garantizar la supervivencia, adicionalmente los
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profesionales deben saber también como enfrentarse a estos cambios para poder
contribuir al éxito de cada organizacion.

v" Mantener politicas éticas y comportamientos socialmente responsable: la ARH debe

ser abierta, transparente, justa, confiable y ética, no debe existir la discriminacion, se
deben respetar los derechos basicos de cada colaborador, asi como la tarea de
Responsabilidad Social debe ser tanto de la misma organizacion como de las personas
que trabajan dentro de ella.

v' Construir la mejor empresa vy el mejor equipo: ademas de centrarse en la construccion

de una organizacion solida y fuerte la ARH debe centrarse en la cultura corporativa y el
estilo de administracion que en ella se desarrolla, no basta solo con cuidar de las personas
también hay que voltear a mirar que la organizacion se convierta en una diferente y nueva

con los cambios que se presentan en la actualidad. (p. 11-12-13)

Actualmente, el concepto de Administracion de Recursos Humanos ha cambiado y ahora se
maneja el concepto de Gestion del Talento Humano por lo que tomaremos el concepto del

mismo autor para definirlo también:
Chiavenato, I., & Villamizar, G. (2002)

La Gestion del Talento Humano es la supervivencia de las empresas siempre y cuando
sepan utilizar su patrimonio humano en aquello que tienen como mas sofisticado e
importante: su capital intelectual. La inversion del futuro debera ser el capital intelectual

porque éste representa el retorno mayor de la inversion. (p. 458)
Para Vallejo, Luz (2015)

La Gestion del Talento Humano requiere reclutar, seleccionar, orientar, recompensar,
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desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas, ademas formar una base de datos
confiable para la toma de decisiones, que la gente se sienta comprometida con la empresa
y sentido de pertinencia, solo de esta forma se lograré la productividad, calidad y

cumplimiento de los objetivos organizativos. (p.16)

Ademas de los objetivos arriba mencionados por Chiavenato para la Administracion de
Recursos Humanos el autor Vallejo (2015) nos habla de los objetivos de la Gestién del Talento
Humano y describe a los mismo que indica Chiavenato, pero adicionando los siguientes tres que

deben de contribuir a la eficacia de la organizacion:

v’ Sinergia: consiste en ir todos hacia un mismo objetivo ya sean objetivos de la misma
organizacion o de cada miembro de ella, es decir ganar — ganar conocido también como

cultura corporativa o estilo de administracion.

v" Recompensar a los talentos: es importante recompensar el cumplimiento de los

objetivos de los trabajadores y recompensar su actuacion dentro de la empresa.

v Evaluar su desempefio: la evaluacién permite mejorar continuamente aspectos del

capital humano y capital intelectual de las personas en la organizacion. (p. 20-21)

Vallejo nos dice también que la Gestion del Talento Humano se encuentra
constantemente en la busqueda de la integracion de las personas en la empresa mediante la
elevacion de sus competencias, la comunicacion entre los trabajadores y la organizacién misma
con el fin de saber y ayudar a los trabajadores con sus necesidades y deseos respaldandolos para
que se desarrollen de la forma en que ellos buscan y que a su vez, es la que el mundo de ahora
exige cada vez a los profesionales que estén mejor capacitados pero que también se sientan
desarrollados como personas independientemente de los logros que puedan obtener en las

organizaciones de las que forman parte sino también de sus logros personales enriqueciendo su
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personalidad y motivacion esto constituye el capital mas importante de la organizacion.

Sabemos ahora que la Gestion del Talento Humano no es solo para el beneficio la
organizacion sino y ain mas importante el desarrollo y beneficio de los trabajadores con el logro

de los objetivos de cada uno, a continuacion, citaremos los objetivos de cada una de las partes.
Tabla 1.

Objetivos de las organizaciones vs. Objetivos individuales

Obijetivos de la organizacion Objetivos individuales

Supervivencia
Crecimiento sostenido

Mejor salario
Mejor prestacion

Rentabilidad

Estabilidad de empleo

Productividad

Seguridad en el trabajo

Calidad de los productos/servicios

Calidad de vida en el trabajo

Reduccién de costos

Satisfaccion en el trabajo

Participacion en el mercado

Consideracion y respeto

Nuevos mercados

Oportunidades de crecimiento

Nuevos clientes

Libertad de trabajo

Competitividad

Liderazgo laboral

Imagen en el mercado

Sentido de pertenecia

Fuente: Vallejo (2015)

Importancia de la Gestion del Talento Humano

En toda organizacion se tienen trabajadores que no estan satisfechos con diferentes temas
como las tareas que desempefian o con el clima organizacional, estas son las principales
preocupaciones de los encargados de las areas como gerentes o jefes los cuales deben identificar
estos problemas o insatisfacciones de los trabajadores y de tomar las medidas correctivas
necesarias para poder solucionar a tiempo y que esto no genere un malestar mayor para los
trabajadores los encargados deben ser personas calificadas que tomen accion y respondan de

manera inmediata a estos conflictos que se puedan presentar en las organizaciones.
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Los empleados son los activos mas importantes dentro de la organizacion ya que sin ellos
no se podrian realizar las diferentes tareas como el disefio y produccion de bienes y servicios,
controlar la calidad de los mismos, la distribucion de productos, la asignacion de los recursos
financieros, establecer los objetivos y estrategias de la organizacion, podemos decir entonces que
si la organizacién no cuenta con gente eficiente no podra lograr sus objetivos es por ello que la

funcién del Gerente de Talento Humano en influir en la relacion organizacién - empleados.
(p.21)

Chiavenato (2009) nos habla de los seis procesos basicos de la Gestion del Talento
Humano, los cuales deben de integrarse de la mejor manera para la obtencion de los resultados
finales que tendran que ver tanto con el aspecto ético y social de la organizacion, la calidad de
los productos o servicios que ofrezca la organizacion y la calidad y satisfaccion de los
trabajadores que laboran en ella, esto Ultimo es en lo que mas se concentra la Gestion del Talento
Humano en pensar mas alla del logro de los objetivos de la organizacion si no también y
principalmente en el logro de los objetivos de cada uno de sus trabajadores, que no se sientan
satisfechos solo con el salario que perciben sino también con el clima laboral en el que realizan
sus funciones, el desarrollo de sus capacidades y habilidades y con la importancia que le da la
organizacion a cada uno de ellos, el trabajador de hoy en dia se preocupa por el logro de sus
objetivos como profesional pero principalmente como persona y si para ello tiene el apoyo de la
organizacion para la que trabaja se sentira lo suficientemente motivado para contribuir de la

misma manera con el logro de los objetivos de la organizacién también :



43

Tabla 2.

Seis procesos basicos de la administracion del talento humano

Reclutar
Seleccion

Procesos para integrar a las personas

Procesos para organizar a las personas Disefio de puestos
Andlisis y descripcion de puestos

Evaluacion del puesto

Evaluacion de merito
Recompensas y remuneracion
Prestaciones

Incentivos y servicios sociales

Procesos para recompensar a las personas

Procesos para desarrollar a las personas Capacitacion

Aprendizaje o programas de cambio
Administracion del conocimiento,
programas de comunicacion y desarrollo

de carrera

Procesos para retener a las personas e Higiene y seguridad
e Remuneracion del mercado

¢ Relaciones con los empleados y sus
organizaciones

Procesos para auditar a las personas ¢ Archivo de los trabajadores
e Sistemas de informacion administrativa,
verificar resultados

Resultados finales deseables de la gestion del talento humano

Practicas éticas y socialmente | Productos y servicios Calidad de vida en el trabajo
responsables competitivos de calidad

Fuente: Adaptado de Chiavenato (2009)
Importancia del desarrollo del Capital Humano

Los avances tecnoldgicos en el mundo en el que vivimos son ahora mas rapidos, cada dia
vemos nuevos descubrimientos y nuevos inventos que ayudan a diferentes areas de estudios

como a organizaciones para lograr mejores y mayores resultados, estas mejoras y resultados
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esperados no se podrian dar si las personas que estan dentro de cada organizacion no son
capacitadas en estos cambios constantes que se dan, sabemos que la tecnologia y la informacién
estan ahora al alcance de toda organizacion por mas pequefia que sea esta; por lo tanto, depende
de cada una ser mas competitiva en el mercado, ahora la diferencia no se da en que la
organizacion tenga mas personal si no que el personal con el que cuenten pueda adaptarse al
cambio y esto solo podré lograrse con capacitacion y aprendizaje continuo de las personas que
estan dentro de ella esto ayudara con el logro de los objetivos tanto de la organizacién como de

las personas que trabajan en ella.

2.3.2 Reclutamiento

Mondy, R. Wayne y Noe, Robert M. (2005)

El reclutamiento es el proceso que consiste en atraer personas en forma oportuna, en
namero suficiente y con las competencias adecuadas, asi como alentarlos a solicitar empleo en
una organizacion. Encontrar la forma adecuada de alentar cantidades competentes a solicitar
empleo es muy importante cuando una empresa necesita contratar empleados y el internet puede
ser una valiosa herramienta de reclutamiento. La velocidad y la amplia reserva de talentos que
ofrece la Web hacen que el proceso de reclutamiento sea mas eficiente y rentable tanto para el
que contrata como para el solicitante. Iniciar el contacto con los candidatos potenciales por
teléfono o por correo se esta convirtiendo rapidamente en una técnica pasada de moda.
Basicamente, el reclutamiento por medio de la Web amplia las opciones de empleo individuales

y mejora el proceso de reclutamiento para las empresas. (p. 119)
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Dobronich, V (2012)

El reclutamiento consiste en un conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion. Las
organizaciones tratan de atraer a los individuos y obtener informacion respecto de ellos para

decidir sobre la posibilidad de admitirlos o no. (p.96)

Por otro lado, el autor Grados, J (2013) afirma sobre este concepto. “El reclutamiento es la
técnica encaminada a proveer de recursos humanos a la empresa u organizacion en el momento

oportuno” (p.209).

Tomaremos a este autor para extender la explicacion del concepto de Reclutamiento

mediante sus fuentes y métodos para realizarlo en una organizacion.

Fuentes de Reclutamiento

Seleccion de fuentes de reclutamiento
INTERMAS
= Sindicatos
" = Cartera de personal )
= Promocidn intema
* Recomendados MEDIOS
= hManta afuera de la
EMpIEsa,
» Periddico, revistas
H b -*-*fé‘mﬂ; > apecialinade — H'**
EXTERNAS * Radio, TV
* Escuelas + Boletines, volantes,
= Asociaciones falda hawaiana
profesionales  Irernat
» Agencias de colocacion = Bolsas de trabajo
* Grupos de Intercambio » Grupos de
* Ferias del empleo intercambio virtuales
Goblerno * Redes sociales.

Figura 2. Proceso de reclutamiento de personal
Fuente: Grados, J (2013)
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Fuentes internas: Son aquellas por las cuales no se necesita la busqueda de nuevos candidatos
fuera la organizacion, se trata de mirar dentro de ella misma para ubicar al personal adecuado

para cubrir el puesto, entre las principales tenemos a las siguientes:

v’ Sindicatos: dependiendo del tamafio de la organizacion existen los sindicatos de
trabajadores donde por reglamento interno de la empresa es el primer lugar donde se
deben buscar a los candidatos para cubrir los puestos requeridos.

v Archivo o cartera de personal: este archivo debera estar integrado por las solicitudes

recibidas en convocatorias pasadas que no se utilizaron puesto que antes de recibirlas ya
se habian cubierto los puestos, también pueden ser solicitudes que dejaron algunos
trabajadores por su propia iniciativa sin necesidad de haberse realizado convocatoria
alguna, también solicitudes que se recibieron en alguna feria laboral o evento especial de
la empresa, solicitudes recibidas por la empresa de manera virtual quizas por la bolsa de
trabajo que tenga la organizacién mediante su pagina web, es importante saber que
muchas de estas solicitudes no siempre estaran actualizadas o pudiera darse el caso que
los candidatos ya hayan ocupado un puesto en otras organizaciones.

v Familiares y recomendados: se refiere a cuando solo se les informa a los propios

trabajadores que esta vacante un puesto con el fin que ellos mismos puedan recomendar a
algun candidato que cuente con el perfil requerido, esto se hace siempre y cuando las
politicas y reglamentos de la empresa permitan que familiares trabajen en la misma
organizacion.

v" Promocion o transferencia de personal: esta fuente es cuando la persona encargada de

realizar el reclutamiento analiza el historial del personal con el fin de poder ubicar dentro

de la misma empresa a la persona que ademas de cumplir con el perfil buscado proyecta
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también ser una persona responsable y con capacidad de desempefiarse de manera
correcta en el puesto que se desea cubrir, en este tipo de fuente puede tomarse en cuenta
también a estudiantes que han ingresado a la organizacion para realizar sus practicas pre
profesionales y que en el transcurso han adquirido los conocimientos necesarios y han

demostrado capacidad para poder desempefiarse en el mismo.

Fuentes externas: son aquellas a las que la organizacion debe recurrir dependiendo de lo
requerido respecto al aspecto profesional, educativo o técnico las cuales se encuentran fuera de la

empresa, entre las principales tenemos a las siguientes:

v" Fuentes profesionales y educativas: se refieren a las diferentes universidades, institutos,

entre otras instituciones que imparten educacion a las cuales se puede acudir con el fin de
ubicar a las personas que cuenten con los conocimientos necesarios para desempefiar el
puesto. También algunas instituciones educativas cuentan con bolsas de trabajo por las
que se puede acceder a sus estudiantes o egresados.

v Asociaciones profesionales: esto es cuando se requiere a personal para areas especificas

como por ejemplo en tecnologia o cientificos o personal capacitado en temas muy
puntuales, se pueden recurrir a colegios profesionales como el colegio de ingenieros,
colegio de economistas, colegio de abogados o los diferentes colegios profesionales que

existen.

v Bolsas de trabajo: en estos tiempos donde las tecnologias estan a la vanguardia de toda
organizacion existen diferentes bolsas de trabajo a donde se puede recurrir para poder
ubicar al personal adecuado, en las bolsas de trabajo se pueden ademas de ubicar al

personal que se busca se pueden publicar los anuncios donde se solicita al personal
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deseado, algunas instituciones también cuentan con esta modalidad como las
universidades, institutos y colegios profesionales.

Agencias de colocacidn: estas agencias no le cobran al candidato si no a la empresa a la

que entra a trabajar, el cobro va desde un mes salario de la persona que ingresas hasta un
porcentaje que puede ir desde el 10 al 30% esto es mas para los casos de grandes
ejecutivos, las principales empresas que tienen este sistema son Manpower y Adecco.
Outsourcing: esta fuente de reclutamiento es la bien llamada subcontratacién que esta
tan de moda en estos tiempos, se trata de tener en la organizacion a personal que no estéa
vinculado contractualmente con ella, sino mas bien que es pagado por otra empresa y asi
se evitan cargos de una planilla muy grande, es més utilizado para puestos de alta
tecnologia que son a veces dificiles de conseguir asi como para personal de un call center
gue no necesariamente esta en la misma empresa como es el caso de algunos bancos o
grandes empresas de distribucién o comercializacion de productos de consumo masivo,
esta modalidad también considera a estudiantes que estan en condiciones de realizar
practicas profesionales los cuales son personal con conocimientos frescos que no cuentan
con vicios institucionales y con grandes aptitudes, esta opcion tiene un alto nivel de
seguridad en la cual no se tiene el compromiso de la planilla y se pueden obtener
excelentes profesionales que mas adelante convengan a los interés de la empresa.

La puerta de la calle: esto sucede cuando candidatos se presentan en la organizacion sin

haber sido convocados, se presentan de manera espontanea a dejar su curriculum con el
fin que en el momento que salga alguna convocatoria sean llamados para el proceso de

seleccion. (p. 210-212-213-214)
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Medios de Reclutamiento

v' Radio y television: este medio es muy poco usado hoy en dia ya que el costo de poder

implementarlo es demasiado elevado, si son anuncios en television este varia de acuerdo
al horario en que se deseen sean transmitidos y si s un anuncio por radio del mismo
modo tiene un costo elevado, podria implementarse quizas cuando se requiere realizar
una convocatoria en alguna provincia donde no lleguen los otros medios.

v" Grupos de intercambio: esta constituido por las personas encargadas del reclutamiento

de personal de las diferentes empresas o las bolsas de trabajo que existen, lo que buscan
es apoyar a la comunidad a conseguir el puesto que estan buscando. Este medio es mucho
mas rapido para conseguir a la persona que se busca y el costo es cero, ahora con el uso
mas intenso de las redes sociales este medio se hace mas facil ubicar a grupos de
intercambio o blogs de recursos humanos en internet.

v' Reclutamiento en linea: el uso del internet para poder captar a los candidatos para cubrir

el puesto, es una forma muy dindmica de compartir informacion y tener comunicaciones
maés fluidas, asi como una fuente de reclutamiento de personal en casi cualquier parte del
mundo.

v Bolsas de trabajo virtuales: son portales que han sido creados con el fin de apoyar a los

usuarios y también a las organizaciones a cubrir las necesidades laborales, les brinda
informacion tanto a las empresas como a los usuarios de las vacantes que hay disponibles
en las diferentes empresas, asi como a las empresas de los profesionales que cuentan con
el perfil que se busca. Este medio reduce costos que se tienen en un proceso de seleccion
tradicional ya que los datos tanto de usuarios como de las empresas se encuentran en las

bases de datos, reduce el tiempo de busqueda también ademas de estar a disposicion de
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ambas partes las 24 horas del dia por los 365 dias del afio. Las organizaciones dan a
conocer sus vacantes a usuarios de distintas partes del mundo por medio de sus portales
de internet.

Redes sociales: asi como existen las redes sociales para el publico en general, también

existen las redes sociales para profesionales en las cuales cada profesional coloca la
informacidén sobre su formacion académica, su experiencia laboral, su competencias y
habilidades, asi como los servicios que proporciona, a que se dedican y que resultados
obtuvieron en otras empresas, esta informacion las pueden ver otros profesionales, revisar
los perfiles y contactarlos si estan interesados, el mejor ejemplo es LinkedIn.

Grupos de intercambio virtuales: son denominados de esta forma ya que toda la

informacion y el contacto se hacen por medio de Internet, los representantes de las
empresas y organizaciones no se conocen y se forman por medio de cadenas de
direcciones de correo electronico de personas que se dedican a realizar reclutamiento de
personal, funcionan de la siguiente manera: cuando el reclutador recibe la solicitud de
personal envia un correo a los representantes de las otras empresas que pertenecen al
grupo para que si ellos cuentan con el candidato adecuado envien el Curriculo o el
resumen de su informacién para que se pongan en contacto con ellos, esta fuente es
econdmica ya que se ahorra en publicar un anuncio pero si la red de contactos no cuenta

con el candidato adecuado seria un medio poco efectivo. (p. 214-217)
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2.3.3 Seleccion de personal

Chiavenato (2000)

Seleccion: forma parte del proceso de provision de personal, y viene luego del
reclutamiento. La seleccién es una actividad de comparacion o confrontacion, de eleccion, de
opcion y decision, de filtro de entrada, de clasificacion y, por consiguiente, restrictiva. La tarea
basica de la seleccidn es escoger entre los candidatos reclutados aquellos que tengan mayores
probabilidades de adaptarse al cargo ofrecido y desempefiarlo bien. El objetivo bésico de la
seleccion es escoger y clasificar los candidatos méas adecuados a las necesidades de la

organizacion. (p. 238)

Otro concepto de Seleccién que podemos tomar en cuenta para la presente investigacion

€s.

Puede decirse que la seleccidn es la aplicacion de una serie de técnicas encaminadas a
encontrar a la persona adecuada para el puesto adecuado. Se habla de seleccidn de personal en el
momento en que se tienen los candidatos probables para ocupar la vacante, estos deberan ser
evaluados de modo secuencial con la finalidad de elegir al que mejor se adecue al puesto.

