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¢ Qué papel juegan los indicadores en el diagnostico de
necesidades de gestién de talento humano?

Una practica empresarial corresponde a un espacio apropiado para
que el estudiante aplique en un contexto laboral real todos los
conocimiento y habilidades que desarrollo durante el programa de
gestion de talento humano, comprender el contexto real en una
organizacion, trabajar en equipo y ofrecer recomendaciones segun
su conocimiento.

Para el desarrollo de esta practica empresarial, el estudiante debe
desarrollar un pequefio proceso investigativo para el diagndstico de
las necesidades de la empresa; de tal forma que en este caso
requiere conocimientos técnicos y de métodos de investigacion.

Los indicadores de gestion son métricas estratégicas que tienen
una relacién inmediata con la estrategia de la organizacion. En el
caso de recursos humanos, los indicadores de gestion son métricas
que se utilizan para ver cdmo el departamento esta ayudando al
resto de la organizacion su éxito se mide en la estrategia integral de
la empresa.

El diagndstico de necesidades de recursos humanos parte del plan
estratégico de la organizacion, el cual esta estrechamente vinculado
con el plan estratégico de la gestidn de talento humano, por tanto de
este desarrolla el diagnostico de necesidades de esta dependencia
y cualquiera de sus procesos se pueden mejorar o desarrollar,
siempre con la objetividad de trabajar la planificacién en fusién de la
objetividad y el desarrollo de politicas que permitan su cumplimento.
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Este curso pretende que los estudiantes de Bachillerato en Gestion
de Talento Humano puedan brindar soluciones a problematicas o
necesidades que presentan diversas empresas y que son
fundamentales para su funcionamiento. Por tanto, a través de los
conocimientos y la experiencia que los alumnos han adquirido en su
plan de estudios, y como parte de su salida de graduacion, estos
dicentes deberan aplicar esos conocimientos y habilidades
adquiridos en a la carrera por medio de una practica profesional con
el fin de apoyar procesos de gestion de talento humano en una
empresa

En este primer modulo se reflexiona con el punto de partida de toda
investigacion y su importancia, la presentacion del anteproyecto. Se
detallara la base de forma coherente y estructurada para una mayor
facilidad de comprension del dicente.

La elaboracién del anteproyecto es un paso importante en este
proceso, porque plantea de una forma resumida, las intenciones de
la investigacion, delimita el tema y explica la importancia del objeto
en estudio.

El curso practica empresarial estara desarrollado de forma
articulada con los siguientes elementos:

a) Trabajo de campo o virtual en la empresa definida en el
departamento de Gestidon de Talento Humano o bien con la
gerencia general.

b) Guia ofrecida en los cuatro médulos del curso para el
desarrollo de la practica empresarial.

c) Consulta a referencias bibliograficas sugeridas en cada
lectura para ambas tematicas, con el fin de complementar
los conocimientos y técnicas.

d) Acompafamiento del profesor tutor del curso.

e) Entrega de Informe final a la empresa y a la Universidad
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El estudiante después de realizar un repaso por los conocimientos adquiridos a lo largo de
sus estudios de Bachillerato en Talento Humano pueda aplicarlos en una empresa
ofreciendo soluciones a problematicas que estas puedan presentar y que son fundamentales
para el desarrollo empresarial y social.

El objetivo de contactar y coordinar con la empresa es que el estudiante desarrolle su
practica empresarial en la misma, a través del servicio en alguno de los campos de la gestién
del talento humano, el cual debe incluir un proceso investigativo para el diagndstico de las
necesidades de la organizacién. Se pretende ofrecer a la institucion un diagnostico de
necesidades de Gestion de talento Humano para definir una que permita el estudio una
propuesta de solucion de intervencion, el desarrollo de esta, la evaluacién de los resultados,
con sus respectivas conclusiones y recomendaciones plasmado en un informe que se
entregara a la empresa.

Es importante que la empresa que este anuente a abrir las puertas para realizar |la practica
empresarial, lo establezca por medio de una carta de aceptacion y las clausulas que se
desarrollaran durante el proceso, este documento debe entregarse a la Universidad, sellada
y firmada por la persona responsable de supervisar la practica en la empresa.
Adicionalmente se debe colocar en las paginas preliminares del informe que se entregara al
centro educativo.

Como objetivos para el desarrollo de la practica empresarial se deben considerar los
siguientes:

a) Objetivo General:

e Desarrollar un plan de trabajo que permita implementar en una organizacién
de acuerdo con las habilidades y conocimientos adquiridos durante el
Bachillerato de Gestidén de Talento Humano (GTH), mediante un diagnostico
de necesidades del area GTH, para ofrecer una solucién a los posibles
problemas que se puedan determinar.

b) Objetivos Especificos
e Contactar la empresa en la cual se realizara la valoracion de acuerdo con la

practica por ejecutar para establecer el plan de intervencion.

e Diagnosticar las necesidades de Gestion de talento humano en la empresa



definida para la practica empresarial.

e De las necesidades identificadas, elegir la que se trabajara como practica
empresarial.

e Desarrollar el plan de trabajo de acuerdo con las habilidades y conocimientos
propios de la gestidén de talento humano mediante la aplicacion de los métodos
de investigacion cientifica o documental, segun sea el caso.

e Ofrecer conclusiones y recomendaciones definidas después del estudio a la
empresa en cuanto a la necesidad estudiada.

Para desarrollar los objetivos anteriores los estudiantes deben contar con las habilidades y

conocimientos técnicos en Gestion de Talento Humano y conocimientos en metodologia de
la investigacion; de tal manera que para desarrollar la practica empresarial cumpliendo con
ambas tematicas el estudiante contara referencias bibliograficas que complementaran la
informacién ofrecida en este curso.

De tal forma que el curso practica empresarial estara desarrollado de forma articulada con
los siguientes elementos:

a) Trabajo de campo o virtual en la empresa definida en el departamento de Gestion de
Talento Humano o bien con la gerencia general.

b) Guia ofrecida en los cuatro médulos del curso para el desarrollo de la practica
empresarial.

c) Consulta a referencias bibliograficas sugeridas en cada lectura para ambas
tematicas, con el fin de complementar los conocimientos y técnicas.

d) Acompafamiento del profesor tutor del curso.

e) Entrega de Informe final a la empresa y a la Universidad

La coordinacion debe ser un proceso articulado y permanente desde el que se inicia el primer
contacto en la reunion de iniciacion con la persona asignada en la empresa hasta la entrega
del informe con los resultados al finalizar la practica empresarial.

En las siguientes lineas se realizara un repaso sobre aspectos relevantes que se requieren
para el desarrollo de la practica empresarial, entre ellas temas como una sintesis de los que
son los indicadores de la gestion de recursos humanos y como realizar el diagnostico de
necesidades de esta area, asi como presentar el anteproyecto y capitulo introductorio de la
investigacion.



Los indicadores de gestion del desempeio (KPI), es una forma de medir si una organizacion,
proyecto o persona esta cumpliendo sus metas y muy importante colaborando alcanzar los
objetivos estratégicos.

