UNIVERSIDAD DE HUANUCO

FACULTAD DE INGENIERIA

PROGRAMA ACADEMICO DE INGENIERIA DE SISTEMAS E
INFORMATICA

LD

UNIVERSIDAD DE HUANUCO

QUAERENS VERITATEM

http://www.udh.edu.pe

TESIS:

“APLICACION DE LAS LEYES DEL PENSAMIENTO SISTEMICO EN LOS PROCESOS
DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS DE LA INSTITUCION CARITAS
HUANUCO 2019”

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE INGENIERA
DE SISTEMAS E INFORMATICA

AUTORA: Raraz Arias, Jackeline Cyntia

ASESOR: Zacarias Ventura, Héctor

HUANUCO - PERU
2020



OUAERENS VERITATEM

LD

UNIVERSIDAD DE HUANUCO

http://www.udh.edu.pe

TIPO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION:
e Tesis (X)
e Trabajo de Suficiencia Profesional ( )
e Trabajo de Investigacion ()
e Trabajo Académico ( )
LINEAS DE INVESTIGACION: Administracion de redes y
soporte de tecnologias de la informacion
ANO DE LA LINEA DE INVESTIGACION (2018-2019)
CAMPO DE CONOCIMIENTO OCDE:
Area: Ingenieria eléctrica, Ingenieria electrénica
Sub éarea: Ingenieria eléctrica, Ingenieria electronica
Disciplina: Ingenieria de sistemas y comunicaciones
DATOS DEL PROGRAMA:
Nombre del Grado/Titulo a recibir: Titulo
Profesional de Ingeniera de sistemas e informatica
Caodigo del Programa: P06
Tipo de Financiamiento:
e Propio (X)
e UDH ()
e Fondos Concursables ( )
DATOS DEL AUTOR:
Documento Nacional de Identidad (DNI): 72699948
DATOS DEL ASESOR:
Documento Nacional de Identidad (DNI): 22515329
Grado/Titulo: Magister en ciencias de la educacion
Cdédigo ORCID: 0000-0002-7210-5675
DATOS DE LOS JURADOS:

- | APELLIDOSY Cddigo
N NOMBRES GRADO DNI ORCID
1 | Jacha Rojas, Maestro en 40895876 0000-0001-
Johnny Prudencio | ingenieria de 7920-1304
sistemas e
informdtica con
mencién en:
gerencia de
sistemasy
tecnologias de
informacion
2 | Manzano Lozano, Ingeniero de 22498550 0000-0003-
Ethel Jhovani sistemas e 3499-1132
informatica
3 | Solis Jara, Paolo Ingeniero de 41656218 0000-0002-
Edver sistemas e 6936-1985
informatica



https://orcid.org/0000-0001-7920-1304
https://orcid.org/0000-0001-7920-1304
https://orcid.org/0000-0003-3499-1132
https://orcid.org/0000-0003-3499-1132
https://orcid.org/0000-0002-6936-1985
https://orcid.org/0000-0002-6936-1985

UAERENS VERITATEN

LD+ UNIVERSIDAD DE HUANUCO

uuuuuuuuuuuuuuuuuu

Facultad de Ingenieria

P. A. DE INGENIERIA DE SISTEMAS E INFORMATICA

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS PARA OPTAREL TITULO
PROFESIONAL DE INGENIERO(A) DE SISTEMAS E INFORMATICA

En la ciudad de Hudnuco, siendo las 16:15 horas del dia 30 del mes de
diciembre del afio 2020, mediante la plataforma Google Meet, en cumplimiento de lo
sefialado en el Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad de Huanuco, se
reunieron los Jurados Calificadores integrado por los docentes:

e Mg.Johnny Prudencio Jacha Rojas -Presidente
* Ing. Ethel Jhovani Manzano Lozano - Secretario
» Ing. Paolo Edver Solis Jara. - Vocal

Nombrados mediante la Resolucién N° 917-2020-D-FI-UDH, para evaluar la
Tesis intitulada “APLICACION DE LAS LEYES DEL PENSAMIENTO SISTEMICO EN LOS
PROCESOS DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS DE LA INSTITUCION CARITAS
HUANUCO 2019”, presentada por el (1a) Bach. Jackeline Cyntia, RARAZ ARIAS, para
optar el Titulo Profesional de Ingeniero(a) de Sistemas e Informatica

Dicho acto de sustentacion se desarrollé en dos etapas: exposiciéon y
absolucién de preguntas: procediéndose luego a la evaluaciéon por parte de los
miembros del Jurado.

Habiendo absuelto las objeciones que le fueron formuladas por los miembros
del Jurado y de conformidad con las respectivas disposiciones reglamentarias,

procedieron a deliberar y calificar, declarandolo(a) APROBADO por UNANIMIDAD
con el calificativo cuantitativo de 15 y cualitativo de BUENO (Art. 47).

Siendo las 17:26 horas del dia 30 del mes de diciembre del afio 2020, los
miembros del Jurado Calificador firman la presente Acta en sefial de conformidad.

Y.

<~ & ~7

Presidente retario




DEDICATORIA

A mis padres, quienes a lo largo de mi
vida han velado por mi bienestar y
educacion para hacer de mi una mejor

persona.



AGRADECIMIENTOS

A la Universidad de Huanuco, a mi honorable Facultad de
Ingenieria y a todos los Docentes que a lo largo de mi formacién
académica me impartieron sus conocimientos en el campo de la

ingenieria y en otras areas que corresponden a mi profesion.

A los asesores de tesis Ing. Héctor Zacarias Ventura e Ing.
Cristiam Lépez de la Cruz, por la acertada orientacion en la

realizacion de esta tesis



INDICE

DEDIC AT ORI A et e e et e e e et e e e era e aeees I
AGRADECIMIENTOS ... et "
INDICE ...ttt \Y,
INDICE DE TABLAS. ..ottt ettt ete et ste e ata e ste e ereaneens VI
INDICE DE FIGURAS ..ottt ettt sve e aneaneens VII
RESUMEN ... et r et eeaa s IX
AB ST R A CT e et e ettt a e et X
INTRODUGCCION ...ttt XI
CAPITULO | ottt 12
PROBLEMA DE INVESTIGACION .....cocoiiiiiiece e 12
1.1. Descripcion del problema...........ccooooii 12
1.2. Formulacion del problema...........ooouiiiiiiiii e 13
1.3. ODJetivo GENETAl ......cccvvieii i 13
1.4. ODjetivOos ESPECITICOS ....uuuiiiiieeiiiieeiiiie e 14
1.5 Justificacion del Problema.............ccccveiiiiiiii e 14
1.6 Limitaciones de la investigacion .............cccovvvvveiiiiiiiiie e 14
1.5. Viabilidad de la investigacion ...........cccooovieeiiiiiiiiiiii e 16
CAPTTULO Il ottt 17
MARCO TEORICO.......ciiiiieeeeeeeeeeeee ettt ete et ste st naeeae s 17
2.1 Antecedentes de la INVeStigacCiON ............ccevvuuiiiiiiieeeieeeceee e 17
2.2 BaSES TEOMICAS. ....ccii ittt 18
2.3 Definiciones conceptuales...........cccoeiiieiiiiiiiiiiiiie e 27
2.4 HIPOESIS .uuiiii et a e e e aaaaa 29
2.5 VAlADIES ... 29
2.5.1 Variable Independiente...........coouuiiiiiiiiiiii 29



2.5.2 Variable Dependiente ...........cooeviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeee e 29

2.6 Operacionalizacion de Variables..........cccccccviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeee 30
O A o I I I | U 31
METODOLOGIA . ... e e e e et e e e e aaa s 31

3.1. Tip0 de INVESLIGACION ......uuveiiiiieeeiiiiiiiieee e 31

3. 1.1, ENFOQUE .ottt 31
3.1.2. AICANCE O NIVEI ....uiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 31
TR R TR I {157 Y [0 R 31

3.2, PODIaCiON Y MUESEIA........uuuiiiiiieeeiiiiiiiiiiiee e 32

3.3. Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos..............occcvvvvveennen. 32

3.4. Técnicas para el procesamiento y analisis de la informacion.............. 32
CAPITULO IV ittt 33
RESULTADOS ...t e et e e et e et e e e e e aaa s 33

4.1 Procesamiento de datOS...........eeeviiiiiiiiiiiiiiiiiiiee e 33
CAPITULO V.t 62
DISCUSION DE RESULTADOS ......ooviieieieeeeceeeeeeee et eee ettt 62
CONCLUSIONES. . ... e e e enn e eeees 64
RECOMENDACIONES ... e e 66
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ... 67
ANEXO S e 69



INDICE DE TABLAS

Tabla 1: El perfil laboral con el que cuenta es idoneo para el puesto seleccionado

Tabla 2: Su desempefio laboral se ve afectado por las actividades de otros
trabajadores €N SU ArEa.........ooiuuiiiiiiieee ettt e e 34
Tabla 3: En la solucion de conflictos Ud. toma la actitud proactiva, y consulta con
€l JEFE B SU Ar@a.....eiiii i 35
Tabla 4: Al promover su liderazgo dentro de su area, se ha considerado el
pensamiento a largo plazo, las soluciones con proyeccion en el tiempo ......... 36
Tabla 5: En las capacitaciones, se les ensefia a actuar de inmediato ante un
problema presentado €n €l Area...........ccuueeeiiiiii i 37

Tabla 6: Conoce las responsabilidades que definen su puesto en la organizacion

Tabla 7: En el desarrollo de programas, talleres, cursos, se le prepara para el
trabajo en equipo y la gestidon administrativa..............ccceevevevviiiiiiieeeeeeeeeiinn 39
Tabla 8: En su puesto de trabajo ha asumido labores y problemas anteriores de
=W o =TSy i T =T =] o] PSR 40
Tabla 9: Sus labores cotidianas le generan estrés..........ccccccvceeeiieeeeeeveevivnnnnnn. 41
Tabla 10: Se cuenta con atencién psicologia dentro de centro de labores ...... 42
Tabla 11: En las capacitaciones brindadas se le ha preparar para lidiar o
enfrentar problemas que generan consecuencia a largo plazo..........c...cc........ 43
Tabla 12: Se le ha capacitado o ensefiado a solucionar problemas usando otros
MEL0dOS NO CONVENCIONAIES ......cceeeeeeeeeeeeeeee e 44
Tabla 13: En la solucién de conflictos se procede mediante un procedimiento o
politica eStableCida...........ooouuiiiii i 45
Tabla 14: En el desarrollo del liderazgo mantiene capacitacion permanente... 46
Tabla 15: Conoce las responsabilidades que definen su puesto en la
(ol 0 =T 1= Tod o] o USSP 47
Tabla 16: Relaciones y correspondencias entre las funciones de gestion de
recursos humanos y las leyes y obstaculos del pensamiento sistémico. ......... 48
Tabla 17: Resumen de las actividades propuestas de solucion para la gestion de

los procesos del area de recursos humanos, basado en el pensamiento sistemico



INDICE DE FIGURAS

Figura 1: Bucle de retroalimentacion ............coooiiuiiiiiiiiee e 19
Figura 2: La presion del trabajo vista como un bucle de realimentacion de
(1] (01T 7 o P PPPUPRP 20
Figura 3:El aprendizaje como realimentacion de refuerzo............ccccccccoeeunneee. 20
Figura 4:La sed vista como un bucle de realimentacion de compensacion...... 21
Figura 5: Un sistema depredador -presa como bucle de realimentacién de
[oo] 3 g1 o1=] g IST- Vo [0 o R EEPPR T PUPPPPPRITRR 22
Figura 6:La escasez como bucle de proalimentacién de compensacion.......... 23