(Grados, 2013, p. 225)



Causas de vacante:

Nueva creacion
Promocién
Transferencia
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Incapacidad
Carga de trabajo
Temporada
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Figura 3. Proceso de seleccion de personal

52

. Proceso de
Vacante Requirimiento .
reclutamiento
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Psicoldgica técnica Inicial
Entrevista en Exdamen .,
., . Conclusién
la seleccion médico
Contratacion Decisidn

Fuente: Adaptado de Grados, J (2013)

v Requerimiento: es cuando se tiene una vacante y el encargado debe dar aviso al area de

recursos humanos indicando los requisitos que debe tener el candidato. Esta parte es

importante puesto que se debe especificar el perfil del candidato, esto dependera de las

politicas de la empresa ya que en algunas organizaciones el perfil de puestos no es para

todos si no para algunos en especifico. Si fuera necesario el reclutador se pondra en

contacto con el encargado del area para solicitar alguna especificacion mas que considere

importante incluir en el perfil entregado.
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v Entrevista inicial: la entrevista inicial es el primer contacto visual que se tiene con el

candidato sirve también para corroborar los datos que el candidato consigno en su
curriculo, asi como para observar su conducta antes de la evaluacion técnica y
psicoldgica. Si se tratase que el candidato tiene que tener algin documento especial que
lo requiera el puesto este el momento de saber si cuenta con ellos. Los datos que se deben
de obtener de esta entrevista inicial son: datos personales, experiencia laboral previa,
resultados que obtuvo, actividades que realizaba, motivo de salida del empleo anterior,
habilidades y conocimientos que posee, puesto al que postula, sueldo deseado, datos
familiares, pasatiempos, referencias personales, metas.

v Evaluacion técnica: se refiere a la evaluacion que realiza un psic6logo de los

conocimientos técnicos que el candidato tiene como que pueda trabajar en equipo, estos
son evaluados mediante instrumentos que previamente a disefiado el psicologo evaluador.
Cabe resaltar que esta evaluacion debe hacerse antes de la evaluacion psicoldgica ya que
sera en vano que el candidato tenga la evaluacion psicologica sin poseer los
conocimientos técnicos que se necesitan para ocupar el puesto al que postula.

v Evaluacion psicolégica: es otra de las partes importantes del proceso de seleccion

porque se retnen todos los datos de capacidad intelectual y emocional del candidato, esta
evaluacion se realiza mediante instrumentos que se deben seleccionar de acuerdo al
perfil, al costo de la aplicacion y al tiempo. Se debe medir la capacidad para resolver
situaciones que se puedan presentar en el desempefio del empleo, la capacidad de
comunicacion oral o escrita, como afronta la vida y hasta como se considera a el mismo.

v' Entrevista en la seleccion: esta entrevista serd de apoyo a los pasos anteriores valorando

la informacion obtenida previamente mediante el Curriculo, los exadmenes entre otros,
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servird también para profundizar algunos aspectos que se necesitan saber para confirmar
que el candidato se desempefiard de manera adecuada en el puesto que cubrird, se
confirmaran también bajo qué tipo de supervisidn estara a cargo, se le informaran sobre

las politicas de la empresa y demas aspectos que se consideren importantes.

Examen médico: servira para constatar que el candidato podra desempefiarse de manera
adecuada en el puesto que cubrira y que el esfuerzo de ser el caso que hara no sera
perjudicial ni para él ni para el desarrollo de sus labores, este serd de suma importancia
para evitar posibles accidentes, enfermedades laborales o ausentismo por problemas de
salud. En algunas organizaciones y dependiendo del puesto a desempefiar este sera
condicidn para ser aceptado 0 no en la empresa.

Conclusion: en esta parte se consolidan todos los datos obtenidos previamente en las
fases anteriores, se analizan con el perfil del puesto y se emite la conclusion sobre la
aceptacion o no del aspirante.

Decision: es la accion de aceptar o rechazar al candidato, esta accion estara a cargo de la
persona responsable que asigne la organizacion la cual puede ser el jefe directo, el jefe de
recursos humanos o en algunos casos dependiendo de la organizacion hasta el duefio de la
empresa, esta decision debe ser apoyada por todo el proceso anterior descrito.

Contratacion: en esta etapa se formaliza la relacion entre el candidato y la organizacion,

dependera de la organizacion para saber qué tipo de contrato se le hara al nuevo

integrante de la empresa. (p. 227-256)
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2.3.4 Capacitacion
Chiavenato (2009)

Capacitacion es un medio para apalancar el desempefio en el trabajo. La capacitacion casi
siempre ha sido entendida como el proceso mediante el cual se prepara a la persona para que
desempefie con excelencia las tareas especificas del puesto que ocupa. Actualmente la
capacitacion es un medio que desarrolla las competencias de las personas para que puedan ser
mas productivas, creativas e innovadoras, a efecto de que contribuyan mejor a los objetivos

organizacionales y se vuelvan cada vez mas valiosas. (p. 370)

En el mismo sentido los autores Dessler y Varela (2011) afirman “La capacitacion se
refiere a los métodos que se utilizan para dar a los trabajadores nuevos o actuales las habilidades

que se necesitan para realizar sus labores” (p.185).

Podemos decir entonces que, la capacitacion ademas de ser un medio para preparar a las
personas para se puedan desempefiar de la mejor manera es un método para desarrollar las
habilidades, competencias y asi hacerlas mas productivas, creativas e innovadoras en la

realizacion de sus tareas y para el logro de los objetivos de la organizacion.

Dessler y Varela (2011) nos hablan del proceso de capacitacion y desarrollo el cual esta
conformado por cinco pasos que son: diagnostico de necesidades, disefio didactico, validacion,

implementacion y evaluacion que desarrollaremos a continuacion:

v Diagnostico de necesidades: en este primer paso se deben identificar habilidades

especificas necesarias para mejorar el desempefio y la productividad, asegurar que el
programa sera adecuado para niveles de educacion, experiencia y habilidades especificos

de los aprendices y establecer los objetivos de la capacitacion.
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v Disefio didactico: en este segundo paso se deben de compilar objetivos, métodos, medio

audiovisuales, descripcidn y secuencia de contenido, ejemplos, ejercicios y actividades de
la capacitacion también debe asegurarse que todos los materiales, como las guias de los
instructores y los manuales de los aprendices, se complementen entre si, estén escritos
con claridad y se fusionen en un programa de capacitacion unificado que tenga sentido en
términos de los objeticos de aprendizaje establecidos. EI proceso generalmente da como
resultado un manual de capacitacion, el cual suele contener la descripcion del puesto de
trabajo del aprendiz, un bosquejo del programa de capacitacién y una descripcion escrita
de los que se espera que aquel aprenda, asi como posibles examenes.

v Validacidn: en el tercer paso se deben presentar y validar la capacitacion frente a una
audiencia representativa. Las revisiones finales se basan en los resultados piloto para
garantizar la efectividad del programa.

v Implementacion: el cuarto paso cuando sea factible, usar un taller de “capacitar al

instructor” que se enfoque en la presentacion del conocimiento y las habilidades, ademas
del contenido de la capacitacion. Luego se implementa el programa de capacitacion.
v Evaluacion: en el Gltimo paso se debe valorar las reacciones, el aprendizaje, el

comportamiento y/o los resultados de los aprendices. (p.187)

Si hablamos de técnica de capacitacion tenemos las siguientes:

v' Capacitacion en el trabajo: esta técnica es una de las méas usadas a la cual se le llama

coaching y consiste en que un trabajador con experiencia en la organizacién o el
supervisor capacitara al aprendiz en el mismo puesto de trabajo, en empresas industriales
podemos decir que los aprendices pueden adquirir los conocimientos viendo como se

maneja una maquina o como se maniobran los insumos para hacer un producto, esta
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misma técnica se usa en los niveles mas altos digamos de alta gerencia en el que los
gerentes 0 ejecutivos de cargos mas altos tienen a asistentes con el fin de capacitarlos en
sus tareas para que en algin momento puedan desempefiar las labores que ellos hacen con
el mismo nivel de desenvolvimiento y sabiendo como solucionar los problemas que se
puedan presentar.

Aprendiz informal: no siempre la capacitacion formal tiene tantos resultados como la

capacitacion informal en donde la mayoria de trabajadores logran desarrollar mejor sus
habilidades que con capacitaciones que son programadas Y llevadas por los trabajadores
en horarios establecidos y con programas por cada tarea que ellos deben aprender.

Capacitacion del tipo aprendices-maestro: en este tipo de capacitacion se usa la

capacitacion académica, asi como la capacitacion en el trabajo que se hace bajo la mirada
de un maestro con experiencia en la tarea que esta desempefiando el nuevo empleado,
esta capacitacion se usa muchas veces para capacitar a personas que estan aprendiendo
ocupaciones como electricistas o plomeros.

Capacitacion con simuladores: este tipo de capacitacion se usa cuando es muy costosa

o0 peligrosa realizarla en el mismo lugar donde se desarrollara el trabajo, como por
ejemplo si se trata de ensamblar piezas de alguna maquina si se les capacita a los
empleados en el mismo lugar de trabajo la produccién se hara mas lenta y no sera
rentable para la organizacion, o si se trata de pilotos de avion estos deben ser capacitados
en simuladores ya que no pueden ser capacitados en el aire es la Gnica opcién que tienen
para capacitarse. Este tipo de capacitacion les ayudara también a tomar decisiones en

momentos dificiles en el trabajo real que desempefiaran.
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v' Técnicas de aprendizaje a distancia audiovisual y tradicional: esta técnica consiste en

usar los diferentes medios como peliculas, television, videos o discos las cuales son
eficaces si se usa con frecuencia, algunas empresas usan videos para recrear situaciones
reales por ejemplo de quejas de los clientes en las cuales los candidatos deben resolver de
la mejor manera, por otro lado, algunas empresas usan la capacitacion a larga distancia
como conferencias en video y clases en linea. La capacitacion a larga distancia usando las
conferencias son muy usadas para los trabajadores que no se encuentran geograficamente
en el mismo lugar donde se esta impartiendo la capacitacion esta técnica puede ser usada
para empresas que tienen sucursales en diferentes partes del mundo y los capacitadores
no pueden viajar a todos los paises donde tiene presencia la empresa por lo que se hacen
capacitaciones digamos desde la casa matriz de la marca hacia las otras sucursales del
mundo.

v’ Capacitacion basada en computadora: esta técnica es muy parecida a la capacitacion

con simuladores ya que los aprendices usan un sistema basado en computadora para
aumentar sus conocimientos y habilidades. Se presentan simulaciones animadas de
diferentes casos que los aprendices deben resolver, al final el sistema le indica al aprendiz
cuales fueron las fallas que cometio dandole opciones de material que podria revisar para
mejorar los puntos débiles.

v’ Capacitacion via internet y portales de aprendizaje: en esta técnica se usan los

portales de internet que brindan algunos proveedores o también se puede dar la
capacitacion desde la propia intranet de las empresas donde se alojan los programas de
capacitacion para las diferentes areas y usuarios de la organizacion, estando al alcance de

los empleados en todo momento para que sea mas agil la capacitacion de estos y puedan
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aprender a su propio ritmo. Hay opciones también en las que los usuarios tienen un
catalogo de cursos en los cuales pueden capacitarse, estos también les toman pruebas
antes y después del curso. Por otro lado, tenemos a los portales de aprendizaje que son
salones de clases virtuales donde varios aprendices pueden discutir e interactuar al mismo
tiempo sobre algin tema en el que se estén capacitando.

v' Capacitacion para propoésitos especiales: la técnica nos habla del analfabetismo

funcional que es la incapacidad de manejar lecturas, escritos y aritmética basicos que
constituye un problema también en los centros de trabajo, para esto se contratan a
especialistas en estas areas para que puedan ayudar a los trabajadores a mejorar estas
deficiencias, también se pueden emparejar a dos personas en la que una de ella tenga
habilidades en las matematicas y otro que no las tenga para que entre ambos puedan

apoyarse. (p. 191-197)

Se recomienda que se usen no una de las técnicas arriba mencionadas si no mas un mix de varias

dependiendo de la necesidad de capacitacion de la empresa.

2.3.5 Incentivos y Contribuciones

Chiavenato (2007)

La interaccidn entre personas y organizaciones se puede explicar por el intercambio de
incentivos y contribuciones. Como la organizacién es un sistema cooperativo racional, es
necesario conocer los motivos que llevan a los individuos a cooperar. Los individuos estan
dispuestos a cooperar siempre que sus actividades en la organizacion contribuyan directamente a

sus propios objetivos personales. De aqui surgen los conceptos de incentivos y contribuciones:
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a) Incentivos (estimulos) son los “pagos” realizados por la organizacidn a sus participantes
(salarios, premios, beneficios sociales, oportunidades de crecimiento, seguridad en el empleo,
supervision abierta, elogios, etc.). A cambio de las contribuciones, cada incentivo posee un valor
de conveniencia que es subjetivo, ya que varia de individuo a individuo: lo que para uno es Util,

puede no serlo para otro. A los incentivos se les llama también estimulos o recompensas.

b) Contribuciones son “pagos” que cada uno de los participantes hace a la organizacion a la que
pertenece (trabajo, esfuerzo, dedicacién, puntualidad, persistencia, esmero, elogios a la
organizacion, etc.). A cambio de los incentivos, cada contribucién posee un valor de
conveniencia que varia de acuerdo con la organizacion: una contribucién de un individuo puede
tener una enorme conveniencia para una organizacion y ser totalmente inutil para otra. (p. 117-

118)

2.3.6 Comunicacion

Chiavenato (2000)

La comunicacion implica trasferencia de informacidn y significado de una persona a otra;
es el proceso de transmitir informacion y compresion de una persona a otra. Es la manera de

relacionarse con otras personas a través de datos, ideas, pensamientos y valores. (p. 87)

Por otro lado, Koontz, Weihrich y Cannice (2012) nos dicen. “La comunicacion es la
transferencia de informacion de un emisor a un receptor, siempre y cuando el receptor
comprenda la informacion, (...). Supone la atencion tanto al ruido, que interfiere con la buena

comunicacion, como a la realimentacion, que la facilita” (p.456).
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Podemos decir entonces que la comunicacion ademas de ser la transmisién de
informacidn es necesario también que el receptor comprenda el mensaje recibido y el emisor
envie el mensaje de la mejor manera en la medida que los ruidos que haya en el canal utilizado

no interfieran y se pueda lograr una comunicacion eficaz.

(Koontz et al.,2012). El proceso de comunicacion tiene tres partes son los siguientes:

v El emisor: es donde empieza el mensaje, es quién tiene el pensamiento o idea que
desea transmitir hacia el otro punto, esta idea puede ser transmitida en leguaje
hablado o de otras formas.

v El canal para transmitir el mensaje: el canal es donde se enlaza el mensaje

desde el emisor hacia el receptor, el mensaje puede ser oral 0 escrito y puede
hacerse por diferentes tipos de canales como son una carta, una llamada
telefonica, un correo electronico, un mensaje de texto, television, radio, etc. Se
debe de seleccionar de manera adecuada el canal a usarse para transmitir el
mensaje ya que este asegura la comunicacion efectiva.

v Receptor del mensaje: es quien recibe el mensaje y ademas de estar dispuesto a

recibir el mensaje debe de comprenderlo es decir entender el idioma de ser el caso
en el que le estan dando el mensaje. Luego el receptor decodifica el mensaje para
entenderlo convirtiéndolo en pensamiento, si la persona que recepciona el

mensaje es de mente cerrada serd dificil que comprenda que es lo que se le quiere

decir especialmente si es contraria a sus valores. (p. 457-458)

Muchas veces la comunicacion se ve interrumpida por ruidos que existen en los canales de

transmisidn, en el emisor o receptor, estos pueden ser mala conexidn telefénica si se trata de una
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Ilamada telefénica sobre todo si uno de los componentes principales no tiene buena sefial, falta
de atencion del receptor por lo que no logra comprender del todo el mensaje que se le quiere dar,
cuando el emisor es de una cultura y el receptor de otra quizas pueda comprender de manera

incorrecta los gestos o posturas del emisor cuando esta transmitiendo el mensaje.

Del mismo modo se debe verificar si el mensaje que se ha dado ha sido comprendido de
manera correcta por el receptor puesto que esto puede ocasionar malos entendidos entre las
partes, cuando se hablan de organizaciones y las negociaciones son entre empresas y si estas son
de otros paises los mensajes que se dan en las reuniones de coordinacién previa al cierre de
contratos, las partes deben de asegurarse que el mensaje fue recibido y comprendido de la misma

manera en que ellos los comprenden para evitar futuros desacuerdos entre las partes.

2.3.7 Productividad

Prokopenko (1989)

Define Productividad como la relacion entre la produccion obtenida por un sistema de
produccidn o servicios y los recursos utilizados para obtenerlos bajo los estandares 6ptimos de

calidad.

Se define como el uso eficiente de recursos en la produccién de diversos bienes y
servicios. Mayor productividad significa la obtencion de mas con la misma cantidad de recursos,
o el logro de una mayor produccion en volumen y calidad con el mismo insumo. También se

puede definir como la relacién entre los resultados y el tiempo que lleva conseguirlo. (p. 3)

Producto
—— = Productividad
Insumo
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Por otro lado, Carro y Gonzalez (2012) definen productividad de la siguiente manera:

La productividad implica la mejora del proceso productivo. La mejora significa una
comparacion favorable entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de bienes y servicios
producidos. Por ende, la productividad es un indice que relaciona lo producido por un sistema
(salidas o producto) y los recursos utilizados para generarlo (entradas o insumos). Es decir:

Salidas

Productividad = ————
roauctivt Entradas

Si comparamos ambas definiciones podemos ver que la primera se enfoca en los bienes y
servicios producidos y la segunda en el proceso mismo de produccion.

La presente investigacion estd basada en una empresa de servicio en este caso la medicion
de la productividad se debe concentrar en el conocimiento de los consultores que es lo que
permitira la accion de ganar las consultorias y por ende el aumento de la productividad de la
organizacion.

Esta medicion resulta dificil ya que no es lo mismo medir la produccion de un bien que la
realizacion de un servicio en este caso de una consultoria ya que este Ultimo es una actividad que
ayudara a lograr un resultado final; el logro de la mejora de la productividad sera mediante
buenas practicas administrativas.

Como indicamos al inicio del capitulo tomamos en cuenta para la presente investigacion un
articulo que nos habla de la medicion de la productividad para empresas de servicio y como es
gue en algunas ocasiones erréneamente esta es medida de la misma forma en que se mide para
empresas industriales, de acuerdo a ello (Correa y Gutiérrez, 2017) nos explican como ellos han
clasificado 13 tipologias de los servicios respecto a quien es el cliente si es otra empresa o
persona, ya que estos forman parte del proceso de produccion del servicio esto en funcién al

grado de contacto de los clientes con el servicio, esto desde una participacion pasiva hasta un
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grado en que el servicio es préacticamente conducido por el propio cliente, en este marco hemos
tomado en cuenta tres tipologias que desarrollaremos a continuacion:

v Cliente como insumo del proceso: en la que el cliente provee diferentes

elementos al proceso de produccion del servicio, tales como: datos, dinero, ideas,
material, etc. Los elementos provenientes del cliente son fundamentales para la
planeacion del servicio, por ejemplo, datos incompletos o errados pueden generar
atrasos, reprocesos o fallar irremediables en la prestacion del servicio. Por lo
tanto, la empresa debe asegurarse de que cuenta con los medios idéneos para
recolectar la informacion. En algunos servicios, ademas de los elementos
mencionados, el propio cliente hace parte de las entradas al proceso y debera ser

parte de la transformacion.

Esta tipologia coincide con los servicio de consultoria que es el rubro al que la empresa
investigada se dedica, podemos poner de ejemplo a la informacion que brinda el cliente desde la
publicacion de las bases administrativas para los concursos publicos a los cuales se presenta en la
que se da a conocer todos los ambitos geograficos en los cuales se deben de realizar el proyecto
para que estos sean usados como insumo para el calculo del presupuesto a presentar, asi como
también la informacién que brinda el cliente posterior a la firma del contrato que pueden ser
datos més exactos del proyecto a ejecutar, perfil del proyecto, datos de los beneficiarios del
programa o proyecto para poder ponerse en contacto con ellos a fin de realizar la evaluacion, el
dinero que debe desembolsar como primeros pagos para iniciar el servicio, algiin material de
apoyo como folletos o estudios anteriores sobre el mismo programa a evaluar, etc. En todos los
casos mencionados los datos que brinda el cliente deben ser los correctos ya que de esto

dependera la ejecucion del servicio en los tiempos programados, ya que si por ejemplo el cliente
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brinda datos erréneos respecto a un beneficiario y se le va a buscar en el lugar que el cliente
indico que reside y cuando se llega al lugar el beneficiario ya no vive en este lugar desde hace
mucho tiempo se debera buscar a otro beneficiario en este lugar con las mismas caracteristicas
que el anterior para poder realizar el reemplazo o0 en un caso extremo se debe buscar al
beneficiario en su lugar de residencia actual que en el algunos casos podria ser otra provincia del

pais.

v" Cliente como instructor: en servicios intensivos en conocimientos, como

actividades de consultoria empresarial, el cliente también “orienta” a los
funcionarios del proveedor de servicios. El aprendizaje por parte del proveedor se
hace necesario para que el servicio sea prestado de acuerdo con las necesidades
del cliente. Luego este rol exige habilidades de comunicacion para transmitir
efectivamente el conocimiento al proveedor del servicio, para ello, el cliente debe
definir previamente que partes de su conocimiento tecnoldégico y/o organizacional

pueden ser transferidas y que parte deben ser mantenidas en sigilo.