Hoy dia las organizaciones utilizan indicadores de gestion en diversos niveles para evaluar
las metas alcanzadas y por ende el éxito de esta. La mayoria de las veces en las
organizaciones los indicadores de gestidon de primer nivel estan enfocados en el desempefio
de la empresa y los de bajo nivel pueden enfocarse en los procesos de los departamentos y
sus colaboradores como lo son especificamente los de gestién de talento humano.

Cuando se definen los indicadores gestion para dar seguimiento a los objetivos estratégicos
es conveniente contar con una base o lista de indicadores de gestion, para seleccionar los
que convienen a la hipodtesis estratégica.

Beneficios de trabajar con indicadores de gestion

EL trabajar la gestibn de talento humano en una organizacion con la aplicacion de
indicadores permite a la organizacion iniciar un proceso de fortalecimiento de indicadores en
cuanto a la motivacién del equipo de trabajo. La cultura organizacional es medular en el
desempefio integral de cada empresa, por cuanto las organizaciones que motivan y trabajan
en un ambiente positivo, su resultado final es lograr mejores resultados, a diferencia de las
empresas que no lo hacen. La funcion de los indicadores en este punto es que permite
reconocer el trabajo de los colaboradores y garantizar su involucramiento y su sentido de
responsabilidad con la organizacién y sus funciones.

Asi mismo los indicadores de gestion son articulacion para el cumplimiento de los objetivos
estratégicos, por cuanto en todo momento estan presentes para tomar decisiones, para ello
es necesario una comunicacion asertiva en la organizacion, de tal forma que para que seden
con orden los indicadores debe ser asignado a un responsable, quien lograra que los
objetivos estratégicos sean conocidos por cada colaborador. Para lograr una mejor
comprensién de la correcta alineacion entre los indicadores de gestion y las estrategias de
la empresa se recomienda el uso de un mapa estratégico, que permite una completa
representacion visual de la estrategia de la organizacion describiendo el proceso de valor a
través de una serie de relaciones de causa y efecto entre los objetivos de las Banlanced
Score card (BSC) o cuadro de mando integral, usado para el logro de metas y los objetivos
organizacionales.



El crecimiento personal es otro beneficio que fomentan los indicadores. Dar seguimiento al
cumplimiento de las metas, crea la posibilidad de aprender sea este bueno o malo. Cuando
se utilizan los indicadores de gestion, los equipos de trabajo pueden visualizar su desempefio
en determinado momento, sin tener que esperar hasta el final de proyecto para conocer los
resultados.

Finalmente, los indicadores de gestién son cruciales para la gestion del desempefio, por
cuanto todo los que se mide se puede mejorar, Los indicadores simplifican la gestion del
desempeio porque cada colaborador, area o departamento observa su propio avance si ho
también el de los demas. La cultura, la motivacion de los colaboradores entre otros favorecen
el desempenio.

Las organizaciones han transformado la concepcién del area de gestion de talento humano
a un departamento no solo tramites y contratacién o la gestion de beneficios y servicios, a
ser un activo organizacional medular para la ejecucién de la estrategia. Por su parte los
gerentes o lideres son conscientes de que para lograr los objetivos estratégicos de la
empresa se debe contar con el equipo adecuado, en otras palabras, contar con el talento
adecuado cuando esto ocurre es una prediccion de éxito en la compania.

No obstante, en las organizaciones cuando se trata de medir el desempefio del capital
humano y los objetivos trasados existen dificultades para hacerlo, a pesar de que el cambio
de cultura se ha impregnado en la estrategia de forma transversal.

En consecuencia, actualmente no es suficiente medir el ausentismo, las incapacidades, el
cumplimiento del reglamento o los viaticos. Conjuntamente de utilizar estos indicadores
tradicionales, se debe pensar en medir el rendimiento y la cultura, entre otros aspectos, de
tal forma que a continuacién se citan los indicadores mas relevantes que se pueden medir
desde la Gestion de Recursos Humanos.

En la siguiente tabla 1 se muestran los indicadores la Gestion de talento humano



Tabla 1 Indicadores de la Gestion de Talento Humano

Proceso de GT H

Indicador

Descripcién

Compensacion

Cultura Organizacional

Porcentaje de costo de némina

Competitividad Salarial

Nivel de satisfaccién de los
colaboradores por los beneficios

Tasa de productividad de los
colaboradores

indice de felicidad del colaborador

Porcentaje  de colaboradores
formados en la cultura de la
organizacion

Costo de la fuerza laboral, en
comparacion de los costos totales
de la compafia dentro de un
determinado periodo

Se evallan
compensacion

las opciones de

Se evalla la satisfaccion del
colaborador con los beneficios
especificos que se le ofrecen. Se

puede determinar  mediante
encuestas y se puede utilizar para
desglosar cada beneficio

individualmente.

Se mide la eficiencia de la fuerza
laboral a lo largo del tiempo. Una
forma de determinarlo es tomando
los ingresos totales de la
compafia y dividiéndolos por el
numero total de empleados.

Es una métrica clave que mide la
retencion de talento humano.
Comunmente se mide con una
encuesta para medir la felicidad
de los colaboradores en la
organizacion

Evalia el conocimiento de los
colaboradores y la importancia
que le dan a la Misién, Vision y los
valores de la organizacion.




Continuacion de la anterior

Proceso de GTH Indicador

Descripcién

Tasa de Contrataciones de
trabajadores internos

Tasa de contratacion por
referencias internas

Desempeiio del Talento )
Sugerencias por colaborador

Tasa de Promocion interna

Tasa de ausentismo

Colaboradores que laboran a
tiempo completo

Empleabilidad
Tasa de Renuncias

Tasa de despidos

Tasa de Jubilacion

Muestra la efectividad del desarrollo
del talento organizacional y en su
constante capacitacion para asumir
nuevos retos.

Mide el valor agregado cuando los
colaboradores asisten a identificar y
adquirir capital humano valioso.

Valora la participacion de los
colaboradores en la mejora continua
de los procesos y se reflexiona a los
comentarios del personal.

Muestran una retencion y un
crecimiento exitosos de los mejores
colaboradores en la organizacion Se
puede determinar dividiendo el
nuamero de individuos promovidos por
el numero total de colaboradores.
Ofrece una vision real de la cantidad
de trabajo y productividad perdida por
diversas razones. Una formula que
ayuda a conocer este indicador es:
Numero total de dias de trabajo
perdidos debido a ausencia / Numero
de dias de trabajo disponibles en una
organizacion = Tasa de ausentismo
Se observa y se controla el
crecimiento de la fuerza laboral a lo
largo del tiempo. Se puede comparar
con la cantidad de reclutadores para
comprender las tendencias de la
fuerza laboral.

Se comprueba tomando el nimero de
renuncias de la compania dirigidas
por los empleados sobre la cantidad
total de terminaciones en un periodo
de tiempo concluyente.

niamero de terminaciones de la
compania dirigidas por el empleador
sobre el ndmero  total de
terminaciones en un periodo de
tiempo determinado.