Figura 7: El perfil laboral con el que cuenta es idoneo para el puesto
SEIECCIONAUD. ...t 33

Figura 8: Su desempefio laboral se ve afectado por las actividades de otros
trabajadores €N SU Ara.........uuviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeee ettt 34
Figura 9: En la solucidon de conflictos Ud. toma la actitud proactiva, y consulta
CON €l JEfE 0B SU Ar @ ......vvveii i e e 35
Figura 10: Al promover su liderazgo dentro de su area, se ha considerado el
pensamiento a largo plazo, las soluciones con proyeccion en el tiempo ......... 36
Figura 11: En las capacitaciones, se les ensefia a actuar de inmediato ante un
problema presentado en €l Area..............uuiiiiiieiiiiiiice e 37
Figura 12: Conoce las responsabilidades que definen su puesto en la
(o1 0 =T 1= Tox [0 o IS 38
Figura 13: En el desarrollo de programas, talleres, cursos, se le prepara para el
trabajo en equipo y la gestidn administrativa...............cccceevvvviiiiiiie e, 39
Figura 14: En su puesto de trabajo ha asumido labores y problemas anteriores
de 1a geStiON ANTEIION .........uuiii e e e e e e 40
Figura 15: Sus labores cotidianas le generan estrés.............ccccevvvevvvvieieeeeennn. 41
Figura 16: Se cuenta con atencion psicologia dentro de centro de labores ..... 42
Figura 117: En las capacitaciones brindadas se le ha preparar para lidiar o
enfrentar problemas que generan consecuencia a largo plazo..........cc............ 43
Figura 18: Se le ha capacitado o ensefiado a solucionar problemas usando otros

MELOAOS NO CONVENCIONAUES .. e 44



Figura 19: En la solucién de conflictos se procede mediante un procedimiento o
POlitica €StableCIda ... 45
Figura 20: En el desarrollo del liderazgo mantiene capacitacion permanente.. 46
Figura 21: Conoce las responsabilidades que definen su puesto en la

(o] o T=TpT2= Tox o] o PP PTRR T POPPPPPPITPRR 47
Figura 22: Relacion entre el proceso P01 la ley LO5 y el obstaculo O1............ 49
Figura 23: Relacion entre el proceso P02 la ley LO6 y el obstaculo O06......... 50
Figura 24: Relacion entre el proceso P03 la ley LO5 y el obstaculo O05.......... 52
Figura 25: Relacion entre el proceso P04 la ley L11 y el obstaculo O04.......... 53
Figura 26: Relacion entre el proceso P05 laley L10 y el obstaculo O07.......... 54
Figura 27: Relacion entre el proceso P06 la ley LO7 y el obstaculo OO01.......... 56
Figura 28: Relacion entre el proceso P07 la ley LO3 y el obstaculo O04.......... 57
Figura 29: Relacion entre el proceso P08 la ley LO8 y el obstaculo O05......... 59

VIII



RESUMEN

El presente estudio tuvo como fin la elaboraciébn de una propuesta para la
aplicacion de las leyes y obstaculos del pensamiento sistémico para la gestion
de los procesos del area de recursos humanos de la institucién Caritas de la
ciudad de Huénuco. Se planteé la manera de como utilizar el pensamiento
sistémico para analizar y poder solucionar conflictos que se vinieron dando
dentro de la institucion, especificamente en el area de recursos humanos; para
realizar esto, primero se entrevisto a la alta gerencia de los inconvenientes en el
cumplimiento de los objetivos trazados para la institucion, luego se encuesto a
los trabajadores para posteriormente realizar un cruce de informacién y a partir
de ahi establecer las relaciones entre las leyes, obstaculos del pensamiento
sistémico con cada uno de los procesos desglosados del area de recursos
humanos. Mediante estas relaciones se pudo determinar que el problema mas
frecuente, el talon de Aquiles de la institucion es la falta de capacitacion y el
desarrollo de las actitudes proactivas en sus trabajadores, asi como el trabajo
individual asistematico, cabe destacar que el establecimiento de relaciones se
llevé a cabo mediante el enfoque sistémico y la estadistica descriptiva. Al finalizar
se elabord un cuadro resumen de todas las actividades propuestas que deberia
ejecutar la institucion para mejorar y superar los problemas hallados, dado a
conocer los productos finales, los tiempos de ejecucion y las responsabilidades,
asi como también los beneficiados de cada actividad, que en si son los
trabajadores de la empresa los que mas obtienen el beneficio y por ende la
institucion. También se menciona el proceso de contratacion y capacitacion, dos
procesos cruciales y deficientes en los cuales se debe trabajar mas, se elaboré
adicional una guia propuesta para desarrollar actividades de solucion para
mejorar dichos procesos de la institucién Caritas de la ciudad de Huanuco. Un
hallazgo principal del estudio, es la falta de capacitaciones y la ausencia de un
plan o politica de contrataciones, esto se pudo determinar mediante la aplicacion
del pensamiento sistémico, las leyes y obstaculos, en relacion a los procesos del

area de recursos humanos de la institucion.

Palabras clave: TGS, pensamiento sistémico, enfoque sistémico, gestién de

procesos.



ABSTRACT

The purpose of this study was to prepare a proposal for the application of the
laws and obstacles of systemic thinking for the management of the processes of
the human resources area of the Caritas institution in the city of Huanuco. The
way of using systemic thinking to analyze and solve conflicts that were occurring
within the institution, specifically in the area of human resources; In order to do
this, the senior management was interviewed first of the inconveniences in the
fulfillment of the objectives set for the institution, then the workers were found to
later cross-check information and from there establish the relationships between
the laws, obstacles of systemic thinking with each of the processes broken down
in the area of human resources. Through these relationships it was possible to
determine that the most frequent problem, the Achilles heel of the institution is
the lack of training and the development of proactive attitudes in its workers, as
well as individual asystematic work, it should be noted that the establishment of
relationships is carried out through the systemic approach and descriptive
statistics. At the end, a summary table was prepared of all the proposed activities
that the institution should carry out to improve and overcome the problems
encountered, making known the final products, execution times and
responsibilities, as well as the beneficiaries of each activity, which in if it is the
workers of the company who obtain the most benefit and therefore the institution.
The hiring and training process is also mentioned, two crucial and deficient
processes in which more work should be done, an additional guide was
developed to develop solution activities to improve these processes of the Caritas
institution in the city of Huanuco. A main finding of the study is the lack of training
and the absence of a hiring plan or policy, this could be determined through the
application of systemic thinking, laws and obstacles, in relation to the processes

of the human resources area of the institution.

Keywords: TGS, systemic thinking, systemic approach, process management.



INTRODUCCION

El problema fundamental del estudio estuvo relacionado con los procesos de la
gestion de los recursos humanos en la institucion Céritas de Huanuco: las
contrataciones de personal, capacitacion, evaluacion, programas de
actualizacion, solucion de conflictos y entre otros, se estuvieron realizando
mediante forma empirica, practica sin planeacién y sin ninguna metodologia,

conllevando a la informalidad y desorden en el &rea de recursos humanos.

En el Capitulo | se describi6 el objetivo principal de: Elaborar una propuesta de
Aplicacién de las Leyes y Obstaculos del Pensamiento Sistémico en los
Procesos de Gestion de Recursos Humanos de la Institucion Caritas Huanuco
en el 2019, para esto se consideré dentro de las bases teoricas el desarrollo
tematico de las leyes y obstaculos del pensamiento sistémico. También se ha
descrito las funciones de los procesos de gestion de recursos humanos de la
institucion Caritas Huanuco, para poder establecer la relaciones y
correspondencias entre dichas funciones y las leyes y obstaculos del
pensamiento sistémico. En el Capitulo I, no se planted una hipotesis debido a
la naturaleza de la investigacion, siendo esta descriptiva, transversal y segun la
intervencion del investigador: Observacional. Como muestra se consider¢ al area
de recursos humanos siendo un total de 16 trabajadores. Como técnica de
recoleccion de informacion se utilizé la encuesta y fue aplicada a los trabajadores
del area, luego se realiz6 el procesamiento estadistico en el software SPSS, todo

lo anterior descrito en el Capitulo 11l

Finalmente, en el Capitulo IV, se pudo apreciar mediante la informacion
organizada en tablas y Figuras que el problema primordial fue el de no contar
con capacitaciones en la institucion y no preparar al trabajador para afrontar los
problemas con actitud proactiva, asi mismo la falta de trabajo en equipo y la
comunicacion limitada con el personal directivo. Ante esto se realizd la guia
propuesta, dando a la institucion un listado de las actividades que deberia
realizarse para la mejora de los procesos de gestion del area de recursos

humanos de la institucioén.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcion del problema
El elemento primordial y activo en una organizacién es el ser humano
provisto de todas sus capacidades y funciones otorgadas para el desarrollo
y desenvolvimiento en una determinada area de trabajo, también
denominado recurso humano o capital humano. Las empresas de hoy en
dia apuestan cada vez mas en el desarrollo continuo y perfeccionamiento
de las habilidades y conocimientos de sus trabajadores, ya que en funcion
a estos se determina la calidad de la produccién de un producto o la
correcta puesta en marcha de un servicio, teniendo como objetivo final la

satisfaccion del cliente y por ende altos ingresos a la organizacion.

La institucion Caritas del Perd es una organizacion de la Iglesia Catolica
destinada al apoyo socio econémico del Pais para la promocion y avance
de las comunidades mas lejanas del Peru, ofreciendo prioridades a los
grupos de poblacion de extrema pobreza. Asi mismo Caritas Huanuco,
ubicado en el Jr. Damaso Beraun Nro. 950, cuenta con diferentes areas
laborales: contabilidad y finanzas, recursos humanos, soporte, entre otras.
Mediante conversaciones previas con el Secretario Ejecutivo, manifesto
gue existe un problema arraigado a los procesos de la gestion de los
recursos humanos: las contrataciones de personal, capacitacion,
evaluacion, programas de actualizacion, solucion de conflictos y entre
otros, se realizan mediante forma empirica, practica sin planeaciéon y sin
ninguna metodologia, conllevando a la informalidad y desorden en el area
de recursos humanos. Esta falencia ha traido como consecuencias el
despido de personal, la poca competitividad interna de los trabajadores, asi
como también el incremento de conflictos internos en los trabajadores del
area, y desconocimiento de algunas funcionesy politicas de trabajo. En ese
sentido se considera a la institucion Caritas como un sistema, un sistema
abierto con diferentes elementos, constituyentes del mismo: trabajadores,

procesos, relaciones, actividades. También se cuentan con entradas:

12



1.2.