Esta tipologia se refiere a que el cliente es quien da las indicaciones exactas de que es lo
que realmente quiere del servicio que se le va a brindar, para el caso de consultorias volvemos a
tomar el ejemplo de las bases administrativas donde el cliente indica las fases de la ejecucién del
servicio el producto que desea tener por cada fase en este caso los informes de la consultoria, que
sera en primer lugar el plan de trabajo que incluira el cronograma de actividades que se
realizaran en la ejecucion de la consultoria, el informe de avance o informe de campo en caso
haya que realizar levantamiento de informacion y finalmente, el informe final de la consultoria
que debera tener todos los puntos que el cliente indico en las bases administrativas publicadas o

en los términos de referencia que se publicaron cuando se lanz6 la convocatoria para el concurso.
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El cliente decidira quée informacion es la que le daré al proveedor para realizar el servicio, que
informacién no de be de estar al alcance del proveedor y cudles de los productos o si el servicio
en su totalidad se debe mantener como propiedad intelectual del cliente o si alguna de las partes

puede ser usada por el proveedor.

v El cliente como usuario: en este caso el cliente recibe directamente el servicio y

se beneficia de él, pudiendo percibir y medir la discrepancia entre sus expectativas
y la experiencia del servicio recibido, la cual traduce en su nivel de satisfaccion.

(p.192)

Finalmente, esta tipologia se refiere cuando el cliente es el beneficiario directo del
servicio que se le brinda, aqui podemos poner como ejemplo los servicios de asistencia técnica
que brinda la empresa investigada en los cuales los clientes se benefician directamente del
servicio usandolo a favor para poder mejorar los aspectos que se les recomiendan o los servicios
de disefio de politicas o planes para algunas instituciones donde son ellas mismas las
beneficiarias y no como en otros casos que son las instituciones las que dan el financiamiento del

programa que beneficia a otras personas.

Factores para mejorar la productividad

Robbins y Judge (2009)

Los gerentes de hoy comprenden que el éxito de cualquier esfuerzo por mejorar la calidad
y la productividad debe incluir a sus empleados. Estos no solo seran la fuerza principal que

ejecute los cambios, sino que participaran cada vez mas en la planeacion de estos. (p.21)
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En el caso de la empresa investigada la persona que convoca y arma los equipos de
trabajo que se presentaran en las convocatorias es directamente el Gerente General siendo el
responsable de los equipos y de la ejecucidn de la consultoria. Con la presente investigacion se
busca dar a conocer los puntos en los que esta fallando esta gestion, brindandole al Gerente los
resultados de la presente investigacion para le sirvan como herramienta y se pueda hacer las
correcciones necesarias para mejorar la gestion actual del talento humano de la organizacion en

este caso los consultores del staff.

Segun, Mukherjee y Singh (como cité Prokopenko, 1989) hay dos categorias principales

de factores que influyen en el mejoramiento de la productividad:

Factores Internos

Estos a su vez son clasificados en dos grupos los factores duros los que son dificiles de
cambiar y los blandos que son mas faciles de cambiar estos por su lado son la fuerza de trabajo,
los sistemas y procedimientos de la organizacion, mientras que los duros son los productos,

tecnologia, el equipo y las materias primas.

a. Factores Duros

v Producto: se refiere al grado de satisfaccion que el cliente siente respecto al
producto que se le brinda, es decir cuanto dinero estaria dispuesto a pagar por el
producto que va a recibir. Este valor se puede mejorar de acuerdo a las exigencias
y especificaciones que da el cliente.

v' Planta y equipo: factor que tiene que ver directamente con las instalaciones

donde se producen los productos las que deben tener un buen mantenimiento, las

maquinas deben de estar en perfectas condiciones, el uso eficaz de las maquinas
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para evitar tiempos muertos y poder sacar el mayor provecho a los equipos con los
que se cuenta en la organizacion. Se refiere basicamente a las instalaciones y el
equipo considerando que estos deben de estar utilizados bien, deben ser modernos
para poder producir mejor, se debe de tener un control de la produccion que se
realiza, asi como de los inventarios con los que se cuenta.

v Tecnologia: se deben de tomar en cuenta los avances de la tecnologia para poder
acceder a ellos y lograr la mayor produccion posible y asi poder satisfacer las
necesidades del mercado al que la organizacion se dirige, se ha visto en los
altimos afios que las empresas que se adaptan a los cambios son las que tiene
éxito, el uso de la tecnologia de la informacion es ahora muy importante para las
empresas de servicios.

v Materiales y energia: todo esfuerzo por consumir menos materiales para la

produccidn de los productos a la larga significa un gran ahorro para la
organizacion, por ejemplo, para el caso de las consultorias todo ahorro que se
haga en la ejecucion de la misma significara mayor porcentaje de utilidad para la
organizacion.

b. Factores blandos

v Personas: siendo estas el aspecto central en toda organizacion por lo tanto son
parte de la mejora de la productividad en la misma, las personas deben de
mantenerse motivadas para que puedan ser productivas, es decir no solo deben de
gozar de incentivos dinerarios sino también de reconocimiento dentro de la
organizacion, por medio de incentivos eficaces que les ayuden a aumentar sus

niveles de motivacion, sin duda los incentivos salariales deben siempre estar
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relacionados respecto al cambio que logren los trabajadores en relacién con el
clima laboral, en mejorar su aprendizaje respecto al desempefio de sus labores lo
cual les permitird un ascenso en el futuro. Se puede mejorar la productividad
usando los incentivos salariales, capacitacion, educacion, derechos sociales,
mejoras contractuales, mejores comunicaciones, linea de carrera, etc.

Organizacion y sistemas: todas las organizaciones deben de adaptarse a los

cambios ya sean tecnolégicos como otros factores que le puedan afectar, esta
siempre debe de revisar los objetivos por los cuales fue creada y corregir lo que
sea necesario para poder seguir logrando nuevos objetivos que se debe plantear.
La organizacion debe ser flexible y adaptarse a los cambios del mercado.

Métodos de trabajo: se refiere a la manera en la que se realizan las diferentes

actividades en cada organizacion, desde los instrumentos que se usan para la
elaboracion de los productos, los materiales usados, el lugar de trabajo y las
maquinas que se emplean. Esta manera de realizar el trabajo se debe de adecuar a
la necesidad de cada organizacién, asi como a los avances de la tecnologia.

Estilos de direccion: la persona que esté a cargo de la organizacion ya sea el

duefio, el gerente o el director es siempre clave para el aumento de la
productividad, es decir no es solo responsabilidad de las personas que trabajan en
el area de produccion si no también de sus superiores que son al final quienes

toman las decisiones mas importantes dentro de la organizacion.
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Factores externos

Los factores externos son aquellos que la organizacion no puede controlar activamente, es la alta
direccidn la que debe pronosticar estos y poder tener un plan de accién para actuar en el

momento en que sucedan. Tenemos a los siguientes:

a. Ajustes estructurales:

v Cambios econdmicos: los cambios econdmicos mas importantes tienen que ver

con el paso de los trabajadores de las empresas de agricultura a la industria
manufacturera, del sector manufacturero a las industrias de servicios, el impacto
estructural de las actividades de investigacion y desarrollo y de la tecnologia es
ahora de suma importancia para el mejoramiento de la productividad, la economia
de escala también tiene una relacion directa con la productividad ya que las
pequefias empresas pueden ser mas competitivas si se especializan y producen en
mayor cantidad, la competitividad industrial es otro factor que influye en la
productividad.

v Cambios demograficos v sociales: se debe de tomar en cuenta los niveles de

natalidad y mortalidad adicional a ello se debe de considerar que los paises en
desarrollo estan en continua competencia con la mano de obra de los paises
industrializados, en cuanto al aspecto social el aumento porcentual de mujeres en
la fuerza de trabajo contribuye también a la productividad, asi como la educacion
que esta mas al alcance de las personas en diferentes partes del mundo.

b. Recursos naturales:

v" Mano de obra: la persona como recurso mas importante y valioso en toda

organizacion y pais ya que es ahora que muchos paises invierten mas en la
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educacion y formacion profesional de su fuerza laboral porque la inversion en
estos factores mejora la calidad de la gestion y de la fuerza de trabajo.

v Tierra: el grado de erosion del suelo cuando se aumenta la productividad en una
empresa se pueden acelerar.

v Energia: la oferta de la energia para el uso de ella en las diferentes
organizaciones, sobre todo en las industriales donde se usar mayor cantidad de
energia si se requiere aumentar la produccion.

v Materias primas:_los precios de las materias primas ya que estos son parte del

conjunto de factores que permiten aumentar o disminuir los niveles de
productividad en una organizacion.

c. Administracion publica e infraestructura
En el caso de la empresa investigada los cambios en la administracion pablica le
afectan directamente ya que esta se presenta a concursos publicos y si los
organismos presentan constantes cambios estos no pueden realizar las
convocatorias con normalidad generando una disminucion en los ingresos de la

empresa por ende un bajo nivel de productividad en la organizacion. (p.11-23)

Consideremos ahora la parte mas importante de este concepto que es la medicion de la
productividad para esto primero debemos de saber porque hacemos esta medicidén, como nos

servira y que lograremos con ello.

La medicidn de la calidad y la productividad es necesaria e indispensable para conocer a
fondo los procesos ya sean administrativos o técnicos, de produccion o de apoyo que se
dan en la empresa y para gerenciar su mejoramiento acorde con la exigente competencia

actual. (Javier y Gomez, 1991, p.18)
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Conocer los procesos en este caso administrativos que se dan en la organizacion
investigada es importante porque nos ayudara a saber en qué parte de estos se estan dando las
fallas o la falta de gestién y es por ello que los niveles de productividad en la organizacién no

estan siendo los 6ptimos esperados.

Para medir la productividad se usan indicadores, podemos definir a los indicadores en
este caso de gestion. Javier y Gomez (1991) afirman. “Son una expresion cuantitativa del
comportamiento o desempefio de una empresa o departamento, cuya magnitud al ser comparada
con algun nivel de referencia, nos podra estar sefialando una desviacion sobre la cual se tomaran
acciones correctivas o preventivas” (p.35). para el caso de productividad los indicadores usados

para medirla son: eficiencia, efectividad y eficacia, los cuales se definen a continuacion:

Eficiencia

Segun la Real Academia de la Lengua Espafiola, eficiencia es la

capacidad de disponer de alguien o de algo para conseguir un efecto determinado.

Efici ] Recursos
iciencia = ———————
Resultados

Es decir, la eficiencia es conseguir el resultado esperado con el uso adecuado de los
recursos para producir el bien o servicio.

Otros autores como Koontz y Weihrich (2004) afirman. “El logro de los fines con el
minimo de recursos” (p.14).

Por otro lado, Katz y Kahn (1989) nos dicen. “La eficiencia es un criterio para medir la
vida interna y esta dedicada a los aspectos econdmicos y técnicos. Se refiere a la habilidad
técnica de una organizacion para minimizar los costos de transformar los insumos en productos”

(p.180)
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Para Javier y Gomez (1991) la eficiencia es dar cuenta del uso de los recursos o
cumplimiento de actividades con dos acepciones: la primera, como relacidn entre la cantidad de
recursos utilizados y la cantidad de recursos que se habia estimado o programado utilizar; la
segunda, como grado en el que se aprovechan los recursos utilizados transformandolos en

productos. (p. 33)

Efectividad

Javier y Gomez (1991)
Es la relacion entre los resultados logrados y los resultados que nos habiamos propuesto, y
da cuenta del grado de cumplimiento de los objetivos que hemos planificado: cantidades a

producir, clientes a tener, érdenes de compra a colocar, etc. (p.34)

Eficacia
Segun la Real Academia de la Lengua Espafiola, eficacia es la

capacidad de lograr el efecto que se desea 0 se espera.

Eficacia = Objetivos
ficacia = Resultados

Mientras que la eficacia es cumplir con el objetivo deseado sin tener en cuenta el uso de
los recursos que se usaran para producir el bien o servicio solo se centra en la obtencién de los

resultados esperados.

De la misma forma los autores Koontz y Weihrich (2004) afirman. “El logro de objetivos”
(p.14).
Para Javier y Gomez (1991). La eficacia valora el impacto de lo que hacemos del

producto o servicio que prestamos. No basta con producir con 100% de efectividad el servicio o
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producto que nos fijamos, tanto en cantidad y calidad, sino que es necesario que el mismo sea el

adecuado, aquel que lograré realmente satisfacer al cliente o impactar en nuestro mercado. (p.34)

Habiendo definido los tres indicadores que se usan para medir la productividad en una
organizacion y siendo la investigacion a una empresa de servicios a continuacién hemos
adecuado los propdsitos y los indicadores de gestion a esta de acuerdo a lo que nos proponen

Javier y Gomez (1991):

Propositos y productos principales

La razdn de ser de la Gestion del Talento Humano es la disefiar, establecer, controlar y
facilitar los procedimientos en las areas de seleccion, reclutamiento, capacitacion y desarrollo del
personal, siendo sus principales productos la seleccion de personal, deteccion y satisfaccion de
las necesidades de capacitacion que se puedan presentar, servicios de asistencia al personal y el

disefio de un sistema de remuneracidn e incentivos para los consultores.

Indicadores de gestion

De eficacia:

v"Impacto de las politicas de la empresa respecto a requerimientos para viajes,
capacitaciones de personal de campo, viaticos u otros productos o servicios para la
ejecucion de la consultoria.

v Rotacion del personal consultor en las consultorias a las que se postula.

v’ Capacidad de los consultores respecto a la competencia.

De efectividad:

v Porcentaje de cargos vacantes por falta de reclutamiento de nuevos consultores.
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v" Porcentaje de capacitacion otorgada a los consultores respecto a los términos de
referencia de los concursos a los que postula la empresa.
v' Porcentaje de consultores que no cumplen con los perfiles solicitados.

v’ Porcentaje de retraso en la tramitacién de pagos al personal consultor.

De eficiencia:

v' Porcentaje de horas — hombre del total dedicados a reelaborar o reajustar productos

(informes) no conformes por parte del cliente. (p.92-93)

Para concluir con esta definicion podemos decir que:

La calidad y la mejora ha demostrado ampliamente que la calidad y la productividad la
dan los procesos y los sistemas, por lo que es necesario trabajar en estos capacitando,
redisefiando, mejorando métodos de organizacion, de solucion de problemas, de toma de

decisiones y de comunicacion. (Gutiérrez, 2005, p.27)

La productividad es la suma de varios procesos que ejecutados de la manera correcta nos
daran como resultado la realizacidn de los objetivos esperados, entonces en el caso de la
organizacion investigada se debe capacitar a los consultores, se debe redisefiar la gestion actual
del talento humano, mejorar los métodos respecto a las retribuciones e incentivos que se les
pueda dar a los consultores, solucionar los problemas menores que se puedan suscitar, tomar
decisiones siempre en la busqueda de la mejora de la organizacion acompafiada del desarrollo de

los trabajadores y mantener los niveles de comunicacion que se tienen.

Entonces decimos que esto no depende solo del trabajador sino del trabajo en conjunto de

la organizacion y los trabajadores que en ella se desenvuelven. La organizacion debe darles las
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herramientas que sean necesarias para el correcto desarrollo de sus tareas y los trabajadores por
su parte deben dar su mayor esfuerzo y compromiso para con la organizacion. Por lo que el
aumento de la productividad en una organizacion dependera de la voluntad de progreso de sus
trabajadores, de la innovacion constante del responsable de esta en el caso de la organizacion
investigada el Gerente General y el esfuerzo experimental que se dé cada vez que se innova en

alguna parte del proceso.
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CAPITULO Il

3. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipotesis general
La mejora de la gestion del talento humano del personal consultor incrementa el nivel de

productividad en una empresa consultora en Lima.

3.2 Hipdtesis especificas

Hipdtesis especifica 1:

El reclutamiento del talento humano esté asociado a la productividad de la empresa

consultora.

Conforme se ejecuten las acciones de reclutamiento y seleccion del Talento Humano se
realizan tomando en cuenta las personalidades de cada consultor ya que esto permite una
mejor adaptacion a la hora de conformar los equipos de trabajo, asimilar mejor la presion
que se presenta durante la ejecucion de la consultoria, adecuada asignacion de recursos
para la ejecucion de la consultoria y que los recursos sobrantes se repartan en proporcion

a la responsabilidad de cada integrante del equipo de trabajo.

Hipotesis especifica 2:

La capacitacién y comunicacion eficaz del talento humano esté asociada a la

productividad de la empresa consultora.

Conforme se ejecuten las acciones donde la comunicacion entre los consultores y el
responsable de la conformacion de los equipos de trabajo es la correcta esto hara que la

finalidad de los términos de referencia se pueda comprender y del mismo modo logramos
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que los recursos asignados para la ejecucién de la consultoria sean los adecuados
logrando mantener el liderazgo en el sector lo cual influye en la imagen corporativa de la

organizacion.

Hipotesis especifica 3:

Los incentivos y retribuciones al talento humano estan asociados a la productividad de la

empresa consultora.

Conforme se ejecuten las acciones respecto a las retribuciones por la calidad de los
entregables surgira la necesidad de implantar una politica de incentivos dentro de la
organizacion para los consultores que conforman el staff del Talento Humano donde la
puntualidad en la entrega de los informes o producto permitira la asignacion adicional de

los recursos sobrantes para cada proyecto.

3.3 Variables o Unidades de analisis

3.3.1 Variable Independiente: Gestion del Talento Humano

La variable Independiente es la Gestion del Talento Humano la cual consideramos esta
conformada por estas tres sub variables que son Reclutamiento, Capacitacion y comunicacion

eficaz e Incentivos y retribuciones.

El proceso de reclutamiento consiste en captar a las personas de forma oportuna y en el
namero necesario que cuenten con las competencias adecuadas para que cumplan con los perfiles

que se buscan en este proceso.
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Una vez reclutados y seleccionados los candidatos, estos deben de recibir las
capacitaciones necesarias que les permitiran prepararse y desempefiarse en los equipos de trabajo
con excelencia siendo mas productivos, creativos e innovadores, a efecto de que contribuyan
mejor a los objetivos organizacionales y se vuelvan cada vez mas valiosas. De la misma forma,
la comunicacién eficaz consiste en transferir informacion entre dos personas y que el mensaje

sea comprendido de la mejor manera.

Finalmente, los incentivos son recompensas que se da en forma de pagos que son
realizados por la organizacion en forma de salarios, premios, beneficios sociales, oportunidades
de crecimiento, etc. Por otra parte, las contribuciones son pagos que cada empleado hace a la
organizacion como el trabajo, esfuerzo, puntualidad, persistencia, esmero, elogios a la

organizacion, etc.

3.3.2 Variable Dependiente: Productividad
La variable Dependiente es la Productividad la cual esta conformada por las sub variables

Eficiencia, Eficacia e Imagen corporativa.

La eficiencia es la utilizacidn de los recursos de la mejor manera para el logro de los
objetivos de la organizacion mientras que la eficacia es alcanzar los objetivos que la
organizacion tiene planteados sin importar como se usen los recursos asignados. En cuanto a la
Imagen corporativa esta se medira de acuerdo a la calidad de los productos que la organizacion
brinda a sus clientes, el nivel de recordacidn que tiene en el mercado Y el liderazgo en el sector al

cual pertenece.