Esta métrica es particularmente
importante para cualquier
organizacion que desarrolle un plan
estratégico de fuerza laboral. Se
puede calcular observando el numero




de empleados que se jubilaron como
un porcentaje del personal.
Fracaso en la contratacion Determina el éxito del proceso de
seleccion del personal
Mide la efectividad de la capacitacion
y no solo la inversién econdémica.
Valora el aprovechamiento de los
colaboradores en la adquisiciéon de
Conocimiento logrado con la nuevos conocimientos y en la
capacitacion aplicacién de en sus funciones

Una forma de conocer la efectividad
es creando un examen Yy
monitoreando el porcentaje de
aprobacion del examen, el porcentaje
de puntaje promedio y el porcentaje
de entrenamiento previo / posterior.

Nota: Elaboracién propia (2020)

ADICIONALMENTE, EL ESTUDIANTES DEBE CONSULTAR EL SIGUIENTE ENLACE DONDE
ENCONTRARA DE FORMA AMPLIADA INFORMACION SOBRE LOS INDICADOREES DE
GESTION. AUTOR: MARIO ENRIQUE URIBE Y JUAN FERNANDO REINOSO (2014) ; SISTEMA
DE INDICADORES DE GESTION PAGINAS DELA 13 ALA24Y 53 A LA 97 PUEDE ACCESAR
AL SIGUIENTE ENLACE : E- LIBRO




Uno de los principales objetivos de la Gestion del Talento Humano, en las organizaciones es
desarrollar las actividades esenciales de los colaboradores para lograr los objetivos de la
organizacion, lo cual normalmente consiste en contratar personal, desarrollar las habilidades
y motivar este recurso humano, para alcanzar niveles de desempefio competitivo,
adicionalmente de asegurar a la organizaciéon mantener los colaboradores comprometidos
con la misma.

El desarrollar estos procesos requiere de conocimiento técnico y tedrico, por cuanto como
se menciono anteriormente, el obtener personas, prepararlas, estimularlas y conservarlas
son parte de las acciones medulares de la gestion de talento humano; convirtiéndose de esta
forma en el area responsable de la estancia y trayectoria de este capital humano en la
organizacion. Siendo este el objetivo medular de la Gestion de Talento Humano; este debe
tener una posicion estratégica dentro de la organizacion, que permita la formulaciéon de
politicas, procedimientos y reglamentos para cumplir dichas funciones basicas antes
mencionadas.

Antes de establecer las estrategias del area de Gestion de Talento Humano y sus
correspondientes procedimientos que se llevaran a cabo, es importante realizar un repaso
que permita recordar que también la organizacion cuenta con una estrategia organizacional
la cual se refiere al comportamiento global de la empresa en cuanto a su entorno. La
figuraN°1 muestra la formulacion de la estrategia organizacional, la cual esta definida como
mayor jerarquia por la misién, en la cual se establece para que fue creada la organizacion,
la razén de su existencia, el fin o el motivo por el cual nacioé y para que debe servir. Para
conocer esta misidon es conveniente pensar en tres interrogantes basicas ¢ Quiénes somos?
¢ Qué hacemos y porque lo hacemos?

Asi mismo también se debe tener claro cual sera la vision de la empresa la cual establece la
imagen que la organizacion tiene de si misma y de su futuro, es la proyeccion de la
organizacion en tiempo y espacio, representado el destino que pretende.

Parte integral de la estrategia organizacional son los objetivos, los cuales se establecen para
alcanzar un resultado deseado en un periodo determinado y estos se determinan partiendo
de la vision definida, por cuanto en ella se establecen las bases para la definicion de los
objetivos deseados.

Parte complementaria a la mision, vision y los objetivos y también importante en el desarrollo
de la estrategia son los valores los cuales constituyen la creencia y las actitudes que
colaboran con el comportamiento individual, no obstante, estos los define la empresa con la
finalidad de que funcionen como normas que orienten el comportamiento del personal.

Como se menciono en lineas anteriores, la figura 1 muestra graficamente como se desarrolla
la formulacion de la estrategia organizacional, la cual es la base para preparar o disefiar la



estrategia de gestidén de talento humano, la cual debe ser planificada para entrar en accién;
en términos generales se debe recordar que esta se deriva de planes tacticos y estos en
planes operativos que es justamente donde se desarrolla la administracion estratégica de la
Gestién de Talento Humano.

Figura N° 1 Formulacién de la estrategia Organizacional

Mision

Vision
¢Hacia donde
queremos ir?

\ 4
Objetivos de la

¢Qué hay en organizacion ;Qué tenemos
el entorno? — en la empresa?
- —~—
Analisis del Analisis de la
entorno organizacion
;Qué oportunidades y ;Que fuerzas y
amenazas existen en debilidades tenemos
el entorno? en la organizacion?
Estrategia de la ¢Qué deberiamos
organizacion hacer?

Nota: Figura tomada de (Chiavenato, 2009; p.73)

En resumen, los problemas globales requieren soluciones globales. La estrategia es
la salida para ello.

La estrategia parte de los objetivos estratégicos de la mision y de la visidn que se
pretende realizar y se sustenta en dos tipos de analisis. Por una parte, el analisis del
entorno para identifica car y analizar las oportunidades que se deben aprovechar y
las amenazas que se deben neutralizar o evitar. Se trata de hacer un mapa del entorno
para saber qué hay en él. Por otra parte, el analisis de la organizacién para detectar
y analizar los puntos fuertes y débiles de la empresa. Se trata de una auditoria de las
habilidades y las capacidades de la empresa que se deben aplicar plenamente y de
los puntos neuralgicos que deben ser corregidos 0 mejorados. Es una auditoria
interna para saber cual es la vocacion de la empresa y no que puede ser mas exitosa.
Las personas pueden constituir su punto fuerte la principal ventaja competitiva de la




empresa o su punto débil la principal desventaja competitiva dependiendo de la
manera en que son administradas.

La estrategia organizacional es el comportamiento de la empresa ante el entorno,
procura aprovechar las oportunidades potenciales del entorno y de neutralizar las
amenazas potenciales que rondan sus negocios.

Ademas de ello, la estrategia organizacional tiene sus derivaciones: refleja la forma
en que la empresa procura maximizar sus fuerzas reales y potenciales y minimizar
sus debilidades reales y potenciales.

La estrategia organizacional es un conjunto de maniobras que se desarrolla en un
entorno competitivo; es decir, debe aprovechar las oportunidades externas y esquivar
las amenazas del entorno, al mismo tiempo que busca aplicar intensamente las
fuerzas internas y corregir las debilidades internas. La estrategia representa el camino
que elige la empresa para enfrentar las turbulencias externas y aprovechar sus
recursos y competencias de la mejor manera posible. Cuanto mayor sea el cambio
del entorno, tanto mas necesaria sera la accién estratégica, que debe ser agil y flexible
para aglutinar y permitir la rapida adopcion de nuevos caminos y nuevas salidas.
(Chiavenato, 2009; p 78)

Planeacion estratégica de los recursos humanos

La planeacion estratégica de la Gestion de Recursos Humanos colabora en determinar las
necesidades del personal en una organizacion. Por lo cual esta planeacion se debe
comprender como el origen para la funcion de dotacién de personal en la organizacion,
garantizando la planilla de forma cualitativa y cuantitativa. Para las empresas es importante
contar con el personal adecuado en el momento adecuado por lo que la planeaciéon también
acopla la oferta interna y externa de personal con las vacantes que se anticipan en la
organizacion de un periodo determinado de tiempo.