1.3.

recursos materias, tecnoldgicos, presupuesto financiero, etc., salidas el
cual estan determinada en base a los prestamos realizados y los objetivos
trazados y logrados. Dentro de sus varios procesos analizamos y
consideramos como proceso importante relacionado al area de recursos
humanos, que mas adelante se describe las actividades de los procesos
gue tienen que ver con el area mencionada. Se cuenta con el ambiente
propicio para el desarrollo de los procesos, la circularidad del mismo
sistema, la complejidad y entropia del mismo que durante la investigacion
se llegara a detallar y establecer las relaciones con las leyes y obstaculos

del pensamiento sistémico.

Formulacion del problema

Formulacion General
¢,De qué manera la propuesta de las Leyes y Obstaculos del Pensamiento
Sistémico se aplica en los Procesos de Gestidn de Recursos Humanos de

la Institucion Caritas, Huanuco, 2019?

Formulaciones Especificos

» ¢ Cuadles son las leyes del pensamiento sistémico?

» ¢ Cudles son los obstaculos del pensamiento sistémico?

» ¢Cudles son las funciones de los procesos de gestion de recursos
humanos de la institucion Caritas Huanuco?

» ¢ Cudles son las relaciones y correspondencias entre las funciones de
gestion de recursos humanos y las leyes y obstaculos del pensamiento
sistémico?

» ¢ Cual es desarrollo de la guia propuesta?

Objetivo General
Elaborar una propuesta de Aplicacion de las Leyes y Obstaculos del
Pensamiento Sistémico en los Procesos de Gestién de Recursos Humanos

de la Institucion Caritas Huanuco en el 2019.

13



1.4. Objetivos Especificos

a)
b)

C)

d)

e)

Describir las leyes del pensamiento sistémico.

Describir los obstaculos del pensamiento sistémico Procesamiento de
la informacién

Describir las funciones de los procesos de gestidbn de recursos
humanos de la institucién Caritas Huanuco.

Establecer relaciones y correspondencias entre las funciones de
gestion de recursos humanos y las leyes y obstaculos del pensamiento
sistémico.

Documentar y publicar la guia propuesta.

1.5 Justificaciéon del Problema

Justificacion Préactica

La investigacion se fundamenta en la aplicacion de la metodologia
del enfoque sistémico para la optimizacion de la gestion de
recursos humanos de la institucion Caritas Huanuco, por ende, se
aplican instrumentos del enfoque sistémico a la ejecucion de

funciones de la gestion de los recursos humanos.

Justificacion Teorica

La investigacion brinda una guia propuesta de la aplicacion del
enfoque sistémico en la gestion de los recursos humanos. Pautas
y secuencias detalladas en el uso de herramientas y métodos para
el desarrollo de las funciones en la gestion de los recursos
humanos. Este documento servird como guia e instructivo para el
buen desarrollo de las actividades en el area de recursos humanos

de la Institucion Caritas Huanuco.

1.6 Limitaciones de la investigacion

Las limitaciones de la investigacion se centran mas en los respectivos

accesos y permisos a la institucién por parte del personal administrativo y

a la tardia entrega de la informacion requerida en la fase inicial por parte

14



del gerente. En cuanto a los alcances el presente estudio se centra en la

aplicacion del enfoque sistémico, las leyes y obstaculos del pensamiento

sistémico en la optimizacion de los procesos de gestion de los recursos

humanos. En cuanto a las funciones que se tomaran en cuenta en el

proceso de gestién de recursos humanos son:

v

v
v
v

AN

Reclutamiento y seleccién de personal con el perfil seleccionado
Capacitacion y entrenamiento

Evaluacion del desempefio laboral

Descripcion de las responsabilidades que definen cada puesto en la
organizacion

Desarrollo de programas, talleres, cursos, etc.

Promocion del desarrollo del liderazgo

Asistencia psicologica a los empleados en funcion de mantener un
ambiente armodnico entre todos.

Solucién de conflictos y problemas que se provoquen en el personal

En cuanto a las leyes del pensamiento sistémico a usarse son:

Vi,
Vii.

viii.

Xi.

Los problemas de hoy derivan de las "soluciones" de ayer.

Cuanto mas se presiona, mas presiona el sistema

La conducta mejora antes de empeorar

El camino facil siempre lleva al mismo lugar.

La cura puede ser peor que la enfermedad.

Lo mas rapido es lo mas lento.

La causa y el efecto no estan proximos en el tiempo y el espacio.
Los cambios pequefios pueden producir resultados grandes, pero
las zonas de mayor apalancamiento a menudo son las menos
obvias.

Se pueden alcanzar dos metas aparentemente contradictorias.
Dividir un elefante por la mitad no genera dos elefantes pequefos.

No hay culpa.

15



En cuanto a los obstaculos del pensamiento sistémico:

a)
b)
C)
d)
e)
f)
9)

Yo soy mi puesto.

Enemigo externo.

La ilusion de hacerse cargo.

La fijacion de los hechos.

La parabola de la rana hervida.

La ilusion de que se aprende con la experiencia

El mito del equipo administrativo.

En base a las funciones de gestién de recursos humanos y las leyes y

obstaculos del pensamiento sistémico, se pretende formar, crear

relaciones y correspondencias entre los items de cada dimension para

posteriormente proponer una herramienta de soporte al desarrollo de las

funciones de la gestion de los recursos humanos.

1.5. Viabilidad de la investigacion

1.5.1. Viabilidad econdmica.

1.5.2.

El proyecto de investigacion es viable econOmicamente porque la
investigacion solo se centra en el andlisis de los procesos de la
empresay como podria aplicarse el pensamiento sistémico, de esta
forma solo se utilizaran herramientas basicas que podran ser

costeadas por el investigador.

Viabilidad Institucional.

El estudio es viable desde el punto de vista institucional debido al
compromiso de parte de los trabajadores con el estudio, ademas la
flexibilidad inicial de los horarios de acceso por parte del personal

administrativo.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de lainvestigacion

A nivel Internacional

Di Filippo (2016), realizo la investigacion: El Enfoque sistémico y teoria del
apego. En la Pontificia Universidad Javeriana. La investigacion llego a las

siguientes principales conclusiones:

El andlisis de los resultados se llevé a cabo a partir de categorias narrativas
de las conversaciones terapéuticas, la construccion y el andlisis del
genograma, y el andlisis cualitativo categorial del Q-sort de sensibilidad
materna y del Q-sort de apego. Entre los resultados hubo pautas que
estuvieron relacionadas y repetitivas asociadas en la infancia con
experiencias de construccion de identidad de la familia y que influyeron en
como se relaciona consigo mismo, con los demas y el entorno, Los
procesos de diferenciacion arrojaron resultados importantes para entender
el fendbmeno y ampliar los cambios a nivel de terapias. Este estudio da
apertura a nuevas perspectivas para la terapia sistémica en relacion a la

teoria del apego.

A nivel Nacional

Cayllahua y Huisa (2014), realizo la investigacion: La Competitividad Y
Pensamiento Sistémico De Las Micro y Pequefias Empresas Del Distrito
De Ascension, Periodo 2013. En la Universidad nacional de Huancavelica.

La investigacion llego a las conclusiones:

Se ha encontrado una relacién entre la capacidad de comunicacion de la
vision empresarial y la competitividad de las pequefias empresas en
Ascensién en el 2013, esta relaciona con un grado de correlacién positiva
débil (r = 0.45). Esto significa, que a mayor capacidad de comunicacion de
vision empresarial de la MYPE es mayor el grado de competencia. Hay una

la relacién existente entre el analisis FODA y la Competitividad de las
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pequefias Empresas del Distrito en el 2013, esté relacionada con un grado
de correlacion positiva débil (r = 0.35). Esto indica que si el empresario
realiza un diagnéstico del andlisis FODA aumentara el grado de
competencia de la MYPE. Se ha encontrado que la relacion entre el flujo
de trabajo de las empresas y el grado de competencias de las Micro y
Pequefias Empresas de Ascension, en el 2013, esta relacionada con un
grado de correlacion positiva medida (r = 0.56). Indica que, si la Mype
emplea las funciones, organizacional y los procesos empresariales

optimizaran la competitividad de la Mype.

A nivel Local

No se encontraron trabajos similares en los repositorios de las

universidades de la localidad.

2.2 Bases Teoéricas

a. Pensamiento Sistémico
Para Apolinar (2015), es una disciplina que nos permite ver totalidades en
lugar de partes. Son principios surgidos a partir del siglo XX, que abarcan
ciencias como fisica, sociales, ingenieria, y administraciéon de empresas.
Surge como la resoluciéon de problemas de organizaciones y de relaciones

internacionales, incluso familiares y personales.

El pensamiento sistematico es un conjunto de técnicas y herramientas en
los cuales abarca dos conceptos principales: realimentacion vy
servomecanismos que han servido de ayuda para comprender a los
sistemas empresariales. Es una disciplina para ver las estructuras que
subyacen a las situaciones complejas y para discernir cambios de alto y
bajo apalancamiento, resumiéndolo a la restructuracion de nuestro

pensamiento
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Para Osorio (2008), los sistemas estan interconectados, por tanto, cuando
interferimos una de las partes, las consecuencias se reflejan en todo el
sistema, regresando asi al lugar donde se origin6. Construyéndose un

bucle y no un canal de realimentacion.

Diariamente recibimos realimentacion, pero como es algo tan natural no
la percibimos. Se presenta a continuacion una representacion grafica de

un bucle de realimentacion:

Cambio en una parle
ded sstein

Camtbio en una

segunda parte del
SEREEITEY

Figura 1: Bucle de retroalimentacion

Cualquier cambio en un elemento del sistema, resultara en un cambio

sobre él mismo.

Realimentacion de refuerzo

En este tipo de realimentacion, el sistema se amplifica a medida que se
obtienen los resultados, es decir, el resultado del sistema regresa

nuevamente a €l y sigue aumentando el sistema en la misma direccion.

Otros ejemplos de realimentacién de refuerzo son los rumores o chismes,
la bola de nieve que rueda por la colina o el proceso de aprendizaje.

Veamos graficamente algunos de ellos.
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Figura 2: La presion del trabajo vista como un bucle de realimentacion de refuerzo

En la figura 2 por ejemplo, es claro que ese bucle va a terminar mal, puesto
gue a medida que avanza el tiempo, la presion serd mayor y llegara un
momento en que la persona no soporte tal cantidad de estrés y su

organismo colapse y la persona enferme.

Mayer conocimientn
Mayores conexiones entre
Muejor capacidad de 1o conocido y el nuevo
aprendizaje conocimiento

Figura 3:El aprendizaje como realimentacién de refuerzo.