3.4 Matriz logica de consistencia
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INSTRUMENTO
PLAN;E@'\QLEENMTA? DEL OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES DE
MEDICION

Como la Gestion del TalentoH | OBJETIVO GENERAL La mejora en la gestion del tal

umano influye en los niveles de | Determinar como la adecuada Ges | ento humano del personal cons v’ Reclutamiento (rota v’ Perfil

productividad de una empresac | tion del Talento Humano influye p | ultor logra el incremento en lo cion de personal) v’ Relaciones Interpersonales.

onsultora en Lima. ositivamente en los niveles de pro | s niveles de productividad enu v Relaciones Intrapersonales.

ductividad de una empresa consult | na empresa consultora en Lim
oraen Lima

PROBLEMAS SECUNDARI X: Gestion del Tal

oS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS | ento Humano v c itaci6 trmi d

v’ ;Como el reclutamiento ys 4 Mejorar el proceso de recluta v La mejora en las acciones v’ Capacitacién v com apactiacion en ferminos de r
c ) 9 X ' p y eferencia.
eleccién del personal consul miento y seleccién de los cons de reclutamiento y selecci unicacion eficaz. v Di L
tor permite lograr equipos d ultores tomando en cuenta las 6n tomando en cuenta las Isposicion € Ilnteres para pon
e trabajo solidos? personalidades de estos para | personalidades de los cons v eren pr-aCtlf:E,i 0 gprendldo.

a conformacién de equipos de ultores permite asimilar m Comunicacion eficaz.
trabajo. ejor la presién durante la e

jecucion de la consultoria v Incentivos y retribu o

y la mejor asignacion de lo ciones. v’ Por consultoria ejecutada.

v’ ;Como comunicarse de ma S recursos sobrantes. v’ Por captacion de clientes.
nera eficaz para que los con | v* Mejorar los niveles de comuni v’ Calidad de los productos.
sultores del staff comprenda cacion con los consultores par La mejora en los niveles d
n las instrucciones que se le a que puedan comprender los t e comunicacion con los co Encuesta
s dan respecto a los término érminos de referencia, asignac nsultores permite el entend
s de referencia, asignacion ion de recursos, liderazgo e im imiento de los términos de v’ Eficacia. v Penalidades
de recursos, liderazgo e ima agen corporativa. referencia, la correcta asig v' Observaciones
gen corporativa? nacion de los recursos, ma v’ Sanciones

ntener el liderazgo en el se
ctor e influir en la imagen
corporativa. o

V' ;Como la implantacion de u | v Implantar una politica de ince Y: productividad v’ Eficiencia. v’ Uso de recursos
na politica de incentivos per ntivos para obtener mayor pun La implantacién de una po v .
mite tener mayor puntualida tualidad en la entrega de los in litica de incentivos dentro Pur?tuallqa}d en ent_rega.

d en la entrega de informes formes o productos que permit de la organizacion permitir v’ Satisfaccion del cliente
0 productos Y la asignacion ird la asignacion adicional de | & tener mayor puntualidad
adicional de los recursos so 0s recursos sobrantes para cad en la entrega de los ir!form v Imagen corporativa
brantes para cada proyecto? a proyecto. es o productos y la asignac
i6n adicional de los recurs v’ Calidad de productos
0s sobrantes para cada pro v’ Recordacion
yecto. v" Liderazgo en el sector
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CAPITULO IV

4. METODO

4.1 Tipo y método de investigacion
La presente investigacion es de nivel aplicada porque se busca resolver el problema

especifico que tiene la empresa consultora que es la Gestidn del Talento Humano, asimismo servira

como ejemplo para que otras empresas del rubro puedan usarla y aplicarla en sus organizaciones.

Ademas, se usd el método cuantitativo con el cuél se recolectaran los datos que nos
permitiran probar la hipdtesis general y especifica, donde se mediran y se realizaran las estadisticas

necesarias para explicar cada una de ellas.

El tipo de investigacion es descriptiva correlacional ya que la relacion de las variables es
de causa y efecto, donde la posible manipulacion de la variable independiente causara efecto en

la variable dependiente.

4.2 Disefio especifico de investigacion
El estudio es deductivo porque buscaremos predecir los efectos que tendra la

manipulacién de una de las variables en este caso la variable independiente, deduciremos las
consecuencias que tendra la manipulacion de la Gestion del Talento Humano sobre los niveles de

productividad en la empresa.

Asimismo, es correlacional porgue conoceremos la relacion o asociacion de las variables
Gestion del Talento Humano con los niveles de Productividad en una empresa consultora en

Lima, donde se mediran los niveles de esta relacion cuantificandolas.
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4.3 Poblacién, muestra o participantes
En esta investigacion se toma como muestra a toda la poblacion de consultores del staff

de la empresa a estudiar, asi como el Gerente General y el Presidente ya que ellos también

participan en algunas consultorias como consultores segun el siguiente detalle:

Tabla 3.

Detalle de personas encuestadas

Poblacion Numero
Consultores 45
Gerente General 1
Presidente 1
Total 47

Fuente: elaboracion propia

4.4 Instrumentos de recogida de datos
Para la presente investigacion se considera la aplicacion de una encuesta que conto con

35 preguntas elaboradas con tipos de respuesta de escala de Likert, donde el valor que se le dio a
cada respuesta fue desde el (01) completamente en desacuerdo, (02) en desacuerdo (03)
indiferente , (04) de acuerdo y (05) completamente de acuerdo, en la encuesta elaborara se estan
considerando preguntas respecto a cada variable que cuenta con dimensiones e indicadores que
nos permitiran identificar cual de las dimensiones es la que cuenta con mayores deficiencias para

poder sugerir un plan de mejora en las recomendaciones.

Se realiz6 una prueba piloto con dos de los consultores de la empresa a fin de afinar y
mejorar el instrumento para que sea entendible para toda la poblacion a encuestar y se obtengan

los resultados deseados.



4.5 Técnicas de procesamiento y andlisis de datos
Luego del disefio de la encuesta se procedié a explicar el motivo de la aplicacion de la
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misma desde el Presidente, Gerente y a los consultores del staff. Luego se procedié a procesar la

informacidn obtenida en dicha encuesta primero codificando cada encuesta con el nimero de
respuesta correspondiente, posterior a ello se procedera a digitar los resultados en una hoja de

Excel obteniéndose la base de datos.

Teniendo ya la base de datos completa con todos los resultados digitados se proceso dicha

informacion en el programa SPSS, donde se obtuvieron las tablas de frecuencia por cada
pregunta realizada a los consultores, se obtendran también las tablas de relacion o asociacion
entre las variables. Finalmente se procedi0 a realizar el analisis respectivo y llegar a las

conclusiones de la investigacion.

4.6 Procedimiento para la ejecucion del estudio
Se trabajo con el siguiente procedimiento para cada fase de la ejecucion del estudio:

Etapa 1: Se elaboro el plan de trabajo, seleccionando primero el tema a investigar,

planteamiento del estudio, marco tedrico conceptual, hipotesis, variables y metodologia a usar.

Etapa 2: Se solicito autorizacion a los directivos de la empresa para proceder con la

investigacion.

Etapa 3: Se disefio y validd el instrumento (encuesta).

Etapa 4: Se aplicaron las encuestas disefiadas para los consultores de la empresa a investigar,

posteriormente se sugiere realizar una entrevista con el Gerente de la empresa ya que es la

persona que define y selecciona a los consultores que formaran los diferentes equipos de trabajo.



Etapa 5: Se analiz6 de la informacion recogida, interpretacion de los resultados obtenidos y

redaccién del informe final de tesis.
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CAPITULO V

5. RESULTADOS Y DISCUSION

5.1 Datos cuantitativos

A continuacion, se presentan los cuadros y graficos de la investigacion realizada:

Tabla 4.

Porcentaje de Genero de los consultores encuestados

Frecuencia Porcentaje

Masculino 27 57
Femenino 20 43
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

Porcentaje de genero respecto a los
consultores

® Masculino

® Femenino

Gréfico 1. Porcentaje de Genero de los consultores encuestados

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

Podemos ver en la tabla 4 y el grafico 1 que el 57% los consultores del staff son de sexo
masculino contra un 43% del sexo femenino, lo que representa de la totalidad de consultores que

conforman el staff 27 de ellos son del sexo masculino y 20 del sexo femenino, esto se ve
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reflejado al momento de conformar los equipos de trabajo que se presentan en las convocatorias

a las cuales la empresa postula.

Tabla 5.

Porcentaje respecto al rango de edad de los consultores encuestados

Frecuencia Porcentaje

35 — 40 afos 5 11
41 -50 afios 17 36
Mayor o igual a 50 afos 25 53
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

Porcentaje respecto al rango de edad de
los consultores

m 35 —40 anos
m 41 —50 anos

= Mayor o igual a 50 arios

Graéfico 2. Porcentaje respecto al rango de edad de los consultores encuestados

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

En la tabla 5 y gréafico 2 podemos ver que el 53% de los consultores se encuentran en el
rango de edad mayor o igual a 50 afios lo que corresponde al 25 de ellos, el segundo porcentaje
alto es de 36% de los consultores que se encuentran en el rango de edad de 41 a 50 afios lo que

corresponde a 17 de ellos y por altimo el 11% de los consultores se encuentran en el rango de
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edad de 35 a 40 afios lo que corresponde a 5 de ellos que son en este caso consultores que se
desempefian en los equipos de trabajo como asistentes o como consultores junior. Podemos decir
entonces que mas del 50% de los consultores encuestados son personas mayores con amplia
experiencia lo cual sera demostrado en los siguientes resultados y que en muchos de los equipos

de trabajo se desempefian como jefes de equipo siendo consultores senior.

Tabla 6.

Porcentaje respecto al grado académico de los consultores encuestados

Frecuencia Porcentaje

Bachiller 3 6
Titulo Profesional 11 23
Maestria 27 58
Doctorado 6 13
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

Grado Académico de los consultores

m Bachiller
m Titulo Profesional
= Maestria

Doctorado

Gréfico 3. Porcentaje respecto al grado académico de los consultores encuestados

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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En tabla 6 y gréafico 3 vemos que el 58% de los consultores encuestados tienen el grado
de magister en sus diferentes profesiones lo que corresponde a 27 del total de los consultores
encuestados, seguidamente el 23% de ellos cuentan con un titulo profesional lo que corresponde
a 11 del total de consultores encuestados, el 13% del total de los consultores cuentan con un
grado de doctorado lo que corresponde a solo 6 del total de los encuestados y finalmente el 6%
de los consultores cuentan con el grado de bachiller que corresponde a solo 3 del total de los
consultores encuestados. La falta de consultores que cuenten con el grado de doctor muchas
veces deja sin posibilidad de poder participar de los concursos que se convocan y a los cuales la
empresa investigada podria concursar ya que institucionalmente cumple con los requisitos, pero

el personal que podria postular para estos concursos no cuenta con los grados que se solicitan.

Tabla 7.

Afos de experiencia en la actividad de manera general

Frecuencia Porcentaje

5 a 10 afos 5 11
Mayor o igual a 10 afios 42 89
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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Anos de experiencia en la actividad de manera
general

= 5 a 10 afios

= Mayor o igual a 10 afios

Gréfico 4. Afos de experiencia en la actividad de manera general

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

En la tabla 7 y grafico 4 vemos claramente que la mayoria de los consultores cuentan con
amplia experiencia que es mayor o igual a 10 afios de manera general esto hace un total de 89%
que corresponde a 42 del total de consultores encuestados y solo el 11 % que corresponde a 5 del
total de los encuestados cuentan con experiencia de 5 a 10 afios de manera general, a pesar de los
afios de experiencia con los que cuentan los consultores del staff en muchas ocasiones estos no
son suficientes para poder conformar los equipos de trabajo.
Tabla 8.

Afos de experiencia en la actividad de manera especifica

Frecuencia Porcentaje

2 a5 afnos 4 9
5a 10 afios 12 26
Mayor o igual a 10 afios 31 66
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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Afos de experiencia especifica

= 235 afos
® 5 a 10 afios

= Mayor o igual a 10 afios

Gréfico 5. Afos de experiencia en la actividad de manera especifica

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

En la tabla 8 y grafico 5 vemos de la misma manera que en los resultados anteriores mas
de la mitad de los consultores cuentan con experiencia especifica mayor o igual a 10 afios lo que
nos da un 66% que corresponde a 31 del total de los consultores encuestados, seguidamente
tenemos el 26% que corresponde a 12 del total de los consultores encuestados los cuales cuentan
con experiencia especifica de 5 a 10 afios y por ultimo el 9% que corresponde a 4 del total de los
consultores encuestados cuentan con experiencia especifica de 2 a 5 afios, entendemos que este
altimo resultado corresponde a los consultores asistentes o consultores junior siendo el
porcentaje mayor correspondiente a los consultores senior que son los que ocupan los puestos de
jefe de equipo o coordinador de proyecto.

A continuacion, presentamos los resultados por pregunta realizada de acuerdo a cada

variable y sus respectivas dimensiones:
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Tabla 9.

Considera que su perfil como consultor es competitivo en el mercado.

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 1 2
Indiferente 2 4
De acuerdo 20 43
Completamente de acuerdo 24 51
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

2% 4%

= En desacuerdo

51% 43% De acuerdo

Completamente de acuerdo

Gréfico 6. Considera que su perfil como consultor es competitivo en el mercado.

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

De acuerdo a la tabla 9 y grafico 6 podemos decir que el 51% de los consultores que
corresponde a 24 del total de los encuestados estan completamente de acuerdo que el perfil con
el que cuentan es competitivo en el mercado actual en el que se desenvuelven, el 43% que
corresponde a 20 de ellos estan solo de acuerdo que el perfil con el que cuentan es competitivo

en el mercado, un porcentaje menor pero no menos importante del 4% que corresponde a 2 de
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ellos es indiferente a si su perfil es competitivo o0 no en el mercado y el 2% que corresponde a un
consultor indica que esté en desacuerdo a la pregunta si considera que su perfil como consultor
es competitivo en el mercado en el que se desenvuelve, esto nos da a saber que mas de la mitad
de los consultores del staff cuenta con un perfil que les permite estar en constante competencia
con los demas consultores que se desenvuelven en el mercado actual.

Tabla 10.

Qué tan de acuerdo est4 en que ahora los perfiles solicitados sean tan especificos para los
concursos publicos.

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 14 30
Indiferente 9 19
De acuerdo 20 43
Completamente de acuerdo 4 9
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

® En desacuerdo
= Indiferente
= De acuerdo

 Completamente de acuerdo

Gréfico 7. Qué tan de acuerdo esté en que ahora los perfiles solicitados sean tan especificos
para los concursos publicos.

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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De acuerdo a la tabla 10 y la gréfico 7 podemos de decir que el 43% que corresponde a
20 de los consultores encuestados estan de acuerdo con que ahora los perfiles requeridos por los
diferentes concursos publicos sean tan especificos ahora, el 30% que corresponde a 14 del total
de los consultores esta desacuerdo en que los perfiles requeridos sean tan especificos, el 19% que
corresponde a 9 del total de los consultores es indiferente a la especificidad de los perfiles
requeridos y finalmente el 9% que corresponde al 4 del total de los consultores esta
completamente de acuerdo en que ahora los perfiles solicitados en los diferentes concursos a los
que la empresa investigada participa sean tan especificos puesto que consideran que esto genera
que los consultores elegidos estén mejor preparados de acuerdo al proyecto en el que van a
trabajar y podran obtener mejores resultados en los informes o productos que deben entregar a

los clientes contratantes.

Tabla 11.

Una buena relacion entre los miembros de un equipo de trabajo contribuye en la adecuada

ejecucion de una consultoria.

Frecuencia Porcentaje

Completamente en 1 2
desacuerdo

De acuerdo 5 11
Completamente de acuerdo 41 87
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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2%

m Completamente en
desacuerdo

= De acuerdo

= Completamente de acuerdo

Gréfico 8. Una buena relacién entre los miembros de un equipo de trabajo contribuye en la

adecuada ejecucién de una consultoria.

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

En la tabla 11 y grafico 8 a la pregunta sobre si la relacién entre los miembros del equipo
consultor contribuye en la ejecucidn de la consultoria el 87% que corresponde a 41 del total de
consultores encuestados respondieron que estan completamente de acuerdo en que las relaciones
interpersonales con los demas miembros del equipo consultor contribuyen a la adecuada
ejecucion de las consultorias, el 11% que corresponde a 5 del total de consultores encuestados
indicaron que estan de acuerdo y solo el 2% que corresponde a un consultor indica que esta en
desacuerdo, por lo que entendemos que las relaciones que los consultores mantengan entre si en
el equipo de trabajo al cual pertenecen por proyecto ejecutado es de suma importancia para la

adecuada ejecucion de las consultorias.
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Tabla 12.

Deberia tomarse en cuenta las personalidades de los consultores antes de formar los equipos de

trabajo.

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 1 2
Indiferente 9 19
De acuerdo 23 49
Completamente de acuerdo 14 30
Total a7 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

2%

® En desacuerdo
# Indiferente
® De acuerdo

» Completamente de acuerdo

Gréfico 9. Deberia tomarse en cuenta las personalidades de los consultores antes de formar

los equipos de trabajo.

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

En la tabla 12 y grafico 9 respecto a la consulta sobre si se deberia de tener en cuenta las

personalidades de los consultores para conformar los equipos de trabajo el 49% que corresponde
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a 23 consultores respondieron que estan de acuerdo con este tema, el 30% que corresponde a 14
consultores estan completamente de acuerdo con que se tomen en cuenta las personalidades, el
19% que corresponde a 9 consultores es indiferente a que se tomen en cuenta las personalidades
de cada consultor para conformar los equipos de trabajo y el 2% que corresponde a un consultor
esta en desacuerdo en que se tome en cuenta las personalidades de los consultores al momento de
formar los equipos de trabajo para las convocatorias a las que la empresa postula. Consideramos
que si es importante esto ya que asi como en la pregunta anterior la mayoria consideré que
mantener la buena relacion entre los miembros de un equipo para que se lleve a cabo la
consultoria de manera adecuada es importante, tener en cuenta la personalidad de cada uno de
ellos al momento de conformar los quipos de trabajo es también importante ya que en el
desarrollo de la consultoria se pueden presentar problemas entre los consultores y esto puede
ocasionar que los productos que se deben entregar no tengan las éptimas condiciones requeridas
por el cliente o que las entregas tengan demoras que al final puede perjudicar no solo al equipo
de trabajo por alguna sancion puesta por el cliente que puede ser dineraria 0 no si no y en mayor

dimension a la empresa afectando su imagen corporativa.

Tabla 13.

Todo consultor debe manejar la presion que se da durante la ejecucion de una consultoria, mas

si es el momento de entregar informes o productos al cliente.

Frecuencia Porcentaje

De acuerdo 20 43
Completamente de acuerdo 27 57
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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m De acuerdo

= Completamente de acuerdo

Gréfico 10. Todo consultor debe manejar la presion que se da durante la ejecucion de una

consultoria, mas si es el momento de entregar informes o productos al cliente.

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

En la tabla 13 y grafico 10 respecto al manejo de la presién que se da durante la ejecucién
de la consultoria el 57% que corresponde a 27 del total de los consultores encuestados estan
completamente de acuerdo en que el consultor debe manejar la presién que se da mas aun en el
momento de entregar informes o productos al cliente y esto se da en muchas ocasiones porque se
presentan problemas en la ejecucidn del trabajo de campo que retrasa el analisis de los resultados
0 en otras ocasiones porque el cronograma de trabajo no fue hecho de manera correcta y no se
proyect6 adecuadamente el tiempo que tomaria cada fase de la consultoria por otro lado el 43%
que corresponde a 20 del total de los consultores encuestados estan de acuerdo con la declaracion

dada.
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Tabla 14.

En una consultoria, la presion es solo cuando se deben entregar los informes o productos al

cliente.

Frecuencia Porcentaje

Completamente en desacuerdo 4 9
En desacuerdo 22 47
Indiferente 7 15
De acuerdo 11 23
Completamente de acuerdo 3 6
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

m Completamente en
desacuerdo

® En desacuerdo

® Indiferente

» De acuerdo

m Completamente de acuerdo

Gréfico 11. En una consultoria, la presion es solo cuando se deben entregar los informes o

productos al cliente.