Al igual que la planificacién estratégica de la empresa, la planeacion de gestion de talento
humano también es fundamental porque entre otras cosas permite fijar objetivos, metas y
politicas, ampliando la vision hacia una atencion hacia los cambios del entorno.

En la figura N° 2 se observa los pasos para la planificacién estratégica de la Gestidon de
Talento Humano, la cual debe estar alineado a los objetivos estratégicos de la organizacion.



Figura N° 2 Planificacion estratégica de Gestion de Talento Humano.

Objetivos y estrategias
de la organizacion

Y

Objetivos y estrategias

de la ARH
Y Y
Etapa 1: evaluar el nivel de Comparacion Etapa 2: prever las nece-
capital humano de |« > sidades de capital
la organizacion humano

Y

Etapa 3: desarrollar e implantar
planes de adecuacion
del capital humano

\ 4 y

Corregir/evitar Corregir/evitar
excedentes de personal faltantes de personal

Fuente: Figura tomada de (Chiavenato, 2009; p 80)

Al respecto Chiavenato (2009) establece que:

Uno de los aspectos mas importantes de la planificaciéon de RH es la alineacion de la
funcién de la administracion de recursos humanos (ARH) con la estrategia
organizacional.

Se precisa de traducir los objetivos y las estrategias de la organizacién a objetivos y
estrategias de la ARH, mediante la planificacién estratégica de RH. La planificacion
estratégica de RH debe formar parte integrante de la planificacién estratégica de la
organizacion. Casi siempre, la primera busca una forma de integrar la funcion de la
ARH a los objetivos globales de la empresa, como muestra la Figura 3 A toda
estrategia organizacional determinada corresponde una planificacién estratégica de
RH, perfectamente integrada e involucrada.

La planificacién estratégica de RH se refiere a la forma como la funcion de ARH
contribuye a alcanzar los objetivos de la organizacion y, al mismo tiempo, favorece e
incentiva la consecucion de los objetivos individuales de los empleados. Se trata de
alinear los talentos y las competencias con las necesidades de la organizacion.




La planificacién estratégica de RH es un proceso de decision referente a los recursos
humanos que se necesitan para alcanzar los objetivos de la organizacién dentro de
un periodo determinado. Se trata de definir con anticipacién la fuerza de trabajo y los
talentos humanos que seran necesarios para realizar la accion futura de la
organizacion. Sin embargo, la planificacion de recursos humanos no siempre es
responsabilidad del departamento de personal de la organizacion, a pesar de su
importancia. Las bases de la planificacion de RH son: la demanda de trabajo y el
suministro de trabajo. Lo que se necesita y lo que se puede son las dos caras de la
moneda. La figura 4 da una idea de las bases de la planificacion de RH.

Figura N° 3 Comparacion de las estrategias de la ARH y las estrategias de la empresa.

Area estratégica Estrategia conservadora Estrategia prospectiva
de ARH y defensiva y ofensiva
* Produccion eficiente * Innovacion
Flujos de * Importancia en el control * Fexibilidad
trabajo * Descripciones explicitas de los puestos * Clases amplias de puestos
* Planificacion detallada del puesto * Planificacion difusa del puesto
- - * Reclutamiento extemo
* Rodutan.uento — L * Gerente decide respecto a la seleccion
e * DRH decide respecto a la seleccion -
Admision = 5 = - * Adecuacion de las personas a la cultura
* Importancia en las calificaciones técnicas = = =
e = -- * Proceso informal de integracion y de
* Proceso formal de admision y de socializacion E e
socializacion
* Renuncias * Licencias
Separacion de * Congelacion de contrataciones * Reclutamiento cuando sea necesario
empleados * Apoyo continuo a los despedidos (outplacement) * Separaciones sin apoyo
* Politica de preferencia para la readmision * Ningun trato preferencial

Evaluacion del

Estandarizacion de la evaluacion
Evaluacion como medio de control

Evaluacion a la medida
Evaluacion como desamollo

Salario con base en la antiguedad
Decisiones salariales centralizadas

desempeno Enfoque estrecho Evaluacion con multiples propdsitos
Dependencia exclusiva del superior Multiples formas para la evaluacion
* Capacitacion individual * Capacitacion en equipo
e * Capacitacion en el puesto * Capacitacion extema
* Capacitacion especifica * Capacitacion genérica para la flexibilidad
* Comparar habilidades * Construir habilidades
* Salario fijo * Salario variable
* Salario con base en el puesto * Salario con base en el individuo
Recompensas . .
. Ld

Salario con base en el desempeiio
Decisiones descentralizadas

Fuente: Figura tomada de (Chiavenato, 2009; p 81)




Figura N° 4 Comparacion de perfiles estratégicos

— Lincoln Electric conservadora/ Hewlett-Packard prospectiva/ [ Texas Instruments optimizan- [
Cambm dela defensiva ofensiva te/analitica
organizacion
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Marketing Limitado a las ventas i tigaciones de mercad de marketing
Actividades de ARH
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Planificacion de RH Formal y amplio Informal y limitado Formal y amplio
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Fuente: Figura tomada de (Chiavenato, 2009; p 81)

Para complementar la lectura de este modulo, el estudiante dehe
realizar las siguientes lecturas:

Autor: Idalherto chiavenato, [ 2009); Gestion del Talento Humano.
Capitulo 3 Paginas 81a 1a 95




Para determinar las necesidades de Gestion de talento humano después de alinearse con el
plan estratégico es necesario y de primer orden tener claros los conocimientos técnicos en
los procesos de la administracion de personal, los cuales fueron conocidos y estudiados a lo
largo del programa académico de carrera; no obstante, la figura N°5 muestra los seis
procesos medulares de la gestion de talento humano.

Figura N° 5 Los procesos de la administracion de personal

Administracion
de personal
Procesos Procesos Procesos Procesos Procesos Procesos
para para para para para para
incorporar colocar recompensar desarrollar retener monitorear
alas alas alas alas alas alas
personas personas personas personas personas personas

I
Fuente: Figura tomada de (Chiavenato, 2009; p 81)

Los procesos que se observan en la figura 5 se desarrollaran con mas detenimiento en el
modulo dos, en esta seccidon se menciona y se muestran en la figura antes mencionada para
recordar cuales son los procesos que se deben analizar en la empresa elegida para
desarrollar la practica empresarial. Cémo desarrollar el diagnostico y darle curso a la
investigacion se desarrolla a lo largo del curso, no obstante, la siguiente figura 6 resume el
proceso de planificacion y el enfoque del diagndstico. Se recomienda complementar y
actualizar criterios en las referencias bibliograficas sugeridas en cada seccion.