En la figura 3, es claro el efecto reforzador, ya que a medida que
incrementamos nuestro conocimiento, es mas facil adquirir conocimiento
nuevo, puesto que se tiene mejor capacidad para relacionar lo que se

conoce con lo nuevo que se esta conociendo.
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Realimentacién de compensacion

Por su parte, la retroalimentacibn compensatoria intenta mantener el
sistema en su estado inicial, es decir, toma el resultado del sistema y lo
introduce en el sistema para restaurarlo a su estado original. Un ejemplo
de estos bucles de compensacién son los procesos relacionados con la
sed o el hambre de las personas o los sistemas de termostato en las

magquinas.

Eguilibrie de ligoides
en el orparismo

Figura 4:La sed vista como un bucle de realimentacién de compensacion

De igual manera, en la figura 5 se aprecia como la naturaleza equilibra el
namero de conejos y lobos en un sistema tipico de depredador-presa. En
este sistema, cuando el nimero de lobos aumenta, el nimero de conejos
disminuye, pero cuando el numero de lobos disminuye, Los lobos se
reducen porque se han ido. La comida puede hacer que los conejos
aumenten a medida que disminuye la cantidad de depredadores, y cuando
aumenta la cantidad de conejos, la cantidad de lobos comienza a
aumentar, porgue tienen que comer, manteniendo asi el equilibrio natural

del sistema,.
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poblucisn de lnbos

Encremento en fa ecrece ks poblacion
poblacian de congjos de conejus

Decrece la poblaciin
di tofs

Figura 5: Un sistema depredador -presa como bucle de realimentacion de compensacion

Esto se puede demostrar cuando alguien plantea la posibilidad de algun

tipo de escasez (como gasolina) en el futuro. Al considerar esta situacion,

las personas que poseen automoviles suelen tener méas probabilidades de

comprar gasolina de la que consumen habitualmente, lo que conducira a

un aumento de la demanda promedio normal, por lo que los proveedores

enfrentaran esta situacion. La escasez no ocurrira si no es inesperada.

Proalimentacion de refuerzo

Al igual que el ejemplo del estudiante, esto es cuando la prediccion del

impacto futuro hace que el sistema se desvie del estado previsto. Por

tanto, esta es una prediccién contraproducente.

Proalimentacion de compensacion

Por otro lado, cuando la prediccién lleva al sistema a un estado predicho

(por ejemplo, un ejemplo escaso), se produce una alimentacion

compensadora.

En la figura 6 se representa graficamente un bucle de proalimentacion,

especificamente proalimentacién de compensacion.

22



Expectativa de escasex

Esraser

Figura 6:La escasez como bucle de proalimentacion de compensacion

b. Leyes del pensamiento Sistémico

1. Los problemas de hoy derivan de las «soluciones» de ayer.

En muchos casos, nos sentimos confundidos acerca de la causa del
problema y, en muchos casos, solo necesitamos revisar las soluciones
gue hemos brindado para otros problemas en el pasado. En otras
palabras, el efecto de nuestras acciones no se reflejara inmediatamente
después de la ejecucion. Debemos recordar que el pensamiento
sistémico no es lineal, ademas, en el pensamiento sistémico, la causa y

el efecto estan separados en el tiempo.

2. Cuanto mas se presiona, mas presiona el sistema.

En este caso se puede ver claramente el efecto de la retroalimentacion
compensadora, en este caso el sistema compensa estos esfuerzos
resolviendo la situacion, expandiendo la situacion. Lo que pasa es que la
presion se concentra en los elementos de refuerzo del sistema, pero si

buscas una compensacion por ello.

3. La conducta mejora antes de empeorar.
Considerando el mismo concepto de retroalimentacién de compensacion,

generalmente incluye un retraso, es decir, hay una brecha entre las
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ganancias a corto plazo y las pérdidas a largo plazo. Por lo tanto, a
primera vista, las acciones tomadas produciran los resultados esperados
y eliminaran el problema, pero en realidad, solo se ocultan paliativamente

por un tiempo, y hacerlo es Creciendo nuevas oportunidades.

4. El camino facil conduce al mismo lugar.
Utilice siempre la misma tecnologia para resolver problemas.
Increiblemente, la organizacion dijo: "Hemos estado resolviendo

problemas de esta manera, y al hacer esto, encontrara que se haresuelto.

5. La cura puede ser peor que la enfermedad.

Las soluciones sencillas y familiares pueden ser ineficaces y, lo que es
peor, adictivas y peligrosas. Este es el caso del gobierno, que trato de
mejorar su situacion financiera y recurrié a una mayor carga tributaria, 1o
gue resolvio el problema en poco tiempo y volvio a aflorar, obligandose

nuevamente a aumentar los impuestos.

6. Lo mas rapido es lo mas lento.

El crecimiento desenfrenado, ambiguo y exagerado conduce a una
retroalimentacion compensatoria, que tiende a restaurar el sistema a su
estado original. Desde los ecosistemas hasta los animales, casi todos los
sistemas naturales tienen tasas de crecimiento inherentemente éptimas.
Lo mismo ocurre con las organizaciones. La velocidad 6ptima es mucho

mas baja que la tasa de crecimiento mas rapida.

7. La causay el efecto no estan proximos en el tiempo y el espacio.
Como se comenta a lo largo del documento, es muy importante abordar
el mundo de manera sistematica, debemos abandonar la nocién de que

la causalidad es estrecha en el tiempo y el espacio.

8. Los cambios pequeiios pueden producir resultados grandes, pero

las zonas de mayor apalancamiento a menudo son las menos obvias.
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El principio de apalancamiento establece que los comportamientos bien
posicionados a pequefa escala suelen producir mejoras significativas y
duraderas. Este es un punto de vista interesante sobre el sistema, porque
muestra que no debemos cansarnos de las operaciones avanzadas, sino
gue debemos comprender la estructura del sistema para entender "cuéles
son los nodos del sistema alli". Para deshacer », se debe encontrar el

punto de apalancamiento del sistema.

9. Se pueden alcanzar dos metas aparentemente contradictorias.

Desde la perspectiva del sistema, a veces el dilema mas complicado ya
no es un dilema. Son "instantaneas" mas que el producto del pensamiento
de un proceso, y aparecen de nuevas formas cuando se piensa

conscientemente en los cambios a lo largo del tiempo.

10. Dividir un elefante por la mitad no genera dos elefantes
pequefios.

Por el contrario, dividir el problema no mejora la posibilidad de resolver el
problema, por el contrario, al dividir el problema se reduce la posibilidad
de apalancamiento porque se diluye el nivel de apalancamiento. Vale la
pena mencionar nuevamente que se trata de jugar al ajedrez entre varias

personas, dejando que todos actuen.

11. No hay culpa.

Solemos responsabilizarnos de los problemas ajenos al medio ambiente.
Esta es la situacion mas comun, y también es una postura muy comoda,
porque cuando encontramos el origen de los problemas fuera de
nosotros, tendremos una maravillosa sensacion de paz, porgue no

interferimos con ese entorno, por eso algunas personas dicen Proverbio.

Obstaculos del pensamiento Sistémico

Si consideramos la capacidad de aprender, como un elemento vital para
la supervivencia de las organizaciones, también, podemos considerar que
las barreras existentes en el proceso de aprendizaje se convierten en los

obstaculos que se deben superar si queremos sobrevivir en el futuro. Por
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tanto, éstos también han sido considerados como obstaculos en el camino

de ser pensadores sistémicos.

1. Yo soy mi puesto.

El obstaculo es que las personas piensan que son solo el trabajo que
hacen, es decir, no se veran a si mismas como parte del sistema
interconectado del sistema, sino como elementos aislados, y su
responsabilidad se limita a la culminacién del "hecho". trabajo. asignado.
Cuando esto sucede, las responsabilidades del equipo se pierden y, por
lo general, terminan con resultados generales que estdn muy por debajo

de las expectativas.

2. Enemigo externo.
Este obstaculo puede considerarse facilmente como un derivado del
anterior, porque no tiene un panorama general ni una responsabilidad

global, y es facil que la gente culpe del problema a los agentes externos..

3. Lailusion de hacerse cargo.

En el mundo moderno, una de las palabras de moda en el entorno
empresarial es iniciativa. Nuestra vida es declarar que debemos ser mas
proactivos y que las personas deben estar a cargo de la situacion antes
de que surjan los problemas, pero cuando esta "proactividad” no es mas
gue una "reactividad" disfrazada hacia los enemigos externos, debemos

tener mucho cuidado..

4. Lafijacion de los hechos.

Muchas personas estan abrumadas, buscando hechos que apoyen o
prueben eventos, si consideramos que el pensamiento sistémico no es
lineal y la causalidad esta demasiado lejos, esto no funcionara. No
podemos seguir pensando que para cada hecho o evento, existe una

razoén obvia.
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5. La parabola de larana hervida.

Si arrojamos una rana a una olla con agua hirviendo, inmediatamente
saltara de la olla y reaccionard, porque una temperatura demasiado alta
hara que se sienta. Sin embargo, si la rana no se coloca en agua
hirviendo, sino en una olla llena de agua a temperatura ambiente, no
batird y Empezamos a calentar el agua, el aumento inicial para la rana es
muy pequefio, e incluso serd muy agradable, por lo que cuando la
temperatura sea alta, nuestra rana estard somnolienta y no podra

escapar.

6. Lailusién de que se aprende con la experiencia.

Es cierto que podemos aprender las mejores cosas de la experiencia,
pero dado que las consecuencias de nuestras acciones no aparecen
inmediatamente después de la ejecucion, no podemos encontrar esta
relacion, por lo que no podemos esperar que nuestro aprendizaje siga
ganando como antes. fortalecer. Lo hemos hecho desde que éramos

jovenes.

7. El mito del equipo administrativo.

Las organizaciones a menudo ven el establecimiento de equipos de alta
calidad para resolver problemas estratégicos, de hecho, todos buscan
salvar su propio territorio. Como dijo un profesor de la Universidad de
Harvard: "La mayoria de los equipos de gestion sucumben bajo presion.
Este dispositivo puede resolver bien los problemas de rutina. Sin
embargo, cuando se enfrentan a problemas complejos que pueden
resultar vergonzosos o amenazantes, el trabajo en equipo es Colapsara
(Osorio, 2007).

2.3 Definiciones conceptuales

Sistema: Un sistema es un conjunto de "elementos” relacionados entre si,
de forma tal que un cambio en un elemento afecta al conjunto de todos
ellos. (Sistemas, 2014).
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Entradas: En general, toda la informacion, los procesos de programacion
y de codificacion, y los elementos que provengan de procesos anteriores,
retroaccion o feedback, vuelven a ser consideradas como entradas del
sistema. (Sanchez, 2015).

Sinergia: Sin duda alguna, cuando ya se conoce lo que es sinergia, quizas
la Gnica conclusion a que se llegue es que su novedad esta en la palabra,

porque el concepto es conocido. (Checkland, 1981).

Sistemas Abiertos: La teoria de los sistemas abiertos es una importante
generalizacion de la teoria fisica, la cibernética y la termodindmica.
(Bertalanffy, 1968).