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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En la tabla 14 y la grafico 11 vemos que el 47% que corresponde a 22 de total de los consultores
encuestados estan en desacuerdo respecto a la pregunta si la presion que se da en la ejecucion de
la consultoria es solo en el momento de entregar informes o productos al cliente, el 23% que
corresponde a 11 estan de acuerdo en que la presion se da solo en las fecha claves de entrega de
informes o productos, el 15% que corresponde a 7 es indiferente ante esta consulta, el 9% que
corresponde a 4 esta completamente en desacuerdo en que la presion se dé solo en las fechas de
entrega y el 6% que corresponde a 3 estd completamente de acuerdo en que la presién se da solo
en estas fechas, como podemos ver si sumamos las dos primeras afirmaciones de 9% mas 47%
tenemos un 58% que esta completamente en desacuerdo y en desacuerdo en que la presion se dé
solo al momento de entregar informes contra un 23% mas 6% que nos da 29% que esta de
acuerdo y completamente de acuerdo en que la presion se da solo al momento de entregar
informes o productos al cliente, ,esto se debe a que todas la consultorias son diferentes y los
informes o productos que se solicitan también lo son, por ejemplo en el caso de las consultorias
que no necesitan analisis de resultados y solo se debe presentar bases de datos con la informacion
recogida en campo la presion se da todo el tiempo puesto que el grueso del servicio que se brinda
es el levantamiento de informacion en campo y en campo siempre se presentan problemas como
que no se ubican a las personas que se deben encuestar o el acceso a la zona es dificil, en cambio
en otras que se tiene solo trabajo de gabinete los consultores manejan mejor sus tiempos para
poder revisar toda la informacidn que se les provee y no sienten tanto la presion cuando llegan
las fechas de entrega de informes o productos, otro aspecto es también el tipo de cliente al que se
le da el servicio generalmente el sector publico es més estricto con los tiempos e informes a
entregar en cambio el sector privado es mas accesible de negociar alguna adenda o prérroga para

la entrega de los mismos.
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Tabla 15.

Es importante que se capacite a los consultores en temas de contrataciones con el Estado para

que interpreten correctamente los términos de referencia de los concursos a los que se postula.

Frecuencia Porcentaje

Completamente en desacuerdo 1 2
En desacuerdo 1 2
Indiferente 8 18
De acuerdo 23 50
Completamente de acuerdo 13 28
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

0,
2% 2%

= Completamente en
desacuerdo

m En desacuerdo

m Indiferente

De acuerdo

50% m Completamente de acuerdo

Gréfico 12. Es importante que se capacite a los consultores en temas de contrataciones con el
Estado para que interpreten correctamente los términos de referencia de los concursos a los

gue se postula.

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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En la tabla 15 y gréfico 12 vemos que el 50% que corresponde a 23 del total de los
consultores encuestados estan de acuerdo en que se les debe capacitar respecto a temas de
contrataciones con el estado para que puedan comprender de mejor manera los términos de
referencia de los concursos publicos a los que se postula, ya que como hemos mencionado en
capitulos anteriores este es uno de los inconvenientes que se tiene con los consultores, el 28%
que corresponde a 13 del total de los consultores encuestados estd completamente de acuerdo en
esta afirmacion también, por lo que es un tema que se debe de tener en cuenta para futuras
estrategias que deba adoptar la empresa investigada a fin de aumentar los niveles de
productividad. EI 18% que corresponde a 8 consultores es indiferente ante esta afirmacion y el
2% esta en desacuerdo y 2% completamente en desacuerdo en que se les deba capacitar para que
puedan comprender de mejor manera los términos de referencia de los concursos publicos a los
que postula la organizacion investigada, esto se puede dar porque en algunos casos los
consultores ya cuentan con esta capacitacion y saben cdémo se deben sustentar sus experiencias
laborales cuando se presentan a concursos publicos, saben que si no sustentan de manera correcta
es decir conforme lo solicitan las bases no seran aceptados ya que las bases y términos son muy
especificos en los requerimientos respecto al perfil del consultor o personal clave que buscan
para la ejecucion de una consultoria. Muchas veces los consultores no comprenden las
indicaciones que se les da respecto a los documentos que deben presentar y envian informacion
gue poco o nada tiene que ver con lo que se les solicitd, como cartas o correos electrénicos
donde figuran las fechas de entrega de informes cuando lo que se les solicita son conformidades

de servicio o certificados.
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Tabla 16.

Es dificil comprender la finalidad de los términos de referencia para las contrataciones con el

Estado.

Frecuencia Porcentaje

Completamente en desacuerdo 4 9
En desacuerdo 17 36
Indiferente 8 17
De acuerdo 17 36
Completamente de acuerdo 1 2
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

= Completamente en
desacuerdo

® En desacuerdo

® Indiferente

» De acuerdo

s Completamente de acuerdo

Gréfico 13. Es dificil comprender la finalidad de los términos de referencia para las

contrataciones con el Estado.

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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A la pregunta de si es dificil de comprender la finalidad de los términos de referencia para
las contrataciones con el estado tenemos un 36% que corresponde a 17 del total de los
encuestados que estan en desacuerdo y del mismo modo el 36% que corresponde a 17 del total
de consultores encuestados estan de acuerdo con la declaracion de que la finalidad de los
términos de referencia son dificiles de comprender, por otro lado tenemos que el 17% que
corresponde a 8 del total de los encuestados es indiferente ante esta declaracion es decir no le
toman mayor importancia a la finalidad de los términos de referencia, el 9% est4 completamente
en desacuerdo en que los términos de referencia son dificiles de comprender es decir este grupo
de 4 consultores si entiende la finalidad de los términos de referencia y el 2% que corresponde a
un consultor estd completamente de acuerdo en que la finalidad de los términos de referencia en

dificil de comprender.

Tabla 17.

Cada consultor tiene la disposicion para organizar su CV de acuerdo a los requerimientos de

las contrataciones con el Estado.

Frecuencia Porcentaje

Completamente en desacuerdo 1 2
En desacuerdo 3 7
Indiferente 10 22
De acuerdo 18 39
Completamente de acuerdo 14 30
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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m Completamente en
desacuerdo
= En desacuerdo

= Indiferente

De acuerdo

m Completamente de acuerdo

39%

Gréfico 14. Cada consultor tiene la disposicion para organizar su CV de acuerdo a los

requerimientos de las contrataciones con el Estado.

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

En la tabla 17 y grafico 14 podemos ver a la pregunta si cada uno de los consultores
encuestados tiene la disposicion para poder organizar su CV de acuerdo a los requerimientos de
las contrataciones con el estado el 39% que corresponde a 18 del total de encuestados indican
estan de acuerdo ante esta declaracion. EI 30% que corresponde a 14 de los encuestados esta
completamente de acuerdo esto hace un total de 69% del total de los encuestados esto quiere
decir que mas de la mitad de los consultores del staff tiene esta disposicion pero no lo hace por
diferentes motivos como falta de tiempo para poder organizar sus sustentos, el 22% que
corresponde a 10 de los encuestados es indiferente ante esta declaracion, mientras que el 7% que
corresponde a 3 de los encuestados estan en desacuerdo y el 2% que corresponde a un

encuestado esta completamente en desacuerdo respecto a la disposicion que deben tener los
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consultores para poder organizar su CV, cuando nos referimos a los requerimiento de las
contrataciones con el estado queremos decir que cada trabajo que hayan realizado este
sustentado de manera correcta con conformidades de servicio o certificados de trabajo donde se
pueda verificar claramente las actividades que realizaron asi como el puesto y cargo que

desempefiaron y ademas el tiempo de duracion de dicho servicio.

Tabla 18.
Es importante que los consultores tengan la disposicion para poner en préactica lo aprendido en

las capacitaciones.

Frecuencia Porcentaje

Indiferente 2 4
De acuerdo 17 36
Completamente de acuerdo 28 60
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

= Indiferente
= De acuerdo

= Completamente de acuerdo

Gréfico 15. Es importante que los consultores tengan la disposicion para poner en practica

lo aprendido en las capacitaciones.

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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En la tabla 18 y gréfico 15 a la pregunta si es importante que los consultores tengan la
disposicién para poner en préctica lo aprendido en las capacitaciones que se podrian dar respecto
a temas de contrataciones con el estado para que puedan entender mejor los términos de
referencia el 60% que corresponde a 28 del total de los encuestados esta completamente de
acuerdo asi como el 36% que corresponde a 17 del total de los encuestados esté de acuerdo lo
que hace un total de 96% de los consultores que consideran importante tener la disposicion para
aplicar lo aprendido en las capacitaciones que la organizacion les podria brindar, solo el 4% que

corresponde a 2 del total de los consultores encuestados son indiferentes ante esta declaracion.

Tabla 19.
La comunicacion entre los consultores y el responsable de la convocatoria para conformar los

equipos de trabajo que se presentaran a los concursos es la correcta

Frecuencia Porcentaje

Completamente en desacuerdo 2 4
Indiferente 5 11
De acuerdo 27 57
Completamente de acuerdo 13 28
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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Gréfico 16. La comunicacion entre los consultores y el responsable de la convocatoria para
conformar los equipos de trabajo que se presentaran a los concursos es la correcta

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

En la tabla 19 y grafico 16 vemos que el 57% que corresponde a 27 del total de los
encuestados indican que estan de acuerdo en que la comunicacion entre el responsable de la
convocatoria para conformar los equipos de trabajo y ellos mismos es la correcta asi como el
28% indica que esta completamente de acuerdo también lo que hace un total de 85% del total de
los consultores encuestados que mencionan que la comunicacion es la correcta, esto difiere de la
realidad ya que en casi todas las convocatorias a las que se les propone que participen y se les
envia la informacion para que vean cuales son los requisitos que deben presentar los consultores
no comprenden y hay que volver a explicarles lo que se requiere, el 11% que corresponde a 5 del
total de encuestados es indiferente ante esta declaracion y el 4% que corresponde a dos
consultores estan completamente en desacuerdo con la comunicacion que se da entre el

responsable de formar los equipos de trabajo que se presentaran a los concursos.
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Tabla 20.
Ademas de los correos que se le envian también deberian de haber llamadas telefénicas para

explicar mejor los requisitos

Frecuencia Porcentaje

Completamente en desacuerdo 1 2
En desacuerdo 2 4
Indiferente 7 15
De acuerdo 20 43
Completamente de acuerdo 17 36
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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Gréfico 17. Ademas de los correos que se le envian también deberian de haber llamadas
telefonicas para explicar mejor los requisitos

En la tabla 20 y grafico 17 vemos que el 43% que corresponde a 20 del total de los
encuestados estan de acuerdo y el 36% que corresponde a 17 del total de los encuestados estan
completamente de acuerdo lo que hace una suma de 79% de consultores que indican que es
necesario para ellos que ademas de enviarles los correos solicitandoles los requisitos que deben
cumplir se les debe llamar por teléfono para que tengan mayor claridad de lo solicitado. EI 15%

que corresponde a 7 del total de los encuestados es indiferente antes esta declaracion, el 4% esta
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en desacuerdo con recibir llamadas y el 2% esta completamente en desacuerdo. Concluimos que
si mas de la mitad de los consultores encuestados creen necesario que se les llame para
explicarles los requisitos que deben cumplir esto deberia ser una politica en la organizacion

investigada.

Tabla 21.

Considera pertinente que los consultores reciban incentivos por consultorias ejecutadas

adecuadamente, parametros de presupuesto y tiempo.

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 6 13
Indiferente 12 25
De acuerdo 13 28
Completamente de acuerdo 16 34
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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Completamente de acuerdo

Gréfico 18. Considera pertinente que los consultores reciban incentivos por consultorias

ejecutadas adecuadamente, parametros de presupuesto y tiempo

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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En la tabla 21 y gréfico 18 vemos que el 34% que corresponde al 16 del total de
encuestados esta completamente de acuerdo y consideran pertinente que los consultores reciban
incentivos por consultorias ejecutadas adecuadamente respecto al presupuesto asignado y el
plazo de ejecucion, el 28% que corresponde a 13 del total de encuestados estan de acuerdo con
esta misma declaracién lo que hace un total de 62% que considera que esta declaracion deberia
de tomarse en cuenta en la organizacion investigada, por otro lado el 25% que corresponde a 12
del total de los encuestados es indiferente ante esta declaracion y el 13% que corresponde a 6 de
los encuestados esta en desacuerdo con que se les brinden incentivos por consultorias ejecutadas

adecuadamente.

Tabla 22.

Deberia ser una politica de la empresa que se den incentivos a los consultores por consultorias

ejecutadas adecuadamente, en los plazos sefialados.

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 8 17
Indiferente 8 17
De acuerdo 17 36
Completamente de acuerdo 14 30
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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Gréfico 19. Deberia ser una politica de la empresa que se den incentivos a los consultores por

consultorias ejecutadas adecuadamente, en los plazos sefialados.

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

En la tabla 22 y gréafico 19 podemos ver que el 36% que corresponde a 17 de los
consultores encuestados estan de acuerdo en que sea una politica de la empresa el dar incentivos
a los consultores por consultorias ejecutas adecuadamente del mismo modo el 30% esta
completamente de acuerdo con esta declaracion lo que hace un total de 66% que consideran que
se deberia de implantar como una politica de la organizacidn, se sugiere que se implante como
politica de la empresa pero que se haga un compromiso y este sea firmado por cada consultor
para que del mismo modo en que se le brinden incentivos también se le pongan sanciones
dinerarias por el incumplimiento en la ejecucion de las consultorias. El 17% es indiferente como
del mismo modo el 17% esta en desacuerdo sobre esta declaracion ambos porcentajes

corresponden a 8 del total de los consultores encuestados.
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Tabla 23.

Los consultores deberian recibir retribuciones por captacion de nuevos clientes hacia la

empresa.

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 4 9
Indiferente 9 19
De acuerdo 17 36
Completamente de acuerdo 17 36
Total a7 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

® En desacuerdo
m Indiferente
® De acuerdo

Completamente de acuerdo

Graéfico 20. Los consultores deberian recibir retribuciones por captacion de nuevos clientes

hacia la empresa.

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

En la tabla 23 y grafico 20 apreciamos que el 36% que corresponde a 17 de los
encuestados estan completamente de acuerdo y del mismo modo el 36% estan de acuerdo con

esta declaracion de que se les brinde retribuciones por captacion de nuevos clientes hacia la
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organizacion investigada, actualmente no es una politica dentro de la empresa pero se han dado
casos en los cuales se les ha dado a algunos consultores un adicional a sus honorarios por esta
captacion pero esto no es considerado una politica por el momento. Se sugiere que la gerencia
evalué esta posibilidad con el fin de captar nuevos clientes e incentivar la participacion de los
consultores del staff a que se identifiquen mas con la empresa investigada. EI 19% que
corresponde a 9 del total de los encuestados es indiferente ante esta declaracion y el 9% que

corresponde al total de los consultores encuestados esta en desacuerdo con esta declaracion.

Tabla 24.

Ademas de las retribuciones por captacion de clientes los consultores deberian participar de los

equipos de trabajo de la consultoria obtenida.

Frecuencia Porcentaje

Completamente en desacuerdo 1 2
En desacuerdo 6 13
Indiferente 15 32
De acuerdo 17 36
Completamente de acuerdo 8 17
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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Gréfico 21. Ademas de las retribuciones por captacion de clientes los consultores deberian

participar de los equipos de trabajo de la consultoria obtenida.

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

En la tabla 24 y grafico 21 vemos que el 36% que corresponde a 17 de los encuestados
estan de acuerdo con que ademas de las retribuciones que se les darian a los consultores por
captacion de clientes estos también deberian de formar parte del equipo de trabajo que ejecute la
consultoria, de igual manera el 17% que corresponde a 8 de los encuestados esta completamente
de acuerdo con esta declaracion, por otro lado tenemos una porcentaje alto también de 32% que
corresponde a 15 de los encuestados que son indiferentes antes si se les debe incluir o no en los
equipos de trabajo de las consultorias que se ejecuten por medio de captacion de nuevos clientes
a la empresa. En desacuerdo tenemos el 13% y completamente en desacuerdo el 2%, es decir el
53% de los encuestados estan de acuerdo y completamente de acuerdo en participar como parte
del equipo consultor que realizaria las consultorias mediante la captacion de nuevos clientes a la

empresa, esto se podria considerar siempre y cuando ellos cumplan con el perfil del personal que

se solicite para la ejecucién de la consultoria.
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Tabla 25.

Considera pertinente recibir retribuciones por la calidad de los entregables.

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 11 23
Indiferente 10 21
De acuerdo 20 43
Completamente de acuerdo 6 13
Total a7 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

® En desacuerdo
m Indiferente
® De acuerdo

Completamente de acuerdo

Graéfico 22. Considera pertinente recibir retribuciones por la calidad de los entregables.

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

En la tabla 25 y grafico 22 tenemos el 43% que corresponde a 20 de los encuestados esta
de acuerdo en que deban recibir retribuciones por la calidad de los entregables que producen en
la ejecucion de la consultoria. Del mismo modo el 13% que corresponde a 6 de los encuestados
estd completamente de acuerdo con esta declaracion, tenemos también que el 21% que

corresponde a 10 de los encuestados es indiferente con esta declaracidn es decir no es importante

para ellos la retribucién adicional por la calidad de los entregables que se elaboren y el 23% esta
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en desacuerdo con esta declaracion puesto que segln opiniones de algunos de ellos indican que
todo servicio de consultoria debe ser de calidad ya que ellos son profesionales con experiencia y
es la calidad de los servicios que prestan lo que los hace estar vigentes en el mercado actual en
que se desenvuelven ademas indican que ellos ya reciben una cantidad de honorarios por este
servicio que brindan por lo que consideran que no es necesario esta retribucion extra para
obtener productos de calidad estos deben ser elaborados de acuerdo a las necesidades del cliente

y deben ser de la mejor calidad posible.

Tabla 26.
Se debe aplicar penalidades a los consultores por demoras en las entregas de informes.

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 3 6
Indiferente 5 11
De acuerdo 25 53
Completamente de acuerdo 14 30
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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Gréfico 23. Se debe aplicar penalidades a los consultores por demoras en las entregas de
informes.

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff

Elaboracion: Propia
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En la tabla 26 y gréafico 23 el 53% que corresponde a 25 de los encuestados estan de
acuerdo en que se deberian de aplicar penalidades a los consultores por demoras en la entrega de
los informes del mismo modo el 30% que corresponde a 14 de los encuestados estan
completamente de acuerdo con esta declaracion por lo que podemos decir que el 83% de los
consultores encuestados estan de acuerdo y completamente de acuerdo en que se les deberia
aplicar penalidades cuando tengan demoras en la entrega de productos o informes en la ejecucion
de las consultorias, por lo que al igual que se les deberia de premiar por cumplimiento también se
les debe sancionar cuando no cumplen con los tiempos de entrega. EI 11% que corresponde a 5
del total de los encuestados se muestra indiferente ante esta declaracion y finalmente el 6% que
corresponde a 3 del total de los consultores encuestados esta en desacuerdo con la declaracion es
decir que no aceptarian que se les aplique una penalidad cuando no puedan cumplir con las

fechas de entrega de los informes o productos en la ejecucion de las consultorias.

Tabla 27.

Las penalidades que se apliquen deberian aplicar para todo el equipo de consultores.

Frecuencia Porcentaje

Completamente en desacuerdo 13 28
En desacuerdo 20 43
Indiferente 3 6
De acuerdo 10 21
Completamente de acuerdo 1 2
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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Gréfico 24. Las penalidades que se apliquen deberian aplicar para todo el equipo de
consultores

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

En la tabla 27 y grafico 24 vemos claramente que el 43% que corresponde a 20 de los
encuestados esta en desacuerdo con el hecho de que las penalidades que se puedan aplicar por
demora en entrega de informes por ejemplo sea aplicada a todo el equipo consultor del mismo
modo el 28% que corresponde a 13 de los encuestados se muestra completamente en desacuerdo
con la declaracion de la penalidad aplicada a todo el equipo consultor lo que hace un total de
71% que esta en desacuerdo y completamente en desacuerdo con esta declaracion, el 21% que
corresponde a 10 del total de encuestados esta de acuerdo y el 2% esta completamente de
acuerdo con la declaracion pero solo llegan a sumar 23% del total de los encuestados, también el
6% que corresponde a 3 del total de los encuestados es indiferente a la declaracion es decir no le
prestan importancia a que se le pueda aplicar una penalidad a pesar de ellos no tener la culpa del

retraso gque se pueda dar, ante esto podemos decir que algunos consultores respondieron también
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sobre esta declaracion que las penalidades deben ser aplicadas a la persona que cometié el error

de ser el caso y al jefe de equipo que es el responsable de que todos los informes o productos

sean entregados de manera oportuna sin demoras ni errores.