Figura N° 6 EIl proceso de planificacion y el enfoque del diagnostico

Preguntas de la planificacion Enfoque del diagnostico

Analizar las condiciones externas y las
> organizacionales, asl como las caracte-
risticas de los empleados
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basicas de los asociados involucrados

;Como salir de Definir la estrategia de RH, a partir de las
——> ctividades que se necesitan y definir los
aqui y llegar alla? B
recursos necesarios para ponerlas en practica

¥

;Como lo hacemos? Analizar los resultados para la evaluacion de
;Doénde estamos |——» las nuevas condiciones de acuerdo con los
ahora? objetivos definidos y reiniciar el proceso de

nueva cuenta

Fuente: Figura tomada de (Chiavenato, 2009; p 91

Eleccién del tema de investigaciéon

Antes de definir y entrar en materia pura de lo referente a un anteproyecto, es preciso que
se realice un repaso entendiendo que la parte medular antes de iniciar un proyecto de
investigacion es determinar el tema, el cual debe ser elegido de acuerdo con su énfasis de
estudio. Asi mismo se recomienda elegir un tema en el cual se tenga acceso a la informacion
necesaria y suficiente para completar de forma satisfactoria el trabajo a elegir.

En el caso de la practica empresarial se solicita desarrollar un proyecto investigacién como
parte de la practica empresarial que permita al estudiante ofrecer propuestas viables de
aplicacién administrativas en las empresas elegida para desarrollar la investigacion como se
menciono anteriormente.




Transcendental tomar en cuenta al elegir un tema se deben consultar diferentes fuentes,
para que el tema tenga relevancia cientifica, también es necesario la resolucion de un
problema. Cuando se opta por una investigacion tedrica, en este caso el tema definido debe
fundamentase en al menos veinte fuentes de informacién diferentes, entre las cuales se
recomienda referencias bibliograficas y articulos cientificos de revistas académicas.

Para elegir el tema se recomienda recurrir a:

e Investigaciones de la especialidad a la que pertenece.
e Consultar a sus profesores u investigadores
e Consultar al contacto en la empresa

Los autores Hernandez, Fernandez y Batista (2014) ofrecen las siguientes recomendaciones
para elegir el tema:

e Buscar de preferencia temas no estudiados o profundizar en temas poco o
medianamente analizados. No se recomienda estudiar sobre temas que se hayan
estudiado a fondo. Es posible que en algunos casos ya se hayan estudiado temas,
pero se pueden abordar desde una optica diferente o innovadora.

e Estructurar formalmente la idea de investigacion, consiste en disefiar con claridad lo
que se desea investigar. Para lo cual ser recomienda consultar a conocedores del
tema o bien revisar referencias bibliograficas entre otros.

e Seleccionar la perspectiva desde la que se abordara la idea de investigacién, Un

mismo tema puede abordarse de diversas formas o incluso ser objeto de una
investigacion interdisciplinaria que utilice varias perspectivas (p.26)

Lo mas relevante de elegir el tema es que sea de interés del investigador, por cuanto de esa
forma habra una disposicion acertada para vencer y saltar los obstaculos que se presenten
en el proceso.

Ulate y Vargas (2014) recomiendan lo siguiente al respecto:

a) Inicie un tema que sea de su agrado.

b) Asegurese de que las fuentes de informacién necesarias estén
disponibles y el trabajo no demande un egreso econémico fuera de su
alcance.

c) Constate que tendra la disponibilidad de tiempo requerida para



desarrollar su investigacion.

d) Para asegurar la relevancia cientifica en su trabajo, confirme que el
tema elegido resuelve un problema concreto.

e) Trate de delimitar desde el inicio de su trabajo, tanto en tiempo como en
espacio. Eso debe precisarse en el titulo, por ejemplo: “Clima
organizacional en la clinica de salud del cantén central de Heredia
durante el afio 2012.”

f) Alinicio, es util tener dos o tres opciones tematicas, de manera que usted
pueda comparar y decidir cual es la mas convenientes, luego de
considerar todos los aspectos indicados y tedricos y practicos relevantes.

(p23)
¢, Qué es el anteproyecto?

El anteproyecto es una propuesta de la investigacién presentada por el estudiante de
acuerdo con su énfasis de estudio; en este documento se plasman, de manera breve,
clara y estructurada, los diferentes elementos del tema y el plan de investigacion que
se pretende desarrollar

El estudiante debe demostrar la importancia del tema propuesto, asi como la validez
del plan para llevar a cabo esa investigacion, debido al su objeto de estudio, la
metodologia que empleara, los alcances proyectados, la orientacion tedrica que
sustenta la investigacion por ser un proyecto de graduacion y no una tesis no se
solicita la presentacién de la hipotesis. (Ulate y Vargas, 2014; p23)

En resumen, es un documento que se debe presentar a la Universidad previo a iniciar el
desarrollo de la investigacion con el fin de identificar y precisar la idea sobre el problema y
los objetivos de la investigacion (general y especificos), contenido capitulario del proyecto,
perspectivas tedricas, metodologia de la investigacién, referencias bibliograficas,
cronograma de actividades y anexos.

Estructura del anteproyecto

El ante proyecto contiene las primeras aproximaciones y definiciones pertinentes con
respecto al tema de estudio, de tal manera que los objetivos y demas secciones se podran
afinar conforme avanza en la investigacion: Este debe contener la siguiente informacion:

e Portada
e Carta de presentacién del proyecto
e Carta de aceptacion la empresa u organizacion donde se realizara el proyecto



e indice de contenido del anteproyecto

e Introduccién

e Temay justificacion

e Obijetivos: principal y especificos

e Contenido capitulario del proyecto

e Perspectivas tedricas.

e Metodologia de la investigacion.

e Referencias Bibliograficas o fuentes de consulta
e Plan de trabajo y cronograma de actividades.

e Anexos

Este documento es de tamafo variable; en promedio puede constar de seis paginas carta
escritas a espacio y medio, utilizando el formato APA septima edicion en forma y referencia.
Muy importante redactar el documento de forma clara, que este bien organizado y cuente
con el contenido necesario para su adecuada valoracion. Se debe presentar en formato
digital en la plataforma oficial de la universidad para ser aprobado, este documento se recibe
en semana tres. Una vez aprobado se inicia con capitulo uno del proyecto de graduacion.

Consideraciones que se deben tomar cuenta al construir el anteproyecto.

Como se indicé anteriormente el tema debe estar acorde con el énfasis de estudio y ademas
debe ser de interés del estudiante, pues con la eleccion que realice sobre el cual profundizara
y concluira esta etapa universitaria.

Cualquiera que sea el motivo o el fin de su eleccién el
tema debe ser punto de partida para un trabajo original
e inédito, el cual sirva al estudiante para probar los
conocimientos adquiridos en su paso por la carrera que
estudia.

En el anteproyecto es importante que el tema definido

para presentar este acompafado de la justificaciéon, en
la cual se explique y convenza al lector en que baso la eleccidon y cual es su relevancia; es
decir anunciar las razones porque es importante desarrollar ese tema de investigacion
propuesto.