Procesos: es una sucesion de tareas, que tienen como origen unas
entradas y como fin unas salidas. El objetivo del proceso es aportar valor
en cada etapa (autonomos, 2020).

Recursividad: Podemos entender por recursividad el hecho de que un
objeto sinérgico, un sistema, esté compuesto de partes con
caracteristicas tales que son a su vez objetos sinérgicos (sistemas).
(Bertoglio, 1993).

Retroalimentacién del sistema: «la comunicacion de retroalimentacion es
la informacion que indica como lo esta haciendo el sistema en la busqueda
de su objetivo, y que es introducido nuevamente al sistema con el fin de
gue se lleven a cabo las correcciones necesarias para lograr su objetivo».
Considerandose entonces como un mecanismo de control en el proceso

de alcanzar la meta. (Gomez, 2007).
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2.4Hipotesis

Debido a la naturaleza descriptiva del presente trabajo de investigacion, no

cuenta con una hipotesis.

2.5Variables

2.5.1Variable Independiente

X: Leyes y Obstaculos del Pensamiento Sistémico.

2.5.2 Variable Dependiente

Y: Procesos de Gestion de Recursos Humanos
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2.6 Operacionalizacion de Variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
1. Los problemas de hoy derivan de las «soluciones» de ayer.
2. Cuanto mas se presiona, mas presiona el sistema.
3. La conducta mejora antes de empeorar.
4. El camino facil conduce al mismo lugar.
5. La cura puede ser peor que la enfermedad.
Leves 6. Lo mas rapido es lo mas lento.
) y 7. La causa y el efecto no estan préximos en el tiempo y el espacio.
Independiente ; . . .
8. Los cambios pequefios pueden producir resultados grandes, pero las zonas de mayor apalancamiento a menudo son las
menos obvias.
Leyesy L
. 9. Se pueden alcanzar dos metas aparentemente contradictorias.
Obstaculos del S ) ~
. 10. Dividir un elefante por la mitad no genera dos elefantes pequefios.
Pensamiento
. 11. No hay culpa.
Sistémico. -
12. Yo soy mi puesto.
13. Enemigo externo.
14. Lailusién de hacerse cargo.
Obstaculos 15. La fijacién de los hechos.
16. La parébola de la rana hervida.
17. Lailusion de que se aprende con la experiencia.
18. El mito del equipo administrativo.
a. Reclutamiento y seleccién de personal con el perfil seleccionado 1
b. Capacitacién y entrenamiento 511
Dependiente c. Evaluacién del desempefio laboral 2
Proceso de o, o . o
Gestion de d. Descripcion de las responsabilidades que definen cada puesto en la organizacion 6,8
RECUISOS e. Desarrollo de programas, talleres, cursos, etc. 7
Procesos de f. Promocién del desarrollo del liderazgo 4,14
- Humanos . . o
Gestion de g. Asistencia psicolégica 9,10
Recursos h. Solucién de conflictos 3,12,13
Humanos
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1. Tipo de Investigacién

3.1.1.

3.1.2.

3.1.3.

Enfoque

La investigacion fue realizada bajo el enfoque cuantitativo, segun
(Roberto Hernandez Sampieri, Carlos Fernandez Collado y Pilar
Baptista Lucio, 1991): basado en la medicién de datos y el analisis
estadistico, utilice la recopilacion de datos para probar hipotesis
para establecer patrones de comportamiento y probar teorias

Alcance o Nivel

Segun la recoleccion de las variables es Prospectivo. Esta
investigacion tiene una caracteristica basica, es decir, comienza
por exponer una posible causa y luego rastrea a un cierto grupo de
personas a lo largo del tiempo hasta que se determina el efecto..
(Polanco, 2015) ; segun la naturaleza de la investigacion fue
descriptivo, presentan y resumen cuidadosamente la informacion y
luego analizan cuidadosamente los resultados para extraer
generalizaciones significativas que contribuyan al conocimiento.
(Deobold B. Van Dalen y William J. Meyer., 2006). Segun la
medicion de las variables fue Transversal y segun la intervencion

del investigador fue Observacional.

Disefio

El disefio fue no experimental, Se realizaron estudios no
experimentales sin manipulacién deliberada de variables, es decir,
no cambiamos deliberadamente variables independientes. Lo que
hacemos en la investigacion no experimental es observar el

fendbmeno que ocurre en el medio natural y luego analizarlo.
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3.2.

3.3.

3.4.

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2001). Tuvo un solo grupo,

teniendo en cuenta el siguiente disefio:
O->M->P

Dénde:

O —>Observacion (encuestas, cuestionarios).

M - Muestra.

P -2 Propuesta.

Poblacién y Muestra

Se considera a la poblacion a todos los trabajadores de la institucion Caritas
asi mismo se determiné la muestra en forma no probabilistica ya que no
depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas con la
investigacion, como por ejemplo los procesos de la gestion de los recursos

humanos de los trabajadores de dicha area. Se considera un trabajo censal.

In = 16 trabajadores del area de recursos humanos|

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Como técnica se empled la Encuesta y como instrumento el cuestionario
de encuesta, que fue aplicado a los trabajadores de la empresa Caritas de
la Ciudad de Huanuco, este cuestionario permitié conocer la interconexion
de los procesos de la gestién de los recursos humanos y las leyes y

obstaculos del pensamiento sistémico

Técnicas para el procesamiento y andlisis de la informacién

Para el procesamiento de los datos se usé la estadistica descriptiva y
analitica bajo el software Excel y SPSS, concluido el procesamiento se
utilizaron las tablas y graficas para dar a conocer los resultados en los

capitulos posteriores.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Procesamiento de datos

Tabla 1: El perfil laboral con el que cuenta es idoneo para el puesto seleccionado

item Frecuencia Porcentaje
Ni en acuerdo ni
11 68,8
desacuerdo
De acuerdo 5 31,3
Total 16 100,0

Fuente: Elaboracién propia

607

2
£ a0
c
S
s 68,75%
o

204

31,25%
[u] T T
Mi en acuerdeo ni desacuerdo De acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Figura 7: El perfil laboral con el que cuenta es idéneo para el puesto seleccionado

Interpretacion: El 69% de los encuestados que es una mayoria afirma
gue no esta de acuerdo ni en desacuerdo al reconocer que su perfil de
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trabajador es ideal para el puesto de trabajo actual, una indiferencia
mayoritaria.

Tabla 2: Su desemperio laboral se ve afectado por las actividades de otros trabajadores

en su area
item Frecuencia Porcentaje
Ni en acuerdo ni
1 6,3
desacuerdo
De acuerdo 8 50,0
Totalmente de acuerdo 7 43,8
Total 16 100,0
Fuente: Elaboracién propia
50—
40
1] -
& 30
E )
o
g
=]
=
207
10
o] T T T
Ni en acuerdo ni desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Figura 8: Su desempefio laboral se ve afectado por las actividades de otros
trabajadores en su area

Interpretacion: Entre el 50% y el 44% de los encuestados estan de
acuerdo y totalmente de acuerdo que su desempefio laboral se ve

afectado por las otras actividades de los otros trabajadores
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Tabla 3: En la solucion de conflictos Ud. toma la actitud proactiva, y consulta con el jefe

de su area
item Frecuencia Porcentaje
Totalmente en
1 6,3
desacuerdo
En desacuerdo 12 75,0
Ni en acuerdo ni
3 18,8
desacuerdo
Total 16 100,0
Fuente: Elaboracién propia
a0
G0
_d.l
"
]
-
L 1]
2 an+
s
20
0 T T T
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Mi en acuerdo ni desacuerco

Fuente: Elaboracion propia

Figura 9: En la solucion de conflictos Ud. toma la actitud proactiva, y consulta con el
jefe de su area

Interpretacion: El 75% de los trabajadores esta en desacuerdo en que al
momento de tomar decisiones proactivas se consulta con el jefe de area,
esto es porgue no existe esa relaciéon directa y no estan preparados para
tomar esas decisiones.
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Tabla 4: Al promover su liderazgo dentro de su area, se ha considerado el
pensamiento a largo plazo, las soluciones con proyeccion en el tiempo

item . )
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en
7 43,8
desacuerdo
En desacuerdo 8 50,0
Ni en acuerdo ni
1 6,3
desacuerdo
Total 16 100,0
Fuente: Elaboracién propia
50+
40
L] -
-E. 30
f=
[ 1]
o
(=]
a
204
10+
0 T T T
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Mi en acuerdo ni desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Figura 10: Al promover su liderazgo dentro de su area, se ha considerado el
pensamiento a largo plazo, las soluciones con proyeccion en el tiempo

Interpretacion: Entre el 44% y 50% niegan que no ha existido la promocién
al liderazgo y mucho menos se ha considerado el pensamiento a largo
plazo para la solucién de problemas en el tiempo.
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Tabla 5: En las capacitaciones, se les ensefia a actuar de inmediato ante un problema
presentado en el area

ftem Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 8 50,0
En desacuerdo 8 50,0
Total 16 100,0

Fuente: Elaboracién propia

507

Porcentaje

30
50,00% 50,00%
20
10
0 T T
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Figura 11: En las capacitaciones, se les ensefia a actuar de inmediato ante un
problema presentado en el area

Interpretacion: ElI 100% de los trabajadores niegan que haya
capacitaciones y mucho menos que se les ensefie a actuar rapidamente

antes los problemas presentados en el area.
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Porcentaje

Tabla 6: Conoce las responsabilidades que definen su puesto en la organizacion

ftem Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 6 37,5
Ni en acuerdo ni desacuerdo 9 56,3
De acuerdo 1 6,3
Total 16 100,0
Fuente: Elaboracién propia
G0
50—
40
307
56,25%
20
37 50%
10
F 25%
0 T T T
En desacuerdo Mi en acuerdo ni desacuerdo De acuerdo

Figura 12: Conoce las responsabilidades que definen su puesto en la organizacién

Interpretacio

Fuente: Elaboracion propia

n:. Solo el 6% de los trabajadores

conoce

las

responsabilidades en su puesto en la organizacion, esto refleja el

desconocimiento de los demas en cuanto a los roles y funciones que

deben tener.
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Tabla 7: En el desarrollo de programas, talleres, cursos, se le prepara para el trabajo
en equipo y la gestion administrativa

ftem Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 8 50,0
En desacuerdo 8 50,0
Total 16 100,0

Fuente: Elaboracién propia

504

40+

1]
-— 307
I}
@
e 50,00% 50,00%
o
o

204

10

0 T T
Totalmente en desacuerclo En desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Figura 13: En el desarrollo de programas, talleres, cursos, se le prepara para el trabajo
en equipo y la gestion administrativa

Interpretacion: EI 100% de los trabajadores niega que haya habido talleres
y cursos de trabajo en equipo y mucho menos en la gestién administrativa,
lamentablemente en el proceso del estudio la institucién no ejercia los

talleres de capacitacion.
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Tabla 8: En su puesto de trabajo ha asumido labores y problemas anteriores de la
gestion anterior