Tabla 28.

Las observaciones en los informes en mas de dos ocasiones deberian ser una causal de retiro

del consultor del equipo de trabajo.

Frecuencia Porcentaje

Completamente en desacuerdo 6 13
En desacuerdo 24 51
Indiferente 6 13
De acuerdo 9 19
Completamente de acuerdo 2 4
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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Grafico 25. Las observaciones en los informes en mas de dos ocasiones deberian ser una

causal de retiro del consultor del equipo de trabajo.

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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En la tabla 28 y gréafico 25 observamos que el 51% que corresponde a 24 del total de los
encuestados esta en desacuerdo en que si el informe es observado méas de dos veces esta sea una
causal de retiro del consultor del equipo de trabajo de igual manera el 13% que corresponde a 6
de los encuestados esta completamente en desacuerdo con esta declaracion ambos porcentajes
hacen una suma de 64% es decir la mayoria de los consultores esta en desacuerdo y
completamente en desacuerdo con esta declaracion, el 19% que corresponde a 9 del total de los
encuestados esta de acuerdo y solo el 4% esta completamente de acuerdo con la declaracion, por
altimo el 13% es indiferente ante esta declaracion. En la empresa investigada no se han
presentado gran cantidad de casos en los que se tenga que separar al consultor por multiples
observaciones, pero cuando se ha tenido que hacer ha sido porque efectivamente se recibieron
demasiadas observaciones de parte del cliente o en otras ocasiones porque el propio cliente lo ha

solicitado.

Tabla 29.

El tiempo que se da para el levantamiento de las observaciones es el adecuado.

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 8 17
Indiferente 11 24
De acuerdo 22 48
Completamente de acuerdo 5 11
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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Gréfico 26. El tiempo que se da para el levantamiento de las observaciones es el adecuado.

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

En la tabla 29 y grafico 26 podemos ver que el 48% que corresponde a 22 del total de los
encuestados estan de acuerdo con el tiempo que se les da para el levantamiento de observaciones
cuando estos se dan en los productos que son entregados a los clientes para su revision, del
mismo modo el 11% que corresponde a 5 del total de los encuestados se encuentra
completamente de acuerdo con esta declaracion, la suma de ambos porcentajes nos da un total de
59% que esta de acuerdo y completamente de acuerdo con la declaracion presentada. Por otro
lado, tenemos al 24% que se muestran indiferente con el tiempo que se da para el levantamiento
de observaciones y solo el 17% que corresponde a 8 del total de los consultores encuestados se
encuentran en desacuerdo con el tiempo que se le dan para el levantamiento de observaciones.
Debemos decir que cada cliente ya sea del sector publico o privado y dependiendo de la
institucion por politica de ellas mismas dispone de cuantos dias dara para el levantamiento de

observaciones por ejemplo en el sector publico estas instituciones se rigen por la ley de

contrataciones con el estado y dan solo 10 dias calendarios para el levantamiento de
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observaciones una vez recibidas, en cambio en el sector privado estos dias se pueden negociar
dependiendo de la cantidad de observaciones que se reciban o se puede pedir una ampliacién
para el levantamiento de las mismas. El tiempo dependera entonces de la institucion contratante
y de la cantidad de observaciones que se hagan al producto o informe entregado al cliente para su
revision.

Tabla 30.
Las sanciones que aplican los clientes deben ser asumidas por los consultores

Frecuencia Porcentaje

Completamente en desacuerdo 5 11
En desacuerdo 8 17
Indiferente 16 34
De acuerdo 16 34
Completamente de acuerdo 2 4
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff

Elaboracion: Propia
= ‘I‘

Gréfico 27. Las sanciones que aplican los clientes deben ser asumidas por los consultores
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Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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En la tabla 30 y gréafico 27 vemos que el 34% que corresponde al 16 del total de los
encuestados esta de acuerdo en que las sanciones que apliquen los clientes deben ser asumidas
por los consultores del mismo modo el 4% estad completamente de acuerdo con esta declaracion
por otro lado tenemos que el 34% se muestra indiferente ante esta declaracion, seguidamente
tenemos que el 17% se muestra en desacuerdo y el 11% completamente en desacuerdo con la
declaracion ambos porcentajes suman solo 27% contra el 38% que se encuentran de acuerdo y
completamente de acuerdo con la declaracion dada. Podemos decir entonces que la mayor parte
de los consultores encuestados se encuentran de acuerdo y completamente de acuerdo en que las
sanciones que interpongan los clientes por diferentes motivos sean asumidas por el equipo
consultor, cuando hablamos de sanciones nos referimos por ejemplo a la cancelacion del contrato
0 sanciones mas dréasticas como las interpuestas por las instituciones publicas que son regidas por
el organismo de contrataciones con el estado y estas sanciones pueden ser desde 6 meses de
impedimento para contratar con el estado pasando por un afio de sancion y hasta la inhabilitacion
permanente para poder contratar con instituciones del estado. Para el caso de los consultores
estas sanciones pueden ser que dejen de pertenecer al staff de consultores de la organizacion
investigada o en el caso que se rescinda el contrato entre la empresa y el cliente no se le haga

ningun pago por concepto de honorarios al consultor.
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Tabla 31.

Las sanciones que se podrian aplicar por parte de los clientes deberian ser motivo de retiro del

equipo de trabajo

Frecuencia Porcentaje

Completamente en desacuerdo 4 9
En desacuerdo 15 32
Indiferente 7 15
De acuerdo 19 40
Completamente de acuerdo 2 4
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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Gréfico 28. Las sanciones que se podrian aplicar por parte de los clientes deberian ser motivo

de retiro del equipo de trabajo

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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En la tabla 31 y grafico 28 podemos ver que el 40% que corresponde a 19 del total de los
encuestados estan de acuerdo en que las sanciones que podrian aplicar los clientes sean causales
de separacion del equipo de trabajo también el 4% esta completamente de acuerdo con esta
declaracion, el 15% se muestra indiferente y por otro lado el 32% que corresponde a 15 de los
encuestados esta en desacuerdo sumado al 9% que esta completamente en desacuerdo con esta
declaracion, podemos decir entonces que el porcentaje de consultores que esta de acuerdo y
completamente de acuerdo es superior y estos aceptan que en caso de darse sanciones por parte
del cliente y se compruebe que es por algin error cometido por con consultores estos estarian de
acuerdo en ser separados del equipo de trabajo vy si el cliente lo permite ser reemplazado por otro
consultor.

Tabla 32.
Considera que son adecuados los recursos que se les asigna para la ejecucion de una

consultoria.

Frecuencia Porcentaje

Completamente en desacuerdo 3 6
En desacuerdo 4 9
Indiferente 3 6
De acuerdo 35 75
Completamente de acuerdo 2 4
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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Gréfico 29. Considera que son adecuados los recursos que se les asigna para la ejecucion de
una consultoria.

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

En la tabla 32 y grafico 29 vemos que el 75% corresponde a 35 del total de los
encuestados estan de acuerdo respecto a la asignacion de recursos para la ejecucion de la
consultoria del mismo modo el 4% esta completamente de acuerdo la suma de ambos porcentajes
nos da un total de 79% que esta de acuerdo y completamente de acuerdo con la asignacion de
recursos, solo el 6% se muestra indiferente antes esta declaracion, el 9% se muestra en
desacuerdo lo que corresponde a 4 del total de los consultores encuestados y el 6% esta
completamente en desacuerdo con la asignacion de los recursos para la ejecucion de la
consultoria. Podemos decir entonces que la asignacion de los recursos para la ejecucion de la
consultoria no es un problema para el desarrollo de la misma, concluimos en que el presupuesto

elaborado al inicio de la consultoria es el correcto puesto que las tres cuartas parte de los
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consultores encuestados estan de acuerdo y completamente de acuerdo con esta asignacion de

recursos.

Tabla 33.

Los recursos sobrantes asignados para la ejecucion de la consultoria deberian ser repartidos en

proporcion a la responsabilidad del equipo de trabajo.

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 7 15
Indiferente 10 21
De acuerdo 20 43
Completamente de acuerdo 10 21
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

® En desacuerdo
= Indiferente
= De acuerdo

= Completamente de acuerdo

Graéfico 30. Los recursos sobrantes asignados para la ejecucion de la consultoria deberian ser

repartidos en proporcion a la responsabilidad del equipo de trabajo.

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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En la tabla 33 y gréfico 30 observamos que el 43% que corresponde a 20 del total de los
encuestados estan de acuerdo en que los recursos que puedan sobrar de la ejecucion de la
consultoria sean repartidos entre el equipo consultor de acuerdo a la responsabilidad de cada
integrante del mismo, el 21% que corresponde a 10 del total de los encuestados esta
completamente de acuerdo con esta declaracion, sumando ambos porcentajes tenemos un total de
64% que estan de acuerdo y completamente de acuerdo con esta declaracién, por otro lado el
21% se muestra indiferente ante esta declaracion y finalmente el 15% que corresponde a 7 del
total de los encuestados estd en desacuerdo con la declaracion dada. Decimos entonces que estos
resultados pueden ser considerados también dentro de las politicas que se puedan implementar a
partir de la investigacion realizada, sugerimos que de darse el caso de recursos sobrantes solo un

porcentaje de los mismos sean repartidos entre el equipo consultor a manera de incentivo.

Tabla 34.

La puntualidad en la entrega de los informes o productos es responsabilidad de todo el equipo

de trabajo.

Frecuencia Porcentaje

Completamente en desacuerdo 1 2
En desacuerdo 2 4
Indiferente 2 4
De acuerdo 23 49
Completamente de acuerdo 19 41
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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Gréfico 31. La puntualidad en la entrega de los informes o productos es responsabilidad de

todo el equipo de trabajo.

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

En la tabla 34 y grafico 31 se muestra que el 49% que corresponde a 23 del total de los
encuestados esta de acuerdo con la declaracion de que la puntualidad en la entrega de los informe
0 productos es responsabilidad de todo el equipo de trabajo que ejecuta una consultoria, del
mismo moro el 41% que corresponde a 19 del total de los encuestados indican estar
completamente de acuerdo con esta misma declaracion, en un menor porcentaje de 4% se
muestran los que son indiferentes, el 4% esta en desacuerdo y otro 2% esta completamente en
desacuerdo con esta declaracién indicando que la puntualidad no depende solo del equipo si no
del encargado en la organizacion de hacer el seguimiento a la entrega a tiempo de los informes o
productos, podemos concluir entonces en que la responsabilidad es compartida puesto que el
equipo consultor debe tener claras las fechas en las que debe hacer la entrega de los productos o

informes pero del mismo modo es responsabilidad de la organizacién designar a alguien del
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equipo administrativo para que haga el seguimiento adecuado a la entrega de los informes para
que ninguna de las partes se vea perjudicada por la entrega tardia como podria ser algun
descuento o sancion.

Tabla 35.

Considera necesario que se le recuerde al equipo de trabajo las fechas de entrega de los informes

0 productos.

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 1 2
Indiferente 3 6
De acuerdo 23 49
Completamente de acuerdo 20 43
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

2%

‘ = En desacuerdo
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Completamente de acuerdo

Gréfico 32. Considera necesario que se le recuerde al equipo de trabajo las fechas de entrega
de los informes o productos.

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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En la tabla 35 y gréfico 32 tenemos que el 49% que corresponde a 23 del total de los
encuestados esta de acuerdo con la declaracién de que es necesario que se les recuerde las fechas
de entrega de los informes o productos del mismo modo el 43% que corresponde a 20 del total de
los encuestados estd completamente de acuerdo, sumando ambos porcentajes tenemos que el
92% de los encuestados estan de acuerdo y completamente de acuerdo en que es necesario
recordarles las fechas de entrega de los productos o informes, solo el 6% es indiferente antes esta
declaracion y el 2% se muestra en desacuerdo. Podemos decir entonces que casi la totalidad de
los consultores encuestados consideran necesario que se les recuerde las fechas de entrega,
sugerimos que los recordatorios se hagan con minimo 5 dias calendarios a la fecha de
presentacion y se informe a todo el equipo de consultores que ejecutan determinada consultoria y
que la comunicacion sea hecha por parte de la persona encargada por la gerencia o de ser

necesario por el mismo Gerente.

Tabla 36.

La satisfaccion del cliente es la mejor manera de demostrar la eficiencia en la ejecucion de una

consultoria.

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 2 5
Indiferente 2 4
De acuerdo 12 26
Completamente de acuerdo 30 65
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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Gréfico 33. La satisfaccion del cliente es la mejor manera de demostrar la eficiencia en la

ejecucion de una consultoria.

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

En la tabla 36 y grafico 33 se muestra el 65% que corresponde a 30 del total de los
encuestados esta completamente de acuerdo en que la satisfaccion del cliente es la mejor manera
de demostrar la eficiencia en la ejecucion de una consultoria de igual manera el 26% que
corresponde a 12 del total de los encuestados esta de acuerdo con esta declaracion, sumando
ambos porcentajes tenemos que el 91% se encuentra de acuerdo y completamente de acuerdo en
que la satisfaccion del cliente es la mejor manera de demostrar la eficiencia en la ejecucion de
una consultoria teniendo en cuenta que la eficiencia es logro de los objetivos planteados con el
correcto uso de los recursos asignados para la ejecucion de la misma. Tenemos también que el

4% se muestra indiferente ante esta declaracion y el 5% esta en desacuerdo con la misma, sin
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duda porcentajes bajos en comparacion con la mayoria de los consultores que piensan lo

contrario.

Tabla 37.

Considera que todos los clientes quedan satisfechos con los servicios prestados por la consultora

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 1 2
Indiferente 3 7
De acuerdo 25 53
Completamente de acuerdo 18 38
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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Gréfico 34. Considera que todos los clientes quedan satisfechos con los servicios prestados

por la consultora

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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En la tabla 37 y gréafico 34 observamos que el 53% que corresponde a 25 del total de los
encuestados esta de acuerdo con la declaracion de que todos los clientes quedan satisfechos con
los servicios que brinda la institucion investigada del mismo modo el 38% que corresponde a 18
del total de los consultores encuestados estdn completamente de acuerdo con esta misma
declaracion, sumando ambos porcentajes tenemos que el 91% se encuentra de acuerdo y
completamente de acuerdo con la declaracidn respecto a la satisfaccion de los clientes frente a
los servicios que presta la organizacion investigada, por otro lado el 7% se muestra indiferente
antes esta declaracion y solo el 2% esta en desacuerdo con la declaracion mencionada. Podemos
decir entonces que casi la totalidad de los consultores consideran que los servicios prestados son
de calidad es por ello que los clientes quedan satisfechos con estos y se debe también a la calidad
de los consultores que pertenecen al staff de la organizacion investigada que como hemos visto
en los datos generales consultados al inicio de la encuesta cuentan con grados académicos acorde
a las exigencias del mercado actual y tienen amplia experiencia tanto general como especifica en

cuanto a afos.

Tabla 38.

Los productos que brinda la empresa son de muy buena calidad.

Frecuencia Porcentaje

Indiferente 3 6
De acuerdo 23 49
Completamente de acuerdo 21 45
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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Gréfico 35. Los productos que brinda la empresa son de muy buena calidad.

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

En la tabla 38 y grafico 35 tenemos que el 49% que corresponde a 23 del total de los
encuestados estan de acuerdo en la declaracién sobre la buena calidad de los productos que
ofrece la empresa es decir los informes que se elaboran en la ejecucion de las consultorias, del
mismo modo tenemos que el 45% que corresponde a 21 del total de los encuestados estan
completamente de acuerdo con esta declaracion , sumando ambos porcentajes tenemos un total
de 94% que esta de acuerdo y completamente de acuerdo con la declaracién respecto a la calidad
de los productos que brinda la empresa, esto tiene que ver directamente con la calidad de los
consultores que laboran en la organizacion citamos nuevamente los primeros datos brindados por
los encuestados respecto a su grado académico y los afios de experiencia con los que cuentan que
hacen definitivamente que los productos que brinda la empresa sean de calidad. Finalmente

tenemos un 6% que se muestra indiferente ante la declaracién.
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Tabla 39.

Las consultorias que ejecuta la empresa contribuyen al bienestar del pais.

Frecuencia Porcentaje

Indiferente 4 9
De acuerdo 18 38
Completamente de acuerdo 25 53
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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= De acuerdo

= Completamente de acuerdo

Graéfico 36. Las consultorias que ejecuta la empresa contribuyen al bienestar del pais.
Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

En la tabla 39 y grafico 36 vemos que el 53% que corresponde a 25 del total de los
encuestados estan completamente de acuerdo respecto a la declaracion sobre si las consultorias
que ejecuta la organizacién investigada contribuyen con el bienestar del pais, seguidamente el
38% que corresponde a 18 del total de los consultores encuestados estan de acuerdo con esta
misma declaracion, la suma de ambos porcentajes nos da un 91% que estan de acuerdo y

completamente de acuerdo con la declaracion, podemos decir entonces que los consultores

encuestados se sienten bien al expresar que mediante el trabajo que realizan contribuyen con el



137

bienestar del pais y esto se da ciertamente porque la mayor parte de consultorias que realiza la
organizacion investigada son para el sector publico especificamente con los diferentes
ministerios de nuestro pais, se realizan también consultorias con el sector privado que en muchas
ocasiones estan ligadas también a ayudar a los sectores de bajos recursos por lo que podemos
decir que el 80% de las consultorias realizadas tienen un fin social. Finalmente tenemos un 9%
que se muestra indiferente antes esta declaracion.

Tabla 40.

Recomendaria a la empresa para la ejecucion de otras consultorias.

Frecuencia Porcentaje

Indiferente 1 2
De acuerdo 11 23
Completamente de acuerdo 35 75
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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Gréfico 37. Recomendaria a la empresa para la ejecucion de otras consultorias.

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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En la tabla 40 y gréfico 37 tenemos que el 75% que corresponde a 35 del total de los
encuestados estan completamente de acuerdo con la declaracion sobre si recomendarian la
organizacion para la ejecucion de otras consultorias esto mas el 23% que corresponde a 11 del
total de los encuestados hacen un total de 98% que coinciden estando de acuerdo y
completamente de acuerdo con la declaracion es decir recomendarian a la empresa para la
ejecucion de otras consultorias, solo el 2% de los encuestados se muestran indiferentes antes la
declaracion. Podemos decir entonces que los consultores encuestados consideran que la
organizacion es buena y la recomendarian para otros servicios, esto se podria usar como fortaleza
para que en un futuro de implantarse la politica de incentivos por captacion de clientes y
sabiendo que los consultores piensan de esta forma es una manera de que ellos se identifiquen

con la organizacion y puedan captar clientes.

Tabla 41.

La empresa proyecta una buena imagen corporativa hacia sus clientes.

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 1 2
Indiferente 1 2
De acuerdo 19 41
Completamente de acuerdo 25 55
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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Graéfico 38. La empresa proyecta una buena imagen corporativa hacia sus clientes.

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

En la tabla 41 y grafico 38 tenemos que el 55% que corresponde a 25 del total de los
encuestados estan completamente de acuerdo con la declaracion sobre la proyeccion de la
imagen corporativa que tiene la organizacion hacia sus clientes, a esto le podemos sumar el 41%
que corresponde a 19 de los encuestados que esta de acuerdo con esta declaracion lo que hace
una suma de 96% entre de acuerdo y completamente de acuerdo con la declaracion, solo un 2%
se muestra indiferente y otro 2% esta en desacuerdo con la declaracion. Podemos decir entonces
que la imagen que proyecta la empresa hacia sus clientes es buena por lo que esto también
contribuye a la politica de captacion de clientes que se podria dar, ya que como sabemos la
imagen de una organizacidn es también tomada en cuenta sobre todo por los clientes que

deseamos captar en el futuro para la organizacion.
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Tabla 42.

La empresa tiene un lugar importante dentro de las principales empresas consultoras que

operan en el pais.