Al plantear la justificacién es necesario tomar una serie de elementos que permitiran al lector
comprender de forma clara y concisa, la importancia del trabajo de investigacion que
presenta:

e Describir la importancia del estudio que realiza, para que servira.



e Exponer la relevancia social, el alcance o el impacto social

e Indicar si la investigacién ayudara a resolver algun problema practico o de repente
llena un vacio tedrico.

e Esimportante exponer los motivos por lo cual la investigacion es procedente, en caso
de existir abundante informacion sobre el tema, porque igual decidio realizar la
investigacion, en caso contrario indique las razones por las que el tema escogido no
ha sido tratado antes o hay poca informacién al respecto. Este ultimo es poco
frecuente antes de afirmar que hay poca informacién, se debe buscar de forma
exhaustiva y luego justificar.

En resumen, la justificaciéon debe ser convincente e indicar claramente la conveniencia
de la investigacion y los beneficios que se obtendran de esta (Ulate y Vargas, 2014; p 28)

El titulo de la investigacion

El titulo de su trabajo es un extracto del tema que se va a desarrollar en el proyecto de
graduacion, por lo que se recomienda que sea concreto, corto y claro. El titulo debe también
estar delimitado en tiempo y espacio. En el capitulo | en siguientes lecturas se ampliara la
explicacion de este apartado.

Planteamiento de los objetivos. (General y especificos)

El proyecto de graduacion debe contar con un objetivo general y de tres a cuatro objetivos
especificos. Los objetivos se deben redactar al inicio en infinitivo de forma que permita la
exploracion del tema se recomienda el uso de la taxonomia de Bloom, para la redaccién de
los objetivos.

Los objetivos especificos se desprenden del objetivo general. Se deben entender como los
pasos para el desarrollo de la investigacion, estos objetivos especificos ayudaran a cumplir
el objetivo general. En el capitulo introductorio se explica con mayor detalle la redaccion de
estos objetivos.

Plan de trabajo y cronograma (incluye aspectos metodolégicos).

Es necesario que el estudiante realice una propuesta para desarrollar el proyecto de
investigacion. El mismo servira como una excelente guia para medir los tiempos y los pasos
que se deben seguir para cumplir con lo deseado y requerido en la investigacion.

Se recomienda el uso de una tabla de Gantt, la cual es una herramienta muy util para



planificar y programar tareas a lo largo de un periodo determinado Ofrece una facil y comoda
visualizacion de las acciones previstas, permite realizar el seguimiento y control del progreso
de cada una de las etapas de un proyecto y, al mismo tiempo, reproduce graficamente las
tareas, su duracién y secuencia, ademas del calendario general del proyecto. Ver figura1

Ejemplo de tabla de Gantt

Figura N° 7 Plan de Trabajo y cronograma de tareas
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Introduccion

1. CAPITULO INTRODUCTORIO

1.1Tema

1.2 Antecedentes

1.3 Planieamiento de problema

1.4 Jussficacion

1.5 Objedvo General

1.6 Objefivos Especificos

1.7 Alcance

Fuente: Elaboracién propia (2020)



Como se puede observar en la figura 1 la primera linea corresponde a la semana del mes
en que se inicio el proyecto, la segunda corresponde a la fecha de inicio y final de la semana
y la tercera linea corresponde a la semana en la que se encuentra el proyecto. En este
ultimo punto es importante indicar que la construccion del proyecto debe tardar doce
semanas efectivas, la semana trece corresponde a lectura y aprobacién por parte del tutor a
cargo del proyecto, asi como del lector que asigne la Universidad, en semana catorce y
quince se realiza la presentacion del proyecto ante un jurado evaluador.

Se deben colocar las actividades a realizar por cada capitulo, incluyen la revision del tutor y
las correcciones del estudiante, después de la revision, todo cuenta en el tiempo establecido.

El proyecto final de graduacion consta de seis capitulos, lo cuales se detallen en los
siguientes modulos.

Capitulo I: Introductorio

Capitulo Il: Marco Tedrico

Capitulo Ill: Marco Metodoldgico

Capitulo IV: Analisis de los resultados.
Capitulo V: Conclusiones y recomendaciones
Capitulo VI: Propuesta de solucion.

Fuentes de Consulta

Como parte de la construccion del anteproyecto, se deben consultar fuentes de informacion
sobre el tema de interés. Para lo cual se recomienda visitar la biblioteca virtual de la
Universidad u otras bibliotecas que se encuentren a su alcance.

La informacién consultada y recopilada debe ser pertinente con el tema en estudio,
actualizada por lo que se recomienda que sea con no mas de cinco afos de publicada. En
el anteproyecto debe que identificar al menos de veinte a veinticinco fuentes de informacion.
Lo anterior es una sugerencia de Hernandez et al.2014. Para iniciar la busqueda se debe
iniciar por autores destacados en el tema de estudio. Importante, hay que recordar que todas
las referencias bibliograficas consultadas y utilizadas debe citarse y referenciarse con
formato APA septima edicion.

Teniendo clara la elaboracion del anteproyecto para los estudiantes que eligieron proyecto
de graduacién, se continua realizando una explicacion de como construir un articulo cientifico
para los estudiantes que eligieron esta modalidad, una vez finalizada esta explicacion se
inicia a estudiar los cada uno de los capitulos y sus partes de la investigacion a desarrolla



Para desarrollar una investigacién el correcto desarrollo del capitulo introductorio constituye
la columna vertebral de la investigacion. Este capitulo es la base o cimientos de la
investigacion. El concluir de forma exitosa el trabajo va a depender de la correcta redaccion
de los objetivos. Por cuanto los capitulos siguientes se desarrollan a partir de los estos
objetivos.

Si bien es cierto los objetivos fueron presentados en el anteproyecto, cuando se esta

elaborando este primer capitulo introductorio los mismos deben revisarse en conjunto con el
director asignado para desarrollar el proyecto, es
posible que estos sean modificados, si claramente el
anteproyecto es la base del capitulo introductorios
los ajustes en los objetivos son posibles y viables.
Esta parte es muy importante que quede bien
definida por cuanto a partir de los objetivos
especificos se definen las variables de estudio y sus
indicadores, lo cual es un soporte para el marco
tedrico que se analizara en el segundo modulo es
este curso.

Antes de iniciar a explicar las partes del capitulo primero, toda persona que realice una
investigacion de conocer los tiempos de investigacion, asi como los enfoques, en el marco
metodoldgico se establece de forma amplia cada uno de estos elementos, no obstante, antes
de iniciar la indagacion es relevante determinar el enfoque (Cualitativo, cuantitativo o mixta)
y el tipo de investigacion (De campo, documental y experimental) que se realizara. En este
primer, momento se habla sobre los enfoques cualitativos y cuantitativos y en el capitulo Il
se analizaran a profundidad incluyendo el mixto.

La investigacion cualitativa
En un método cientifico que utilizan los investigadores cuando se desea investigar opiniones,
actitudes, motivos, comportamientos de las personas. Es una investigacién exploratoria en

la cual para obtener los datos se realizan técnicas como grupos focales, entrevistas y
observaciones. ¢ Siempre busca investigar el que? Y por qué?