Item Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 31,3
En desacuerdo 11 68,8
Total 16 100,0

Fuente: Elaboracién propia

G0

2
B a0
c
o
:6 £3,75%
o

20

31,25%
0 T T
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Figura 14: En su puesto de trabajo ha asumido labores y problemas anteriores de la
gestion anterior

Interpretacion: El 69% de los trabajadores no ha asumido problemas y
labores de la gestidon anterior.
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Tabla 9: Sus labores cotidianas le generan estrés

ftem Frecuencia Porcentaje
Ni en acuerdo ni desacuerdo 7 43,8
De acuerdo 9 56,3
Total 16 100,0

Fuente: Elaboracién propia

404
2
B
c
[ 1]
2 309
n‘: 56 25%

43 75%
20
104
0 T T
Mi en acuerdo ni desacuerdo De acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Figura 15: Sus labores cotidianas le generan estrés

Interpretacion: El 56% de los trabajadores afirma que sus labores le
generan estrés, una opinioén dividida con el otro porcentaje, se asume que

es por la naturaleza de los cargos asumidos.
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Porcentaje

Tabla 10: Se cuenta con atencion psicologia dentro de centro de labores

ftem Frecuencia  Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 15 93,8
En desacuerdo 1 6,3
Total 16 100,0

Fuente: Elaboracién propia

1004

80

60—
93 75%
40
20
B,25%|
0 T T
Tetalmente en desacuerdo En desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Figural6: Se cuenta con atencion psicologia dentro de centro de labores

Interpretacion: ElI 94% de los trabajadores niega que se cuenta con
atencion psicoldgica dentro de la institucion, esto es porgue no existe un

consultorio con el profesional indicado.
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Tabla 11: En las capacitaciones brindadas se le ha preparar para lidiar o enfrentar
problemas que generan consecuencia a largo plazo

ftem Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 9 56,3
En desacuerdo 7 43,8
Total 16 100,0

Fuente: Elaboracién propia

60

504

404
2
B
c
@
2 30
g 56, 25%

43,75%
20
10
W] T T
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Figural?7: En las capacitaciones brindadas se le ha preparar para lidiar o enfrentar
problemas que generan consecuencia a largo plazo

Interpretacion: El 100% de los trabajadores afirman que nunca se han
realizado capacitaciones para confrontar los problemas a largo plazo, y
esto se traduce en la fata de un area o de una comision que se encargue

de los programas de capacitacion.
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Tabla 12: Se le ha capacitado o ensefiado a solucionar problemas usando otros métodos no
convencionales

ftem Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 12,5
En desacuerdo 13 81,3
Ni en acuerdo ni desacuerdo 1 6,3
Total 16 100,0

Fuente: Elaboracién propia

100

80

L]
2 60
B
f=
a
[
=
(=]
o

40— 51,25%

20

12,30%
6,25%
o T T T
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Mi en acuerdo ni desacusrdo

Fuente: Elaboracion propia

Figural8: Se le ha capacitado o ensefiado a solucionar problemas usando otros
métodos no convencionales

Interpretacion: ElI 81% afirma que tampoco se la capacitado usando
métodos convencionales en la resolucién de problemas dentro de la

institucion.
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Tabla 13: En la solucion de conflictos se procede mediante un procedimiento o politica

establecida
ftem Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 11 68,8
En desacuerdo 5 31,3
Total 16 100,0

Fuente: Elaboracién propia

60

2
B a0+
=
o
3 68 ,75%
o

20

31,25%
v} T T
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Figural9: En la solucién de conflictos se procede mediante un procedimiento o politica
establecida

Interpretacion: ElI 100% de los trabajadores afirman que no existe una
politica 0 método para la solucion de conflictos dentro de la institucion.
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Tabla 14: En el desarrollo del liderazgo mantiene capacitacion permanente

ftem , .
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 15 93,8
En desacuerdo 1 6,3
Total 16 100,0

Fuente: Elaboracién propia

1001

Porcentaje

G0
93,75%
40
20
6,25%|
0 T T
Tetalmente en desacuerdo En desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Figura20: En el desarrollo del liderazgo mantiene capacitacion permanente

Interpretacion: ElI 100% de los trabajadores niegan que existe una

capacitacion permanente y ademas orientado al liderazgo.
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Tabla 15: Conoce las responsabilidades que definen su puesto en la organizacion

ftem Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 6 37,5
Ni en acuerdo ni desacuerdo 9 56,3
De acuerdo 1 6,3
Total 16 100,0

Fuente: Elaboracién propia

60

50+

40
2z
£
[=]
a
2 304
(=]
o 96,25%

20

37 50%
104
6.25%
0 T T T
En desacuerdo Mi en acuerdao ni desacuerdo De acuerdo

Fuente: Elaboracion propia
Figura21: Conoce las responsabilidades que definen su puesto en la organizacién

Interpretacion: Solo el 6% conoce las responsabilidades asignadas dentro

de la institucion.
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En la siguiente tabla se puede resumir las relaciones halladas entre los
procesos de gestion de recursos humanos de la institucion y las leyes y
obstaculos del pensamiento sistémico, para mayor detalle recurrir a la tabla
de operacionalizacion de variables, dichos indicadores se pudieron
relacionar gracias a la técnica de la observacion y la encuesta bajo el

enfoque sistémico.

Tabla 16: Relaciones y correspondencias entre las funciones de gestion de
recursos humanos y las leyes y obstaculos del pensamiento sistémico.

2

g leyes obstaculos

= 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9| 10| 11| 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7
1 X X

2 X X
3 X X

4 X X

5 X X
6 X X

7 X X

8 X X

Fuente: Analisis en base al pensamiento sistémico.
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La cura
puede ser
peor que la
sifermedad

P1. Reclutamiento y seleccién de
personal con el perfil seleccionado

Fuente: Analisis en base al pensamiento sistémico.
Figura 22: Relacion entre el proceso P01 la ley LO5 y el obstaculo O1

Interpretacion:

El proceso de reclutamiento y seleccion de personal se confronta con la ley N°05
del pensamiento sistémico: “La cura es peor que la enfermedad”, se realizan
contantemente convocatorias de personal, y cambios repentinos de personal,
creyendo asi que es una solucion rapida y eficaz antes el problema de con contar
con personal idéneo, en algunos casos pese que el personal ha adquirido las
suficientes habilidades para continuar es retirado por decisiones arbitrarias y
ajenas a la area de contratacién, En relacion al obstaculo N°01: “Yo soy mi
puesto”, algunos cargos son ejercidos en manera asilada sin comprometerse con
los objetivos generales de la empresa, entonces aqui hablamos de la falta de
sinergia y de con contar con los resultados esperados, hablamos de la
independizacion de un elemento del sistema del aislamiento, de la

desvinculacién de este elemento como parte del sistema.
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Propuesta de solucion:

Elaborar el documento de contratacion y fijar las actividades y politicas de
contratacion, perfiles, requisitos, entre otros. A las personas ya ocupando
puestos en la institucion, socializarlos con las otras areas, y orientar el desarrollo
de tareas colaborativas con otras &areas y que sean participe con otros
trabajadores de la instituciéon. Existen diferentes métodos como los FeedBacks
de personal y motivacion de trabajo de equipo y la division de tareas asumidas

por diferentes areas de la institucion.

Lo mds rapido
es lo mas
lento

La ilusion de

que se
aprende con
la experiencia

P2. Capacitaciony
entrenamiento

Fuente: Andlisis en base al pensamiento sistémico.

Figura 23: Relacién entre el proceso P02 la ley L06 y el obstaculo O06
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Interpretacion:

El proceso de capacitacion y entrenamiento se confronta a la ley N°02: “Lo mas
rapido es lo mas lento”, se ha observado que los crecimientos repentinos en la
empresa traducidos en mayores prestamos han sido influencias por causas
temporales, asumiendo asi que el personal ya no necesita capacitacion por el
mismo echo del crecimiento de la empresa; es asi que la empresa dejo de invertir
en la capacitacion de su personal. Pasado los eventos temporales, en las
siguientes etapas la institucion regreso a sus cifras normales incluso, menores a
las esperadas mensualmente. También el obstaculo de creer que con el tiempo
con la experiencia se aprende el negocio y que no se necesita capacitacion
continua, complicando y comprometiendo los objetivos propuestos por la

empresa.

Propuesta de Solucion:

Elaborar el Plan de capacitacion continua, considerando las fechas, recursos,
temas de capacitacion, y hacer firmar un compromiso al trabajador de que para
continuar en el puesto deberd obligatoriamente asistira las capacitaciones
programadas por la institucion. A su vez la institucién deberéa generar convenios
con instituciones o personas capacitadas y especializadas que puedan brindar

los temas de capacitacion propuestos.
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La cura
puede ser
peor que la
eiifarmedad

P3. Evaluacién del desempeiio
laboral

Fuente: Andlisis en base al pensamiento sistémico.
Figura 24: Relacion entre el proceso P03 la ley LO5 y el obstaculo O05

Interpretacion:

El proceso P3: Evaluacion del desempefio laboral se confronta con la ley N°05:
“La cura puede ser peor que la enfermedad”, esto sucede cuando se decide
evaluar con métodos o instrumentos no adecuados y en etapas lejanas entre el
inicio y fin de afio, la evaluacion no es continua, solo se realiza a nivel conceptual
mediante un test, es mas los items presentados en los instrumentos de
evaluacion no coinciden con los temas de capacitacion dados en el afo, a este
fendmeno lo llamamos “desplazamiento de carga” en la cual la solucion solo
consiste en realizar una evaluacién de entrada y salida con instrumentos no
adecuados y asi desplazando los problemas relaciones a la no correcta
contratacion y a la falta de un sistema de evaluacion continua. Esto esta
estrechamente relacionado con el obstaculo N°05: “la parabola de la rana
hervida”, en la cual el problema de la inadecuada evaluacion del desempeio
laboral ha traido como consecuencias problemas muchos mas complejos y
dificiles de resolver en el tiempo, y esto por no haberlos tratado desde un

principio con la importancia que se merecia abordar dichos problemas.
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Propuesta de Solucion:

Conjuntamente en el plan de capacitacion considerar el proceso de evaluacién
por fases e incluyendo los instrumentos que se utilizaran, y los diferentes
aspectos evaluativos, crear un registro en el cual pueda llevarse el control de las
evaluaciones echas a cada personal, fechas, instrumentos, incidentes entre
otros, se podria proponer también el desarrollo de un sistema de informacion que

gestion las contrataciones y la evaluacion del personal.