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 1 2
Indiferente 4 9
De acuerdo 22 48
Completamente de acuerdo 19 41
Total 47 100.0

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia
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Gréafico 39. La empresa tiene un lugar importante dentro de las principales empresas

consultoras que operan en el pais.

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

En la tabla 42 y grafico 39 apreciamos como el 48% que corresponde a 22 del total de los

encuestados esta de acuerdo con la declaracion de si la organizacién investigada tiene un lugar



141

importante dentro de las principales empresas consultoras que operan en el pais esto sumado al
41% que corresponde a 19 del total de los encuestados hacen un total de 89% que consideran que
la empresa investigada cuenta con buen posicionamiento dentro de las empresas consultoras del
pais, solo un 9% es indiferente ante esta declaracion y el 2% esta en desacuerdo. La organizacién
investigada cuenta con mas de 20 afios en el mercado realizando servicios de consultoria el lugar
que ocupa dentro de este rubro ha sido ganado gracias a las gestiones de sus directivos pero
también y sin duda podemos decir que lo mas importante es el talento humano con el que cuenta
ya que son los consultores los que ejecutan directamente los servicios que ofrece la organizacion
y sin ellos no seria posible que se adjudiquen y se ejecuten las consultorias, tampoco podemos
dejar de lado la parte administrativa que es el principal soporte para la ejecucion de las

consultorias.
Tabla 43.

El liderazgo en el sector de una empresa influye en su imagen corporativa.

Frecuencia Porcentaje

De acuerdo 20 43
Completamente de acuerdo 26 57
Total 47 100

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia



142

m De acuerdo

@ Completamente de acuerdo

Gréfico 40. El liderazgo en el sector de una empresa influye en su imagen corporativa.

Fuente: Encuesta realizada a los consultores del staff
Elaboracion: Propia

En la tabla 43 y grafico 40 tenemos ante la declaracion sobre la opinion de los consultores
si el liderazgo en el sector de una empresa influye en la imagen corporativa el 57% que
corresponde a 26 del total de los encuestados esta completamente de acuerdo y del mismo modo
el 43% de ellos estan de acuerdo con la declaracion podemos decir entonces que el 100% de los
consultores estan de acuerdo y completamente de acuerdo con esta declaracion. Esto afirma lo
que se consultd en la pregunta anterior respecto a la imagen corporativa, estas dos Gltimas
preguntas reafirman la imagen con la que cuenta la organizacién investigada y como el liderazgo

que tiene en el sector influye directamente en su imagen corporativa.

5.2 Andlisis de Resultados

Después de haber realizado la descripcion de cada tabla y grafico de los resultados

obtenidos de la encuesta que se elaboro teniendo en cuenta las variables, dimensiones e
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indicadores de la presente investigacion esta encuesta fue validada por dos consultores de la
organizacion a quienes a modo de prueba piloto se les aplico la encuesta y salieron aportes que
se incorporaron luego para la aplicacion oficial de la misma, procedemos al analisis de los

resultados obtenidos.

Empezaremos diciendo que mas de la mitad de los consultores del staff son de género
masculino el 57%, de la misma forma el 53% de ellos se encuentra entre el rango de edad mayor
o igual a 50 afios, el 58% de ellos cuentan con el grado de maestria, la experiencia de manera
general con la que cuentan es mayor o igual a 10 afios y la misma respuesta se tiene respecto a la
experiencia laboral de manera especifica. Ante estos primero resultados sobre los datos generales
de los consultores encuestados podemos decir que el staff de consultores con los que cuenta la
organizacion investigada ademas de tener un grado académico acorde a las exigencias del
mercado actual cuenta con vasta experiencia laboral tanto general como especifica por lo que
significa una fortaleza para la organizacion investigada ya que estas caracteristicas con las que
cuentan sus consultores le da solides y confianza a la organizacion para la ejecucion de las
consultorias y también para las futuras consultorias que desee participar. Debemos decir también
que si bien los consultores cuentan con las competencias que exige el mercado estas son cada vez
mas especificas por lo que deberian de estar a la vanguardia y esforzarse por cumplir todo lo que

exige el mercado actual del mundo de las consultorias.

Respecto a las preguntas ya de la propia encuesta encontramos que los consultores
consideran que el perfil con el que cuentan es el adecuado y es con este perfil con el que
compiten en los concursos a los que se presenta la empresa investigada, por otro lado indican
también que los perfiles que son solicitados por las entidades convocantes de los concursos

publicos en muchas ocasiones son dificiles de comprender y son muy especificos respecto a los
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requisitos que se solicitan es por ello que cuando se les solicitan los documentos para que puedan
postular envian informacion que no es la correcta o por ejemplo envian una constancia que no
dice exactamente lo que solicita el perfil y para poder comprobar que realizaron las tareas que se
solicitan deben enviar también el contrato o los términos de referencia del servicio que

realizaron.

En cuanto a las relaciones entre los miembros de los equipos de trabajo el 87% coincide
en que la buena relacion que deben tener entre ellos influye directamente en la adecuada
ejecucion de la consultoria, del mismo modo coinciden en un 79% en que se deben de tomar en
cuenta la personalidad de los consultores para formar los equipos de trabajo puesto que si
hubiera discrepancias entre ellos el perjuicio es para la ejecucion de la consultoria, para los
consultores y para la organizacion. Respecto a la presion que se tiene en el momento de la
ejecucion de la consultoria el 57% esta completamente de acuerdo en que esta se debe manejar
de manera adecuada y que esta presion se da en todo el desarrollo de la consultoria y no solo en
las fechas de entregas de los informes o productos a los clientes, esto tiene que ver también con

el tipo de cliente al que se le brinda el servicio.

Respecto al tema de capacitar a los consultores en temas de contrataciones con el estado
el 78% esta de acuerdo y completamente de acuerdo con esta afirmacion puesto que el 38% de
ellos consideran que los términos de referencian son dificiles de comprender, en este mismo
contexto el 69% esta dispuesto a poder organizar su CV de acuerdo a los requerimientos de las
contrataciones con el estado ya que la empresa investigada tiene como sus principales clientes a
instituciones publicas. Y el 96% de ellos considera importante que pongan en préctica lo

aprendido en las capacitaciones en contrataciones con el estado que puedan recibir.
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Pasando al tema de la comunicacion entre el responsable de formar los equipos de trabajo
y los consultores el 85% de ellos considera que es la adecuada pero el 79% de ellos indica que es
necesario que ademas de los correos electronicos que se les envie solicitdndoles la informacion
para que cumplan con el perfil se deberian de realizar llamadas telefonicas para poder explicarles

mejor que es lo que deben enviar a fin de poder cumplir con los perfiles solicitados.

Sobre los incentivos y retribuciones el 62% de ellos considera que se les deberia de dar
incentivos por la adecuada ejecucion de las consultorias es decir si estos cumplen con los
parametros de tiempo y presupuesto asignado para la ejecucion de la consultoria, incluso el 66%
considera que deberia de implantarse como una politica de la organizacién investigada, en este
marco el 72% considera que deberian de recibir retribuciones por captacion de nuevos clientes y
ademas de ello el 53% indica que deberian de formar parte de los equipos de trabajo de las
consultorias que se realicen con estos nuevos clientes que captarian. En la misma linea de los
incentivos el 56% de ellos indica que deberian de recibir retribuciones por la calidad de los

entregables que elaboren mientras que el 23% se muestra en desacuerdo con esta declaracion.

Respecto a las penalidades y sanciones que deberian de recibir el 83% esta de acuerdo en
que se deberian de aplicar penalidades por la demora en la entrega de los informes y en cierto
modo estas estan explicadas en los contratos que firman los consultores, pero en muy pocas
ocasiones se han ejecutado. Solo el 23% esta de acuerdo en que estas penalidades sean aplicadas
a todo el equipo consultor puesto que consideran que deben ser aplicadas solo al responsable, al
responsable y al jefe de equipo o al responsable, al jefe de equipo y que otra parte sea asumida
por la organizacion. Sobre las sanciones por informes observados en mas de dos ocasiones el
64% esta en desacuerdo y completamente en desacuerdo en que sean separados de los equipos de

trabajo puesto que algunos clientes observan los informes por partes o sacan observaciones o
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piden agregados que en principio no estaban en los acuerdos hechos al inicio de la consultoria o
no estaban dentro del contrato firmado. También podemos decir sobre las sanciones que aplican
los clientes el 34% esta de acuerdo en que sean asumidas por los consultores mientras que 40%
de ellos estan también de acuerdo en que sean una causal de retiro del equipo de trabajo. Es
decir, los consultores estan llanos a asumir las consecuencias que se consideren pertinentes tomar
respecto a las sanciones que puedan imponer los clientes y que ellos también deben asumir como

parte del equipo de trabajo que representa a la empresa en la ejecucion de una consultoria.

Sobre el tiempo que se les da para el levantamiento de las observaciones podemos decir
que el 59% esta de acuerdo y completamente de acuerdo con el tiempo otorgado por los clientes
para el levantamiento de las observaciones, tenemos que decir que esto depende también del tipo
de cliente con el que se esté realizando el servicio puesto que las instituciones publicas son méas

estrictas que las privadas respecto a plazos de presentacion de informes o productos.

Sobre los recursos asignados para la ejecucion de las consultorias el 79% esta de acuerdo
y completamente de acuerdo en que los recursos asignados son los adecuados esto se debe a la
correcta proyeccion de presupuesto hecho al momento de postular a un concurso publico y a la
adecuada gestion del mismo durante la ejecucion de la consultoria. Sobre si estos recursos de
resultar un sobrante deberian de ser repartidos de acuerdo a la responsabilidad del equipo de
trabajo tenemos que el 64% esta de acuerdo y completamente de acuerdo con esto ya que
consideran que los ahorros hechos durante la ejecucién de la consultoria es por el esfuerzo que

ellos hicieron y deberian de ser una forma de incentivos que deberian de recibir.

Respecto a la puntualidad en la entrega de los informes el 90% esta de acuerdo y

completamente de acuerdo en que es responsabilidad de todo el equipo de trabajo pero del
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mismo modo el 92% de ellos considera que es necesario que se les recuerde las fechas de entrega
de los informes o productos porque en ocasiones estan tan ocupados con las multiples tareas que
conlleva la ejecucion de una consultoria que se les puede olvidar las fechas o darse cuenta que

deben entregar un informe o producto cuando ya no falte mucho para la fecha limite.

Vemos que el 91% de los consultores encuestados consideran que la satisfaccion de los
clientes es la mejor manera de demostrar que la consultoria ha sido ejecutada de manera eficiente
es decir en los tiempos establecidos y con los recursos asignados o en ocasiones con menos de lo
que se les asigno para la ejecucion. Con el mismo porcentaje de 91% los consultores consideran
que todos los clientes a los que se les brindan los servicios quedan satisfechos con los mismos y
muestra de ello es que en muchas ocasiones son los clientes los que se ponen en contacto con la
organizacion para otro servicio que desean contratar o porque hemos sido referidos por otras
instituciones a las que ya se les ha realizado algun servicio anteriormente. Es por ello que el 94%
coincide en que los productos que brinda la empresa son de calidad y el 98% de ellos
recomendaria a la organizacion para la ejecucion de otras consultorias esto se da también por que
el 91% de ellos considera que los servicios que presta la organizacidn investigada contribuyen
con el bienestar del pais ya que como se comentd anteriormente las consultorias son mayormente
para el sector publico y son los ministerios los que siempre estan buscando el bienestar del pais

es por ello que realizan estudios o investigaciones gue contribuyan a ello.

Finalmente, el 96% de los consultores encuestados estan de acuerdo en que la imagen
corporativa que proyecta la organizacion es buena ya que el 89% indica que la organizacion se
encuentra en un lugar importante dentro de las principales empresas consultoras que operan en el
pais esto se debe también a que el liderazgo en el sector influye de manera directa en la imagen

corporativa de la organizacion.
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5.3 Discusion de resultados

Se busca la relacion entre las variables investigadas por lo que se validan las hipétesis

especificas y esto nos da pie a validar la hipotesis general.
Hipotesis especifica 1:

HO: No existe relacion entre el reclutamiento del talento humano y la productividad de la

empresa consultora.

H1: Existe relacion entre el reclutamiento del talento humano vy la productividad de la

empresa consultora.

De acuerdo a la prueba de Chi-cuadrado tenemos que existe relacion directa entre el
reclutamiento del talento humano (dimensidn de la variable independiente GTH) y la
productividad (variable dependiente) ya que en los resultados obtenidos el valor de p menor igual
a 0.05 se repite en varias ocasiones por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa. Esto se debe a que los consultores encuestados indican que se deben de tomar en
cuenta las personalidades de cada uno al momento de formar los equipos de trabajo y esto se da
desde el reclutamiento del talento humano, tomando en cuenta esto se tendra mayor eficiencia en

el uso de los recursos que se asignen a la ejecucion de las consultorias.
Hipotesis especifica 2:

HO: No existe relacidn entre la capacitacion y la comunicacion eficaz del talento humano

y la productividad de la empresa consultora.
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H1: Existe relacion entre la capacitacion y la comunicacion eficaz del talento humano y

la productividad de la empresa consultora.

De acuerdo a la prueba de Chi-cuadrado tenemos que existe relacion directa entre la
capacitacion y la comunicacion eficaz (dimensiones de la variable independiente GTH) y la
productividad (variable dependiente), ya que en los resultados obtenidos el valor de p menor
igual a 0.05 se repite en varias ocasiones por lo que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
hipotesis alternativa. Esto se da ya que los consultores encuestados coinciden en que el nivel de
comunicacion con el responsable es correcto y eficaz, de mantener el nivel y con una
capacitacion que refuerce esta eficacia se lograra la correcta asignacion de recursos, el liderazgo

en el sector y la mejora en la imagen corporativa.

Hipotesis especifica 3:

HO: No existe relacion entre los incentivos y retribuciones al talento humano y la

productividad de la empresa consultora.

H1: Existe relacion entre los incentivos y retribuciones al talento humano vy la

productividad de la empresa consultora.

De acuerdo a la prueba de Chi-cuadrado tenemos que existe relacion directa entre
incentivo y retribuciones (dimensiones de la variable independiente GTH) y la productividad
(variable dependiente), ya que en los resultados obtenidos el valor de p menor igual a 0.05 se
repite en varias ocasiones por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa. Este resultado aparece cuando los consultores encuestados coinciden en que las
retribuciones por la calidad de los entregables y puntualidad en la entrega deberia de implantarse

como en una politica de incentivos y retribuciones en la organizacién investigada.
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Si bien los consultores del staff de la empresa investigada cuentan con un nivel
académico acorde con las exigencias del mercado debemos decir también que en muchas
ocasiones estos perfiles no son suficientes para las especificaciones que se dan en algunos

concursos publicos a los que la organizacion desea participar.

Es necesario tener en cuenta las personalidades de los consultores, pero en algunas
ocasiones esto no se puede tomar en cuenta porque si se desea participar en algin concurso
publico y no se tiene mas opcidn que juntar en un mismo equipo a dos consultores que quizas
hayan tenido algin inconveniente en el pasado se apela a su profesionalismo para que puedan
desarrollar la consultoria de la mejor manera y no dejar de concursar por estas diferencias que

pueden haber.

Las capacitaciones que los consultores desean tener respecto a temas de contrataciones
con el estado no son solo responsabilidad de la organizacion investigada puesto que ellos mismos
independientemente de los conocimientos que puedan recibir por parte de la organizacion
también los deberian de obtener por su parte ya que se podrian presentar de manera individual a

concursos publicos y no solo como parte de un equipo de consultores dentro de una empresa.

Sobre los incentivos y retribuciones estos se podrian implantar teniendo en cuenta y
comunicando a los consultores que, asi como pueden ser premiados por su desempefio en la
ejecucion de las consultorias también podrian ser sancionados por el incumplimiento en las
mismas y que estas sanciones seran impuestas sin lugar a reclamo ya que antes del inicio de la

consultoria se les haria firmar un documento gue incluya las politicas de la empresa.

De darse el caso que se aplique una penalidad o sancion esta deberia de ser asumida tanto

por el equipo consultor como por la organizacion ya que la ejecucién de las consultorias no es
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solo responsabilidad del equipo de consultores sino también de la organizacion porque la imagen
que quedaria manchada seria en mayor grado para la organizacion, pero también para el

consultor, pero en menor grado.

Si los recursos asignados sobrantes deberian de ser repartidos entre los miembros del
equipo consultor, no seria posible puesto que cuando se generan pérdidas en la ejecucion de
alguna consultoria estas actualmente no son descontadas de los honorarios de los consultores y
de la misma manera los sobrantes que se dan en algunos casos se toman como un reembolso por

las pérdidas obtenidas en algin momento.

Los recordatorios que se les hagan a los consultores dias previos a la entrega de los
informes o productos deberian de ser dados por el responsable del seguimiento de las
consultorias este podria ser el Gerente o la Administradora de la organizacion investigada. Seria
una comunicacion para todo el equipo de trabajo para que asi todos estén enterados de los plazos
que deben cumplir y entregar sus insumos individualmente al encargado de la entrega formal de

los informes o productos.
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CAPITULO VI

6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

1. La Gestion del Talento Humano es de suma importancia en toda organizacion ya sea
publica o privada, el Talento Humano es hoy en dia un capital muy importante ya que
dependeré de ellos el funcionamiento de toda empresa, es ahora que se le da la
importancia adecuada ya que lo que se busca es el desarrollo de los trabajadores como
profesionales dentro de la organizacion lo que ayudara al crecimiento y aumento de los
niveles de productividad también, el desarrollo de los trabajadores como personas va de
la mano con el crecimiento profesional que podrian tener dentro de la organizacion es por
ello que ahora las organizaciones se preocupan por brindarles a sus trabajadores todas las
condiciones que les permitan desarrollarse integralmente.

2. Es necesario que el staff de consultores con los que cuenta la organizacion investigada
sean agrupados para formar los equipos de trabajo que se presentaran a los concursos
publicos tomando en cuenta las personalidades de cada consultor lo que contribuira con
las buenas relaciones y la correcta ejecucion de la consultoria.

3. El nivel de comunicacion entre el responsable de formar los equipos de trabajo y los
consultores es el adecuado, pero siempre se puede mejorar para permitir el mejor
entendimiento de los términos de referencia y poder cumplir con los perfiles solicitados,
esto permitird que se puedan adjudicar mas consultorias, que la organizacion mantenga el
liderazgo en el sector por lo tanto la imagen corporativa que hoy tiene la organizacion

sera cada vez mejor.
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Segun los resultados obtenidos es necesario que se evalué la implantacion de una politica
de incentivos que permitird una mayor identificacion de los consultores con la empresa
investigada esto se podria dar por la captacion de clientes e incentivos por puntualidad en

entregas o calidad de productos.

6.2 Recomendaciones

Se recomienda capacitar a los consultores del staff en temas de contrataciones con el
estado, ya que esto les permitira tener mayor conocimiento sobre los perfiles y como
deben cumplir para poder participar en los concursos publicos a los que postula la
organizacion.

Tomar en cuenta lo mas posible las personalidades de los consultores al momento de
formar los equipos de trabajo puesto que esto permitira que en el desarrollo de las
consultorias no se presenten problemas de desacuerdos o discusiones entre sus miembros
lo que puede perjudicaria la ejecucién de las consultorias y en un extremo la
insatisfaccion de los clientes.

Mantener el nivel de comunicacidn que se dan entre el responsable de formar los equipos
de trabajo y los consultores del staff para lograr los objetivos planteados.

Se recomienda evaluar la implantacion de una politica de incentivos para los consultores
en la que se les puede dar una retribucion por la puntualidad en la entrega de los informes
0 productos, retribucion por calidad de los productos presentados y en un caso
excepcional se podria repartir los recursos sobrantes asignados en la ejecucion de las

consultorias.
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APENDICE A

ENCUESTA UTILIZADA PARA LA INVESTIGACION

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN LA
PRODUCTIVIDAD DE UNA EMPRESA CONSULTORA - LIMA (2018)

Estimado consultor, el presente cuestionario es parte de un trabajo de investigacion que
vengo realizando para la obtencion del grado académico de licenciado y esté orientado
a medir la gestién del talento humano y su incidencia en la productividad de una empresa
consultora.