Segun Hernandez, et al. (2014) el enfoque cualitativo: “Utiliza la recoleccién y analisis de



los datos para afinar las preguntas de investigacion o revelar nuevas interrogantes en el
proceso de interpretacion”. (p.7). Esta investigacion se centra en las vivencias,
descripciones, hechos, personas, situaciones y conductas para generar un problema, sin
embargo, no se establece un proceso para buscarle una solucion

Algunas caracteristicas de la investigacion cualitativa son:

e Se concentra en vivencias de los participantes tal como fueron sentidas y
experimentadas.

Se plantea un problema, pero no se sigue un proceso definido

Inicia examinando el mundo social y asi se desarrolla una teoria

Se desarrolla mas en una logica y proceso inductivo

No se prueban hipodtesis en la mayoria.

No se efectua una medicion numérica.

Técnicas mas utilizadas como la observacion entrevistas abiertas.

Fases de la investigacion cualitativa

Figura N° 8 Fases de la investigacion cualitativa
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Fuente: Figura tomada de Hernandez, et al (2014; p.7)

Investigacién cuantitativa

La investigacion cuantitativa a diferencia de la investigacion cualitativa es una forma
estructurada de recopilar y analizar datos obtenidos de distintas fuentes es objetiva, y se
trabaja con herramientas como estadisticas y matematicas para obtener resultados
proyectados a una poblacion mayor. Este tipo de investigacion es mas muy usado por
investigadores que buscan datos exactos.

Hernandez et al (2014) define la investigacion cuantitativa como Enfoque cuantitativo Utiliza
la recoleccidn de datos para probar hipotesis con base en la medicidén numérica y el analisis
estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias (p.4)

Caracteristicas de la investigacion cuantitativa:

Problema de estudio delimitado y concreto.

Se toma en cuenta las investigaciones previas, marco teorico
Se generan hipotesis antes de recolectar la informacion

La recoleccion de los datos se fundamenta en la medicién
Se analizan por métodos estadistico entre otras.

Figura N° 9 Fases de la investigacion cuantitativa
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Fuente: Figura tomada de Hernandez, et al (2014; p.7)

EL ESTUDIANTE DEBE REALIZAR LA LECTURAS DE LAS SIGUIENTES
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS, PARA AMPLIAR EL CONOCIMIENTO DE
LA INVESTIGACION CUALITATIVA. MEDOLOGIA DE LA INVESTIGACION DE
LOS AUTORES HERNANDEZ; FERNANDEZ Y BATISTA (2014) PAGINA 1AL 7
METODOLOGIA DE LAINVESTIGACION DE LA AUTORA GUILLERMINA
BAENA PAZ (2014) DE LA PAGINA 62 ALA 65

Ahora bien, después de conocer lo enfoques cualitativos y cuantitativos, se desarrollara cada
una de las partes que debe contener el primer capitulo, muy importante se hara una breve
descripcion de cada parte y se realiza la asignacion de referencias bibliograficas para para
obtener una explicacion amplia ofrecida por los autores especialistas.

Figura N° 10 Capitulo I Introductorio
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Espaciales, Limitaciones del
Temporales y Proyecto

tedricas

Fuente: Elaboracién propia (2020)

Como se observa en la figura N°6 el capitulo introductorio debe tener una relacion y
secuencia en todas sus partes especialmente el tema, planteamiento del problema y los
objetivos, por cuanto de los objetivos especificos se definen las variables y los indicadores
de estudio, mismas que son insumos para desarrollar las tareas para cumplir el objetivo
general, el cual, a su vez, al concretarse da respuesta al planteamiento del problema vy
sentido al tema. Relevante he de indicar que, de la situacién actual del antecedente del objeto
de estudio, da origen al planteamiento del problema el cual se debe redactar de forma
objetiva y en una interrogante delimitada en espacio y tiempo. En este primer capitulo es
notable definir las delimitaciones, espaciales, temporales y tedricas del objeto en estudio, asi
como las limitaciones que con estas ultimas se debe tener especial cuidado al redactarlas
para no eliminar la investigacion.

El titulo del proyecto

El titulo del proyecto es un extracto del tema de la investigacion, como se indico en el



anteproyecto este debe ser corto, claro y concreto, por lo que se recomienda dos lineas
como maximo de extension o aproximadamente veinte palabras.

Las autoras Ulate y Vargas, (2014) ofrecen las siguientes recomendaciones para redactar el
titulo, las cuales estan basadas en normas APA.

a) El titulo sintetiza la idea principal del escrito.

b) Explicativo por si solo

c) No se deben utilizar palabras como: Método, resultados, Un estudio de....

d) No se debe utilizar abreviaturas en un titulo

e) La extension no debe ser de mas de doce palabras

f) Su letra inicial debe ser mayuscula

g) Debe centrarse en el margen izquierdo derecho y debe estar situado a la mitad de la
pagina. (p.36)

El titulo debe contener elementos que situen al lector en tiempo y espacio, importante
mencionar que al redactar el titulo no se debe redactar como un objetivo, por lo que se
recomienda evitar iniciar el titulo con verbos en infinitivo, como si fuese un objetivo mas.

Introduccion

Ofrece al lector una sintesis de lo que trata la investigacion sin dar profundidad en los
detalles de cada apartado, ofrece una idea concreta de la estrategia que se utilizé en el
proceso Yy la importancia que este tuvo, por qué se realizd, de forma breve se presenta el
tema forma que invita a lector a continuar su lectura.

Antecedentes

Los antecedentes establecen una funcion relevante en este proceso por cuanto se describe

el estado de objeto en estudio, en los cual se deben buscar datos derivados de otras

investigaciones previa que hayan abordado un tema y problemas similares, aunque se dieran
en otros lugares y momentos. La necesidad de
conocer los antecedentes repercute en la
necesidad de conocer otros estudios o trabajos
anteriores, especialmente si uno no se es
experto en el tema; conocer lo que se ha hecho
en el tema permite estructurar mas formalmente
la idea de investigacion, en la cual se puede
seleccionar la perspectiva desde la cual se
iniciara la idea de investigacion planteada.

Los antecedentes se solicitan nacionales e internacionales regularmente. Para la redaccién
de los antecedentes del objeto en estudio se pueden tomar como guia las siguientes
interrogantes: 4 Qué elementos o circunstancias han contribuido para que este problema se



presente? ;Hay otras investigaciones relacionadas con el tema de estudio? ¢ Cual ha sido
el alcance de las anteriores investigaciones? ;A qué conclusiones se han llegado
anteriormente con respecto al tema en estudio? ¢ Cual es la situacién al momento de iniciar
la investigacién? (Ulate y Vargas, 2014;p 37)

Planteamiento del problema

Un problema es algo que requiere ser resuelto. Es una pregunta o interrogante de algo que
no se sabe o se desconoce, y cuya solucién es la respuesta o el nuevo conocimiento
obtenido mediante el proceso investigativo. Se debe interpretar como una causa que es
preciso determinar. Se debe redactar en una o varias preguntas. Cuando se redacte el
planteamiento del problema su redaccion no puede responder ni un S| — NO.