P4. Descripcién de las responsabilidades
que definen cada puesto en la organizacién

Fuente: Analisis en base al pensamiento sistémico.
Figura 25: Relacién entre el proceso P04 la ley L11 y el obstaculo O04

Interpretacion:

El proceso P4: “Descripcion de las responsabilidades que definen cada puesto
en la organizacion” se confronta con la ley N°11: “No hay culpa”; indica que las
responsabilidades asignadas no son cumplidas, o son derivadas a otros
trabajadores, y cuando surge un problema se culpa a un factor externo o a la
responsabilidad de otro trabajador, segun el enfoque de sistemas no hay nada

externo, cada quien forma parte del problemay debe solucionarlos en la medida
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que le corresponde sin tener que culpar a alguien més. En cuanto al obstaculo
N.° 14: “La ilusion de hacerse cargo”, esto se entiende que la preparacion, las
capacitaciones pocas que se han dado en la institucion apunta a la “proactividad”
pero no en forma global o sistémica, hablamos de una proactividad individual, en
otras palabras, una reactividad temporal, asumiendo solo nuestra manera de
sentir, se acude a la proactividad solo en la forma emocional pero no en mente

y ejercicio.

Propuesta de Solucidn:

Elaborar, publicar, difundir y hacer de conocimiento el rol de funciones de cada
trabajador, tener paneles o Figuras cercanos a su entorno de trabajo donde
siempre se le haga recordar cuales son sus funciones, y cuéles serian las
amonestaciones de no cumplirds, asi mismo realizar eventualmente trabajo de
coaching o asesoramiento para desarrollar en el trabajo las actitudes proactivas
en forma grupal y con ejercicio y puesta en marcha en las situaciones donde se

generen los problemas.

Dividir un elefante
por la mitad no
genera dos
elefantes

nequefios

P5. Desarrollo de programas,
talleres, cursos

Fuente: Andlisis en base al pensamiento sistémico.
Figura 26: Relacién entre el proceso P05 la ley L10 y el obstaculo O07
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Interpretacion:

El proceso P5: “Desarrollo de programas, talleres, cursos” se confronta con la
ley N°10: “Dividir un elefante por la mitad no genera dos elefantes pequefios”; no
se puede dividir un problema o fraccionarlo si es que la solucién de depender de
las relaciones de los entes participantes del problema, en este caso los
trabajadores, es asi que ante el desarrollo de tallares y cursos, estos se dan de
acuerdo a las necesidades temporales de la institucién, y son programadas por
diferentes personas y diferentes areas, no contando asi con una comision que
genere el plan de desarrollo de cursos o talleres desde un inicio; en relacion al
obstaculo N°07: “El mito del equipo administrativo”, se ha observado que se
forman equipos con los cargos directivos altos para la solucion de problemas, el
detalle es que cada area mantiene su personal o su directivo para la solucion de
problemas y en algunos casos no son las personas idoneas o capacitadas para
la solucion de problemas o conflictos mayores, siendo asi un cumplimento formal
solo para el documento o el libro de actas que se ha conformado los equipos

administrativos pero sin una significancia funcional.

Propuesta de Solucion:

Formar una comisién permanente de capacitacion y dictado de cursos y talleres,
realizar el plan de capacitacion, indicado las fechas y tenas que se realizaran en
el transcurso del afio, asignar formalmente a un encargado de las comisiones
relacionadas a los procesos de desarrollo de cursos y talleres, para que si pueda

responsabilizar su labor y cumplir con lo designado en el plan.
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La causay el
efecto no estan
préximos en el

tiempoyy el

P6. Promocion del desarrollo
del liderazgo

Fuente: Analisis en base al pensamiento sistémico.

Figura 27: Relacioén entre el proceso P06 la ley LO7 y el obstaculo O01

Interpretacion:

El proceso P6: “. Promocion del desarrollo del liderazgo” se confronta con la ley
N°07: “La causa y el efecto no estan proximos en el tiempo y el espacio.”; desde
el enfoque sistémico los efectos no estan préximos o son visibles cuando se
desencadene un incidente o problema, el sistema por si mismo, la institucién
posee de muchas relaciones y entidades, generacion muchos conflictos y
consecuencias, pero si seguimos un analisis exhaustivo algunas causas son
repetitivas y las consecuencias son la suma de diferentes causas asociadas,
obviando asi el tratamiento inicial en la causas y no en las consecuencias,
hablamos de la proactividad y reactividad; en ese sentido una de las causas

principales es la no promocion del desarrollo y del liderazgo, cuando se encuesto
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a los trabajadores afirmaron que no existen tales actividades por lo tanto es un
punto en contra y una falencia en la institucion, como consecuencia a largo plazo
podemos ver que los trabajadores antiguos carecen de liderazgo, solo estan
preparados para realizar sus tareas cotidianas, y obviamente esto no favorece el
sistema, si es que hablamos desde la perspectiva de la sinergia y de la
homeostasis, no existen en el sistema, por lo tanto el riesgo de que la institucion
fallezca o se degrade a niveles econdmicos y estructurarles es muy probable. Y
nuevamente se hace hincapié al obstaculo N.° 01: “yo soy mi puesto” donde
definitivamente es asiduo y genera una serie de conflictos en la institucion; para
este caso se traduce que los trabajadores no necesitan talleres de liderazgo
porque solo necesitan ocupar sus puestos y realizar sus tareas asignadas, solo
los jefes o cargos directivos deben llevar dichos talleres.

Propuesta de Solucion:

Incluir dentro del plan de capacitacion los temas de desarrollo y liderazgo para
todos los trabajadores, usar herramientas web disponibles como por ejemplo los
cursos de Google activate para que asi también se puedan llevar por la

modalidad a distancia y no exista el pretexto de la falta de tiempo y espacio.

La conducta
mejora
antes de
Einleorar

P7. Asistencia psicoldgica

Fuente: Andlisis en base al pensamiento sistémico.

Figura 28: Relacion entre el proceso P07 la ley LO3 y el obstaculo O04
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Interpretacion:

El proceso P7: “Asistencia Psicologica” se confronta con la ley N°03: “La
conducta mejora antes de empeorar”; las soluciones a corto plazo usualmente
generan problemas de mayores dimensiones dificiles de solucionar,
relacionandolo con el proceso de asistencia psicoldgica, aquellos trabajadores
gue han tenido problemas de conducta o de personalidad, o que influyan en el
desarrollo de sus actividades no han sido tomados como casos importantes, y
como solucién solo se les mandaba algunos instructivos o tripticos de algunas
instituciones de salud invitando a talleres de salud mental entre otros; esto es
porque no se cuenta con un profesional, un psicélogo que este constantemente
en la institucion y trata de solucionar algunos conflictos personales, con respecto
al obstaculo N.° 04, el pensamiento sistémico no es lineal, por lo tanto no siempre
existen efectos proximos por causas dadas, es asi que cuando no se tratan
correctamente los problemas personales de los trabajadores podria influir a largo

plazo en el cumplimiento de los objeticos de la empresa, incluso la vision.

Propuesta de Solucion:

Crear la oficina de consultoria psicolédgica y prestar los servicios de un psicélogo
para la resolucién de conflictos personas en la institucion. También realizar
eventos sociales, deportivos en la cual se pueda dar al trabajador un espacio

donde pueda relajarse y socializar con los otros trabajadores.
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Los cambios
pequefios pueden
producir resultados
grandes, pero las
zonas de mayor

P8. Solucidon de conflictos

Fuente: Andlisis en base al pensamiento sistémico.

Figura 29: Relacion entre el proceso P08 la ley LO8 y el obstaculo O05

Interpretacion:

El proceso P8: “Solucion de conflictos” se confronta con la ley N°08: “8. Los

cambios pequefios pueden producir resultados grandes, pero las zonas de
mayor apalancamiento a menudo son las menos obvias.”; segun la teoria del
pensamiento sistémico, mencionamos en esta seccidn el concepto de palanca o
apalancamiento donde nos indica que no debemos gastar esfuerzos en buscas
problemas o soluciones de alta envergadura, que mas bien debemos
comprender la estructura del sistema, de la institucion para ver los detalles y los
problemas mas pequefios y prestar atencion a estos, de lo contrario
obtendremos el efecto de bola de nieve, donde los problemas pequefios se van
haciendo més grandes y complicando y al final no sean manejable y dificiles de
solucionar. Debemos reconocer y aprender a como determinar las sub
estructuras y relaciones de bajo nivel que se efectlian entre las diferentes areas
y los trabajadores, de esta forma ante el proceso de solucién de conflictos, no se

aborda con la seriedad del caso y se dejan pasar incidentes menores pensando
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gue no volveran a ocurrir, pero en el tiempo estos regresan doblando la
complejidad en la solucion y haciendo inmanejable la solucion de conflictos
mayormente internos. En cuanto al obstaculo N.° 05 “la parabola de la rana
hervida” nos menciona que los cambios, conflictos no son visibles en corto
tiempo, pueden pasar desapercibidos, pero a la larga se convierten en problemas
mayores y complejos, en ese sentido en la institucion se actia demasiado tarde
para abordar la solucién de problemas cuando este ya es de alta importancia,
pudiendo haberlo solucionado en etapas iniciales.

Propuesta de Solucion:

Capacitar al personal directivo en la aplicacion de las metodologias y técnicas
en la resolucién de conflictos como por ejemplo la negociacion, el arbitraje, la
mediacién entre otros. Llevar un control de todas las incidencias suscitadas en
el trabajo, para poder mas adelante tomar decisiones en base a antecedentes y
hacer de conocimiento a los trabajadores este proceso.

Tabla 17: RESUMEN DE LAS ACTIVIDADES PROPUESTAS DE SOLUCION
PARA LA GESTION DE LOS PROCESOS DEL AREA DE RECURSOS
HUMANOS, BASADO EN EL PENSAMIENTO SISTEMICO

Actividad Responsable | Tiempo Beneficiados | Producto
Elaboracion | Alta gerencia | Ene a Feb Personal Documento:
de las | (presidente vy | del 2020 trabajador de | Politica  de
politicas de | secretario la Institucion | contratacion
contratacion | ejecutivo)

de personal

Realizacion secretario 1 taller por Personal Taller de
de los talleres | ejecutivo mes, durante | trabajador de | socializacion
de todo el afio la Institucién | para el éxito
socializacion del 2020

en la

institucion
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Realizacion secretario 1 taller Personal Taller de
de los talleres | ejecutivo trimestral por | trabajador de | capacitacion.
de todo el afio la Institucion
capacitacion 2020
continua
Elaboracién | Alta gerencia | Ene a marzo | Personal Sistema de
del sistema del 2020 trabajador de | evaluacion
de evaluacion la Institucién | del trabajador
del trabajador
Realizacion Alta gerencia | 1 taller Personal Taller de
de los talleres semestral por | trabajador de | coaching.
de coaching todo el afo la Institucién
2020