Le agradeceré responder a las preguntas con la mayor sinceridad y seriedad posible ya
gue sus respuestas representan una valiosa contribucion para el objeto de la presente
investigacion.

Muchas gracias por su tiempo,

Maritha Nifio Pefa
Bachiller en Administracion y Gerencia

INSTRUCCIONES:
Lea detenidamente el listado de preguntas y declaraciones, marque con un aspa (X) la
alternativa que considere pertinente.

l. DATOS
a. Sexo:

1) Masculino ()

2) Femenino ()
b. Edad:

1) 35 — 40 afios ()

2) 41 - 50 afos ()

3) Mayor o igual a 50 afios ()

c. Grado académico:

1) Bachiller ()
2) Titulo profesional ()
3) Maestria ()
4) Doctorado ()
d. Afos de experiencia en la actividad:
1) Menor o igual a 1 afio ()
2) 2 a 5 afnos ()
3) 5a 10 afios ()
4) Mayor o igual a 10 afios ()




e. Afos de experiencia especifica:

1) Menor o igual a 1 afio ()
2) 2 a5 afios ()
3) 5a 10 afios ()
4) Mayor o igual a 10 aflos ()

Il. DATOS ESPECIFICOS
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A continuacion, me gustaria conocer que tan de acuerdo o en desacuerdo se
encuentra usted con las siguientes declaraciones; en donde:

CD : Completamente en desacuerdo
ED : En desacuerdo

IN - Indiferente

DA : De acuerdo.

CA : Completamente de acuerdo

N° | DECLARACIONES |CD| ED | IN [ DA | CA
GESTION DEL TALENTO HUMANO
Reclutamiento CD| ED | IN | DA | CA
1 Considera que su perfil como consultor es competitivo en

el mercado.

Qué tan de acuerdo esta en que ahora los perfiles
solicitados sean tan especificos para los concursos
publicos.

Una buena relacion entre los miembros de un equipo de
trabajo contribuye en la adecuada ejecucion de una
consultoria.

Deberia tomarse en cuenta las personalidades de los
consultores antes de formar los equipos de trabajo.

Todo consultor debe manejar la presion que se da
durante la ejecucidn de una consultoria, mas si es el
momento de entregar informes o productos al cliente.

En una consultoria, la presion es solo cuando se deben
entregar los informes o productos al cliente.

Capacitacién y comunicacion eficaz

Es importante que se capacite a los consultores en temas
de contrataciones con el Estado para que interpreten
correctamente los términos de referencia de los
concursos a los que se postula.

Los términos de referencia para las contrataciones con el
Estado hacen dificil de comprender su finalidad.
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NO

DECLARACIONES

CD

ED

DA

CA

Cada consultor tiene la disposicion para organizar su CV
de acuerdo a los requerimientos de las contrataciones
con el Estado.

10

Es importante que los consultores tengan la disposicion
para poner en practica lo aprendido en las
capacitaciones.

11

La comunicacién entre los consultores y el responsable
de la convocatoria para conformar los equipos de trabajo
gue se presentaran a los concursos es la correcta

12

Ademas de los correos que se le envian también deberian
de haber llamadas telefonicas para explicar mejor los
requisitos

Incentivos y retribuciones

13

Considera pertinente que los consultores reciban
incentivos por consultorias ejecutadas adecuadamente,
parametros de presupuesto y tiempo.

14

Deberia ser una politica de la empresa que se den
incentivos a los consultores por consultorias ejecutadas
adecuadamente, en los plazos sefalados.

15

Los consultores deberian recibir retribuciones por
captacion de nuevos clientes hacia la empresa.

16

Ademas de las retribuciones por captacion de clientes los
consultores deberian participar de los equipos de trabajo
de la consultoria obtenida.

17

Considera pertinente recibir retribuciones por la calidad
de los entregables.

PRODUCTIVIDAD

Eficacia

CD

ED

DA

CA

18

Se debe aplicar penalidades a los consultores por
demoras en las entregas de informes.

19

Las penalidades que se apliquen deberian aplicar para
todo el equipo de consultores.

20

Las observaciones en los informes en mas de dos
ocasiones deberian ser una causal de retiro del consultor
del equipo de trabajo.

21

El tiempo que se da para el levantamiento de las
observaciones es el adecuado.

22

Las sanciones que aplican los clientes deben ser
asumidas por los consultores

23

Las sanciones que se podrian aplicar por parte de los
clientes deberian ser motivo de retiro del equipo de
trabajo

Eficiencia

24

Considera que son adecuados los recursos que se les
asigna para la ejecucién de una consultoria.
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NO

DECLARACIONES

CD

ED

DA

CA

25

Los recursos sobrantes asignados para la ejecucion de la
consultoria deberian ser repartidos en proporcion a la
responsabilidad del equipo de trabajo.

26

La puntualidad en la entrega de los informes o productos
es responsabilidad de todo el equipo de trabajo.

27

Considera necesario que se le recuerde al equipo de
trabajo las fechas de entrega de los informes o0 productos.

28

La satisfaccion del cliente es la mejor manera de
demostrar la eficiencia en la ejecucion de una consultoria.

29

Considera que todos los clientes quedan satisfechos con
los servicios prestados por la consultora

Imagen corporativa

30

Los productos que brinda la empresa son de muy buena
calidad.

31

Las consultorias que ejecuta la empresa contribuyen al
bienestar del pais.

32

Recomendaria a la empresa para la ejecucion de otras
consultorias.

33

La empresa proyecta una buena imagen corporativa
hacia sus clientes.

34

La empresa tiene un lugar importante dentro de las
principales empresas consultoras que operan en el pais.

35

El liderazgo en el sector de una empresa influye en su
imagen corporativa.




APENDICE B

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
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VARIABLE

CONCEPTO

DIMENSION

INDICADORES

PREGUNTAS PARA LA ENCUESTA

Gestion del Talento
Humano

Es un proceso integral en el cual se deben de cumplir todas
las fases para el logro de los objetivos de la organizacion.

v’ Reclutamiento (rota
cion de personal)

Perfil

Considera que su perfil como consultor es
competitivo en el mercado.

Qué tan de acuerdo esta en que ahora los
perfiles solicitados sean tan especificos para los
concursos publicos.

Relaciones Interpersonales

Una buena relacion entre los miembros de un
equipo de trabajo contribuye en la adecuada
ejecucion de una consultoria.

Deberia tomarse en cuenta las personalidades
de los consultores antes de formar los equipos
de trabajo.

Relaciones Intrapersonales.

Todo consultor debe manejar la presion que se
da durante la ejecucidn de una consultoria, mas
si es el momento de entregar informes o
productos al cliente.

En una consultoria, la presion es solo cuando se
deben entregar los informes o productos al
cliente.

v’ Capacitacién y com
unicacion eficaz.

Capacitacion en términos de r
eferencia.

Es importante que se capacite a los consultores
en temas de contrataciones con el Estado para
que interpreten correctamente los términos de
referencia de los concursos a los que se postula.

Los términos de referencia para las
contrataciones con el Estado hacen dificil de
comprender su finalidad.

Disposicion e interés para pon
er en préctica lo aprendido.

Cada consultor tiene la disposicion para
organizar su CV de acuerdo a los
requerimientos de las contrataciones con el
Estado.

Es importante que los consultores tengan la
disposicidn para poner en practica lo aprendido
en las capacitaciones.

Comunicacion eficaz.

La comunicacion entre los consultores y el
responsable de la convocatoria para conformar
los equipos de trabajo que se presentaran a los
concursos es la correcta
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VARIABLE

CONCEPTO

DIMENSION

INDICADORES

PREGUNTAS PARA LA ENCUESTA

Ademas de los correos que se le envian también
deberian de haber llamadas telefdnicas para
explicar mejor los requisitos

v" Incentivos y retribu
ciones.

Por consultoria ejecutada.

Considera pertinente que los consultores
reciban incentivos por consultorias ejecutadas
adecuadamente, parametros de presupuesto y
tiempo.

Deberia ser una politica de la empresa que se
den incentivos a los consultores por
consultorias ejecutadas adecuadamente, en los
plazos sefialados.

Por captacion de clientes.

Los consultores deberfan recibir retribuciones
por captacion de nuevos clientes hacia la
empresa.

Ademas de las retribuciones por captacién de
clientes los consultores deberian participar de
los equipos de trabajo de la consultoria
obtenida.

Calidad de los productos.

Considera pertinente recibir retribuciones por la
calidad de los entregables.

Productividad

Uso eficiente de recursos para la produccion de bienes o

Servicios.

v’ Eficacia

Penalidades

Se debe aplicar penalidades a los consultores
por demoras en las entregas de informes.

Las penalidades que se apliquen deberian
aplicar para todo el equipo de consultores.

Observaciones

Las observaciones en los informes en mas de
dos ocasiones deberian ser una causal de retiro
del consultor del equipo de trabajo.

El tiempo que se da para el levantamiento de
las observaciones es el adecuado.

Sanciones

Las sanciones que aplican los clientes deben ser
asumidas por los consultores

Las sanciones que se podrian aplicar por parte
de los clientes deberian ser motivo de retiro del
equipo de trabajo

v’ Eficiencia

Uso de recursos

Considera que son adecuados los recursos que
se les asigna para la ejecucion de una
consultoria.

Los recursos sobrantes asignados para la
ejecucion de la consultoria deberian ser
repartidos en proporcion a la responsabilidad
del equipo de trabajo.
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VARIABLE

CONCEPTO

DIMENSION

INDICADORES

PREGUNTAS PARA LA ENCUESTA

v" Puntualidad en entrega

La puntualidad en la entrega de los informes o
productos es responsabilidad de todo el equipo
de trabajo.

Considera necesario que se le recuerde al equipo
de trabajo las fechas de entrega de los informes
0 productos.

v’ Satisfaccion del cliente

La satisfaccion del cliente es la mejor manera
de demostrar la eficiencia en la ejecucion de
una consultoria.

Considera que todos los clientes quedan
satisfechos con los servicios prestados por la
consultora

v" Imagen corporativa

v" Calidad de productos

Los productos que brinda la empresa son de
muy buena calidad.

Las consultorias que ejecuta la empresa
contribuyen al bienestar del pais.

v’ Recordacion

Recomendaria a la empresa para la ejecucion de
otras consultorias.

La empresa proyecta una buena imagen
corporativa hacia sus clientes.

v" Liderazgo en el sector

La empresa tiene un lugar importante dentro de
las principales empresas consultoras que operan
en el pais.

El liderazgo en el sector de una empresa influye
en su imagen corporativa.
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APENDICE C

PERFIL DE LA EMPRESA INVESTIGADA Y ORGANIGRAMA

La organizacion investigada es una organizacion privada con reconocida capacidad para
contribuir en el desarrollo y transformacion social en el pais, de la mano con las empresas, de
todos los tamafios y sectores, los gobiernos locales, regionales, la sociedad civil y el gobierno

nacional.

El proceso de descentralizacidn, la eficacia y eficiencia en la gestion publica, el planeamiento
estratégico, la promocion de las MYPES y del empleo, la sostenibilidad ambiental, la calidad y
pertinencia de la oferta educativa, el fomento de la investigacion y desarrollo en ciencia 'y
tecnologia, entre otros, son pilares fundamentales para consolidar el desarrollo economico, social

y ambiental del pais.

En la organizacion investigada se hacen investigaciones, seguimiento, evaluaciones, propuestas y
capacitacion en relacion a estos temas, que apuntan a generar un crecimiento sostenido en el

largo plazo con oportunidades para todos.

Al brindar estos servicios en relacion a las politicas publicas y a los proyectos en que éstas se
materializan, estamos contribuyendo a la construccion de un Estado eficiente, aliado del sector

privado y que beneficie a la poblacion en general.

Hemos llevado a cabo aproximadamente 250 consultorias asociadas al seguimiento de proyectos
y/o programas del sector publico y/o privado; evaluaciones de linea de base, intermedias, finales
y/o de impacto; estudios de investigacion y/o diagndsticos; disefio de politicas, planes,

programas y/o proyectos; capacitaciones, asesorias y/o foros tematicos.
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Hemos prestado estos servicios de consultoria a una amplia gama de clientes, tanto organismos

de cooperacion internacional, como instituciones publicas (ministerios, gobiernos regionales y

locales), privadas (nacionales y extranjeras), organismos no gubernamentales, asociaciones y

consorcios.

A continuacion, se presenta la relacion de las principales evaluaciones de proyectos sociales

econdmicos llevadas a cabo por la organizacion investigada en los ultimos 10 afios.

Ao de

Cliente Nombre de la consultoria S
adjudicacion
Ministerio de
Economia y Finanzas 2017
- MIDIS Estudio para la estimacion de propiedades psicométricas del “Modulo de
Desarrollo Infantil Temprano en la ENDES”
Ministerio de
Desarrolloe 2017 - 2018
Inclusién Social- Consultoria para el Levantamiento de informacion de Linea de
MIDIS seguimiento de 2017 del Programa Haku Wifiay / Noa Jayatai
Elaboracién de Estudios de Linea de Base y Evaluacién Final de
Proyectos de las Lineas del 15° Concurso
C-15-21 "Promocién capacidades emprendimientos - Turismo -
Contralmirante Villar - Tumbes".
Fondo Nacional de |C-15-20 "Emprendiendo con éxito en la regién Lima Provincias,
Capacitacién Cafiete".
Laboral y Promocion | C-15-19 "Promocion capacidades emprendimientos - Comercio - Ascope 2016
del Empleo - y Gran Chimd, La Libertad".
FONDOEMPLEO |C-15-18 "Promocion y fortalecimiento de capacidades para el
emprendimiento en los sectores artesania, servicios y manufactura -
Huancayo Junin".
C-15-13 "Promocion Capacidades Emprendimientos Comercio -
Servicios y Negocios agricolas - Cotabambas- Apurimac”.
Ministerio de la - ) B ) o 2016
Mujer y Poblaciones | Servicio de consultoria para la elaboracion de un diagnostico situacional
Vulnerables- MIMP | sobre nifias, nifios y adolescentes que viven en las cuencas de los rios
Morona, Napo y Putumayo en el departamento de Loreto.
Ministerio de
Desarrollo e Consultoria para el recojo de informacion de la encuesta de linea de
i . . L . - 2015 - 2016
Inclusion Social- | seguimiento en el marco de evaluacién de impacto del servicio de
MIDIS cuidado diurno SCD del PNCM
Ministerio de Contratacion del servicio de consultoria para el recojo de informacion | 2015 - 2016
Desarrolloe

Inclusién Social-
MIDIS

sobre los determinantes de la desercién de nifias nifios y cuidadoras del
servicio de cuidado diurno SCD del PNCM
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Cliente

Nombre de la consultoria

Afio de
adjudicacion

Fondo Nacional de
Capacitacion

Elaboracion de Estudios de Linea de Base y Evaluacion Final de
proyectos del 14° concurso -
C-14-33 Incremento del ingreso neto de productores involucrados en la
cadena de derivados lacteos en Hualgayoc

- C-14-41 Incremento del ingreso neto de familias productoras de — cacao

Lab?jgf?le/rrgloe rg(_)uon en grano — Tocache- San Ma_rtl'n o 2015
FONDOEMPLEO |- C-14-_42 Incremento del ingreso netos y competitividad de cadena
productiva de lacteos en Llalli y Cupi
- C-14-43 Incremento del ingreso neto de familias productoras de — cacao
en grano — Padre Abad - Ucayali
Plan Internacional | Evaluacién de linea de base y evaluacién final del Plan Estratégico 111 2012y 2014
ALAC Evaluacion final externa del Proyecto Red Integral de Escuelas de 2014
Cajamarca
Autorégﬁié\lu?onal Evaluacion de lineas de Base de Cultura del Agua en las Cuencas 2014
Chancay — Lambayeque, Chancay — Huaral y Quilca — Chili
Elaboracion de estudios de linea de base y evaluacion final de los
proyectos "Jovenes emprenden exitosos en la region Cajamarca-JENE
Cajamarca”, "Promocion y fortalecimiento de competencias
emprendedoras de jovenes mujeres y varones del distrito EI Porvenir,
provincia de Trujillo", "Jovenes emprenden negocios exitosos en la
Fondo Nacional de region I__oreto—JENE Loretc_f', "Jovenes emprendiendo para _eI éxito:
Capacitacion Forta_llec_lendo el empreqdlmlento y desarro!lando NUevos Negocios en ]as
Laboral y Promocién provincias de M_qrropon y Sullana", "Jovenes emprenden negocios 2014
del Empleo - _eX|tosos en la region Tumbes—JEI_\lE Tur_nbes", "Incrementq dg empleg e
FONDOEMPLEO | Ingresos de productores/as de quinua, trigo y cebada, provincia de Aija,
Ancash", "Fortalecimiento organizacional y de gestién empresarial para
mejorar los ingresos en ganaderos lecheros, Chota, Cajamarca",
"Fortalecimiento de la competitividad productiva y comercial de los
artesanos ceramistas de Pucara, Puno”, "Mejorando el autoempleo e
ingresos de productores de quinua de la mancomunidad municipal
Qhapaq Qolla"
. Evaluacion final del componente 1 de PRONASAR: Abastecimiento de
Banco Mundial agua y saneamiento rural 2013
Ministerio de 2013
Educacion Evaluacion de linea de base en el uso pedagdgico de materiales.
Elaboraciéon de estudios de linea de base y evaluacion final de 4 proyectos
de la linea 4 del 12°Concurso "Fortalecimiento de la competitividad
organizativa y empresarial de CEPIBO y sus organizaciones de base",
FONDOEMPLEO |"Desarrollo sostenible de cultivo de cafés especiales Tunki en la 2013

provincia de Sandia-Puno"”, "Fortalecimiento de la cadena productiva de
palta del distrito de Tarata-Moquegua”, "Incremento del empleo e
ingresos de los productores de olivo en la provincia de Caraveli-
Arequipa"
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Ano de

Cliente Nombre de la consultoria adjudicacion
Ministerio de Evaluacion de linea de base en el uso pedagégico de materiales
Educacion pedagog 2013
S Estudio de demanda laboral y de oferta de educacion técnico productiva,
Ministerio de . 6ai
Economia y Finanzas superior tecnq ogica Lo .
- MEE y superior universitaria en tres sectores econémicos para ocho regiones 2013
del pais y elaboracién de perfiles profesionales.
Asociacion Benéfica | Evaluacion final del Proyecto Gobernabilidad y transparencia a través de
PRISMA la mejora de efectividad en calidad y cobertura de los servicios plblicos 2012
basicos de educacidn, salud e identidad
Corglpj):lrr:;%edrfulj\ﬂ;nas Evaluacion final del Programa Minero de Solidaridad con el Pueblo 2012
(2007 - 2011)
Asociacion Los Evaluacion final del Programa Minero de Solidaridad con el Pueblo 2012
Andes de Cajamarca | (2007 — 2011)
i o S 2011
Antamina Evaluacion final de los proyectos de educacion basica del Fondo 0
MIDIS Evaluacion de las obras de infraestructura y los proyectos productivos 2012
financiados por Foncodes a partir de la sistematizacion de las
evaluaciones realizadas
Ministerio de Evaluacion del impacto de la capacitacion del desempefio docente en los
Educacién procesos de ensefianza, aprendizaje y en los logros de aprendizaje de 2011
estudiantes del segundo grado de educacién primaria
Asociacion Los » . . L
Andes de Cajamarca | Evaluacion de linea de base del Proyecto "Alianza por la Nutricion en 2010
Cajamarca-Reduccién de Desnutricion Croénica Infantil PREDECI"
“Evaluacion ex post de los proyectos financiados en el I Programa de
Fondo italo Peruano | Canje de Deuda” 2010
Evaluacion de los resultados de avance en indicadores de 80 planes de
negocio 2008 - 2009, y elaboracion de la linea de base de 55 planes de
PROSAAMER negocio 2010 2010
Aprolab 11 Evaluacion de linea de base de 50 instituciones educativas beneficiarias 2009
del proyecto Aprolab
Banco Evaluacion del uso y conservacion de los materiales distribuidos en los
Interamericano de | njveles de educacion primaria y secundaria en el marco del proyecto 2009
Desarrollo "Mejora de calidad de la educacion béasica regular”
Asociacién Antamina 2009

Evaluacion de linea de base del Programa "Educacion” del Fondo
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ORGANIGRAMA
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