Es importante pensar en que cuando se piensa en su redaccion, sus respuestas provean
mejoras para la organizacion o los procesos estudiados. Su redaccion se debe delimitar en
tiempo, espacio y delimitar una poblacién. Cuando se plantea un problema se recomienda
considerar:

e Objetividad: los cuales respondan a problemas reales de la sociedad.

e Precision: El problema no puede ser vago o difuso. Debe definir claramente su
aspecto central. ;Qué es lo que se pretende? ;A qué resultado concreto se aspira
llegar?

e Generalidad: Debe referirse a un conjunto de objetos y fendmenos a los cuales se le
da una explicacion valida.

Justificacion

Indica el porqué de la investigacion exponiendo sus razones, la justificacion permite
demostrar que el estudio es necesario e importante tanto el tema elegido como la
importancia para la sociedad o el sector en el cual se desarrolla el estudio, explicando porque
es tan conveniente para la sociedad, parqué sirve, quienes se benefician con los resultados,
si estos ayudan a resolver un problema practico o bien si llena algun vacio teérico como
también es necesario analizar si con la investigacion se puede ayudar a crear un nuevo
instrumento para recolectar o analizar datos.

Objetivos Generales y Espcificos:

Los Objetivos son medulares en una investigacion estos parten del planteamiento del
problema y son puntos de referencia que guian el desarrollo de la investigacién, por lo que



se consideran columna vertebral en el proceso ellos especifican en el conocimiento que se
desea alcanzar a nivel de los resultados contrastados. Los objetivos son importantes porque
delimitan los alcances de la investigacion, permitiendo definir las etapas que se requieren en
el estudio y estos determinan los resultados que se esperan tener.

Para la redaccion de los Objetivos se recomienda el uso de la taxonomia de Bloom, y seguir
la estructura que se ofrece en la figura N° 7 para la redaccion del objetivo general,
recordando que los objetivos especificos representan el detalle o los componentes del
objetivo general, es decir cuanto se requiere estudiar o analizar para cumplirlo.

Normalmente, el objetivo general se relaciona directamente con el ultimo objetivo especifico.
Los objetivos especificos se desprenden del objetivo general y se formulan de forma que se
oriente el proceso con el fin de conseguirlo. De esta forma los objetivos especificos
corresponden a los pasos para avanzar y llegar a la meta final.

Figura N° 11 Forma correcta de redactar Objetivos

Verbo pu—
il ¢Queé ? ¢ Como? Finalidad Qpjetivo
infinitivo | " n

Fuente: Elaboracién Propia (2020)

e Ejemplo Objetivo genera
Evaluar la induccién realizada para la empresa los amigos a través de una encuesta a los

colaboradores, para proponer cambios necesarios para un proceso adaptado a las
necesidades del personal.

e Ejemplo Objetivos especificos:

1. Describir la gestion actual de la empresa en cuanto a la induccion
2. Identificar las necesidades del personal en la empresa en materia de induccion



pu

3. Proponer los cambios necesarios para una adecuada induccion que se ajuste a las
necesidades del personal.

Identificacion de las variables e indicadores

Las variables es el aspecto definido en el objetivo especifico que se desea medir, las
variables surgen del objetivo especifico porque manifiestan o identifican el aspecto que se
desea medir. Hernandez et al (2014) lo define como “una propiedad que puede fluctuar y
cuya variacion es susceptible de medirse u observarse” (p. 94). La siguiente figura N°8)
muestra un ejemplo de variables e indicadores definidas a partir de un objetivo especifico.

Figura N° 12 Tabla de Variables e indicadores

Variable de

Objetivo especifico - Definiciéon Conceptual Indicadores Definicion instrumental

Los definidos en el capitulo estudio Definir que significa la variable Lo que se desea conocer de la Las técnicas que se utilizaran
uno del proyecto Es asﬁ?:git: por dentro de la investigacion variable para obtener informacién

Determinar el grado de  Grado de Sistema, estructura de * Cantidady calidadde <+ Observacion Directa.
coordinacion existente  coordinacion reglas y relaciones la relacion entre la * Entrevista a
en las operaciones de funcionales, disefio para proveeduria y el funcionarios de
compras y servicios de llevar a cabo las almacen general. proveeduria.
la seccion de operaciones de controly ¢« Numero de manuales
proveeduria de personal de procedimientos y

descriptivos de
funciones existentes.
* Gradoenla
adecuacién en la
distribucion de
funciones.

Elaboracion propia (2020) con datos tomados de (Ulate & Vargas, 2014 ; p50)

Delimitaciones Espaciales, temporales y teédricas:

Las delimitaciones en una investigacion corresponden a “el recorte” que se debe de hacer
dentro de los limites de espacio, tiempo y tematica que caracteriza el objeto de estudio. Por
ejemplo, si el estudio se esta realizando en una entidad financiera llamese banco, en la
delimitacién espacial se debe definir la direccion exacta, lugar departamento, sucursal donde
se realizara la investigacion. En cuanto a definicion temporal se debe definir el tiempo o lapso
de tardar la investigacion, en este criterio también se pueden definir otros aspectos de
tiempo, por ejemplo, fechas de cuando de documentos que se analizan (estados de cuenta,
cierres, estados financieros entre otros).

Las delimitaciones tedricas corresponden a Desde la perspectiva de Carrasco (2012)
delimitacién tedrica consiste en organizar en secuencia logica, organica y deductiva, los
temas ejes que forman parte del marco tedrico en la que circunscriben las variables del
problema de investigacion. Dicho de otro modo, se debe establecer un dominio teérico donde



los temas que explican y definen cada una de las categorias propias del problema que se
investiga, estén plenamente relacionados unos con otros (p.88)

Limitaciones

Se entienden por limitaciones a los problemas con los que el investigador se encontrara
durante el proceso de investigacion que no impiden la misma. Es normal encontrarlos en los
procesos de investigacidon no obstante se debe esforzar por minimizar el alcance de las
limitaciones a lo largo del proceso de investigacion. Estas limitaciones pueden ser muchas
entre las comunes estan tamafo de la muestra, implementacion del método de recoleccion
de datos, falta de estudios previos en el area de investigacion, el alcance de las entrevistas
o discusiones, alguna limitacién de informacion al alcance.

Después de realizar un recorrido por las partes que debe incluir el capitulo introductorio de
un proyecto de investigacion se recomienda consultar las siguientes referencias
bibliograficas que ofreceran al estudiante un panorama mas completo y amplio de cada una
de las partes a desarrollar. En este sentido cada enfoque de la investigacion cuenta con sus
propias fases de acuerdo con el tema elegido, por lo que se recomienda una vez mas
consultar las referencias.

Figura N° 13 Tabla de Referencias bibliograficas de lectura obligatoria

Nombre del libro Ao Autores Numero de paginas

¢ Metodologia de la investigacion 2014 Guillermina Baena Paz 6- 11
e Metodologia de la Investigacion 2016 Joaquin Garcia Dighigo 20-21 / 23-30 /35-36
para administradores.

e Metodologia de la Investigacion 2014 Hernandez, Fernandez y 2-15
Batista
e Investigacion Un camino al 2013 Rodrigo Barrantes Capitulo |
conocimiento. Echeverria

Fuente: Elaboracién Propia (2020)
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