Formacion de | Alta gerencia | Enero del Personal Documento:
la comision 2010 trabajador de | Acta de
de la Institucion | formacion de
capacitacion comision de

capacitacion
Creacion de | Alta gerencia | Febrero del Personal Oficina de
la oficina de 2020 trabajador de | consultoria
consultoria la Institucion | Psicolégica
Psicolégica
Capacitacion | Alta gerencia | Enero del Personal Certificacion
de resolucion 2020 trabajador de | de

de conflictos
para la alta

gerencia

la Instituciéon

capacitacion
en resolucion
de conflictos

laborales
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

En este apartado se explica a detalle los resultados obtenidos en la presente
investigacion. Segun las encuestas aplicadas a los trabajadores, se ha podido
obtener informacion relevante para determinar los puntos débiles de la institucion
en relacion al aspecto laboral; en las contrataciones de los afios 2018 y 2019 se
conté con una pequefa cantidad de trabajadores que asumia para que era el
puesto que se le habia asignado, solo el 31% de ellos conocia su perfil laboral;
también se ha podido determinar conflictos a nivel personal que influyen el
desarrollo de las actividades de la empresa, es asi que el 50% y el 44%
totalizando y agrupando entre las opciones de acuerdo y totalmente de acuerdo
se llega a un 94% de los trabajadores que afirman que afirman que sus labores
han sido afectadas por otros trabajadores del area. Existe también un talén de
Aquiles en la institucion que es la falta de capacitaciones, y eso se demuestra
en el grafico n°® 03 donde se aprecia que el 75% afirma que no tienen la actitud
proactiva o no han sido capacitados para ellos y mucho menos para dialogar con
el jefe a cargo sobre las incidencias ocurridas; a esto se suma la falta de
promocion del liderazgo apoyado nuevamente por el 94% de la poblacion esta
en desacuerdo que no se realizan capacitaciones en los tema de liderazgo y no
solo debe competir a la alta gerencia; también en el grafico n°® 05 podemos
apreciar que el 100% de los trabajadores afirman que tampoco no se dan talleres
0 capacitacion acerca de la confrontacion de problemas, ni el trabajo en equipo,
es por eso que existe esa singularidad, el aislamiento de cada elemento del
sistema, en este caso de cada trabajador, cada uno con sus propios objetivos
sin perseguir el objetivo general de la institucién. Un dato importante también es
conocer que solo el 31% ha asumido labores o cargos de la gestion anterior, esto
nos indica que el resto suelen ser trabajadores recientemente contratados, a raiz
de las politicas de contratacion o las decisiones de la alta gerencia, esto conlleva
a un problema de no mantener al trabajador y capacitarlo para que pueda ejercer
bien las funciones dadas, entonces la mayoria de los directivos asume que,
contratando nuevos trabajadores, la situacion seré favorable. También un punto

importante de mencionar es que no se cuenta con un consultorio o atencién
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psicologia dentro de la institucion y eso lo afirma el 94% de los trabajadores
segun el grafico n°® 10, obviamente también es una debilidad ya que para
confrontar problemas y solucionar temas importantes la ayuda psicologia es vital

y va de la mano con la gestién y el liderazgo en una institucion.

En comparacién con la investigacion realizada por Di Filippo (2016), meciona
qgue el empleto del pensamiento sistemico se uso para comprender transmision
intergeneracional de las relaciones vinculares entre madres e hijos(as), en
contraste para la presente investigacion se usa el pensamiento sistémico para
determinar las relaciones entre los procesos de la empresa y las leyes y
obstaculos del pensamiento sistémico.

Con respecto a la investigacién realizada por Cayllahua y Huisa (2014),
mencionan de una relacion significativa con un grado de correlacion positiva
medida (r = 0.56), es decir que si la Mype aplica las funciones, estructura
organizacional y los procesos empresariales mejoraran la competitividad de la
Mype; en contraste a la investigacion presente, las relaciones que se
determinaron fueron en base a la metodologia del enfoque sistémico y no usando
una prueba paramétrica es por eso que la investigacion posee el tipo descriptivo

para dar a conocer dichas relaciones.

Finalmente, en la aplicacion del enfoque sistémico, del pensamiento sistémico
en el analisis de los obstaculos y leyes con relacion a los procesos de la
institucion, se hace hincapié en el proceso de contratacion y capacitacion, dos
procesos cruciales y deficientes en los cuales se debe trabajar mas, se emite la
guia propuesta para tomar en cuenta y realizar las actividades de solucion para

mejorar en todo aspecto la institucion Caritas de la ciudad de Huanuco.
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CONCLUSIONES

» Se ha descrito las leyes y obstaculos del pensamiento sistémico, segun
la literatura citada, teniendo en cuenta las 11 leyes y los 7 obstaculos del
pensamiento sistémico. Para ello previamente se realiz6 un analisis de
procesos en el cual de pudieron detectar conjuntamente con el personal
directivo y trabajadores de la institucion.

> Se ha detectado y detallado los procesos de gestion de recursos
humanos de la institucién Caritas Huanuco; siendo un total de 8 procesos,
los cuales fueron determinados a partir de un andlisis de los procesos.

» Se ha establecido las relaciones y correspondencias entre las funciones
de gestion de recursos humanos y las leyes y obstaculos del pensamiento
sistémico. Dichas relaciones se pudieron establecer mediante la previa
aplicacion de un cuestionario de 14 items que permiti0 mostrar las
relaciones entre los procesos de la empresa y las leyes y pensamiento
del enfoque sistémico. Para poder haber establecido las relaciones de
forma eficiente y adecuada, se relaciono teniendo en base un proceso
con una ley y un obstaculo. En relacion a los resultados, en el aspecto
desarrollo de programas, talleres, cursos, para la preparacion para el
trabajo en equipo y la gestion administrativa, es alarmante el indicador ya
gue el 100% afirma mediante los indicadores en desacuerdo y totalmente
en desacuerdo que no se cuentan con estas capacitaciones, que en
algunas ocasiones se promocionaron, pero no se llevaron a cabo.

» Se elaboro la guia propuesta para la solucion de conflictos. En esta guia
se mostro aquellas relaciones entre los procesos y las leyes y obstaculos
del pensamiento sistémico, asi como también la interpretacion de las
relaciones y la propuesta de solucién. En los resultados también se da a
conocerlas propuestas a seguir para solucionar los problemas detectados
en la institucion.

» Se determino que el mayor problema de la institucion Caritas, es la falta
de capacitaciones y la ausencia de un plan o politica de contrataciones,
dicho analisis se llevo a cabo mediante la aplicacién del pensamiento
sistémico, modelando las relaciones entre los procesos del area de

recursos humanos y las leyes y obstaculos del pensamiento sistémico.
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» Gracias a la aplicacion del enfoque sistémico, del pensamiento sistémico
en el andlisis de los obstaculos y leyes con relacion a los procesos de la
institucién, se pudo determinar que el proceso de contratacion y
capacitacion, son los mas deficientes y no cumplen con los objetivos

propuestos por la empresa.
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X/
X4

L)

L)

L)

RECOMENDACIONES

Se sugiere la difusién del estudio con las deméas areas de la
institucion para que tengan conocimiento de los resultados de la

investigacion.

La institucién constantemente debe modelar y tener registrado los
procesos que forman parte del quehacer diario de todas las areas.
Se debe realizar capacitaciones constantes en el tema de la gestion
del personal, y el trabajo en equipo.

La institucion contantemente debe tener asesoria y contratar

ingenieros de sistemas para que puedan asistir en los procesos de

capacitacion, empleando siempre el pensamiento sistémico.
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CUESTIONARIO

Queremos conocer cudl es tu opinion sobre las siguientes cuestiones (Por favor

marca solo una casilla de cada fila, si marcas mas de una no podremos contar

con tu respuesta, piensa cudl es tu opinion la mayor parte del tiempo

nro.

items

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni en
acuerdo ni
en
desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

El perfil laboral con el que cuenta es

idéneo para el puesto seleccionado

Su desempefio laboral se ve afectado por
las actividades de otros trabajadores en

su area

En la solucién de conflictos Ud. toma la
actitud proactiva, y consulta con el jefe de

su area

Al promover su liderazgo dentro de su
area, se ha considerado el pensamiento a
largo plazo, las soluciones con proyeccion

en el tiempo

En las capacitaciones, se les ensefia a
actuar de inmediato ante un problema

presentado en el area

Conoce las responsabilidades que

definen su puesto en la organizacion

En el desarrollo de programas, talleres,
cursos, se le prepara para el trabajo en
equipo y la gestién administrativa

En su puesto de trabajo ha asumido
labores y problemas anteriores de la
gestion anterior

Sus labores cotidianas le generan estrés

10

Se cuenta con atencion psicologia dentro
de centro de labores

11

En las capacitaciones brindadas se le ha
preparar para lidiar o enfrentar problemas
que generan consecuencia a largo plazo

12

Se le ha capacitado o ensefiado a

solucionar problemas usando otros

métodos no convencionales

13

En la solucién de conflictos se procede
mediante un procedimiento o politica
establecida

14

En el desarrollo del liderazgo mantiene
capacitacion permanente
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMAS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
1. Los problemas de hoy derivan de las «soluciones» de ayer. Enfoque:
2. Cuanto mds se presiona, mas presiona el sistema. Cuantitativo
3. La conducta mejora antes de empeorar.
4. El camino facil conduce al mismo lugar. Tipo:
5. La cura puede ser peor que la enfermedad. Segun la recoleccién de
L 6. Lo mas rapido es lo mas lento. las variables: Prospectivo
eyes
- v 7. la causa y el efecto no estdn proximos en el tiempo y el espacio.
Problema General Objetivo General ) . ) .
Ind dient 8. Los cambios pequefios pueden producir resultados grandes, pero las | Segun la naturaleza de la
ndependiente
i o, P zonas de mayor apalancamiento a menudo son las menos obvias. investigacion:
¢De qué manera la propuesta de las Leyes y Elaborar una propuesta de Aplicacién de : ) -
, i o, , i , 9. Se pueden alcanzar dos metas aparentemente contradictorias. Descriptivo
Obstaculos del Pensamiento Sistémico se las Leyes y Obstaculos del Pensamiento Leyes y Obstaculos s ] .
- B o ., X 10. Dividir un elefante por la mitad no genera dos elefantes pequefios.
aplica en los Procesos de Gestion de Recursos Sistémico en los Procesos de Gestion de del Pensamiento . o
L ) , o, L 11. No hay culpa. Segun la medicion de las
Humanos de la Institucién Caritas Hudnuco en Recursos Humanos de la Institucion Sistémico. v - " iables: T |
. Yo soy mi puesto. variables: Transversa
el 20197 Caritas Huanuco en el 2019. y P
. Enemigo externo.
. Lailusién de hacerse cargo. Segun la intervencion del
Obstaculos . La fijacién de los hechos. investigador:

. La pardbola de la rana hervida.

. El mito del equipo administrativo.

Observacional

Problema Especifico

a) (Cudles son las leyes del pensamiento
sistémico?

b) ¢Cudles son los obstaculos del pensamiento
sistémico?

¢) éCuadles son las funciones de los procesos de
gestion de recursos humanos de la institucion
Caritas Huanuco?

d) ¢éCudles son las
correspondencias  entre
gestion de recursos humanos y las leyes y
obstaculos del pensamiento sistémico?

e) ¢Cudl es desarrollo de la guia propuesta?

relaciones vy
las funciones de

Objetivos Especifico

a) Describir las leyes del pensamiento
sistémico.

b)  Describir los obstaculos  del
pensamiento sistémico

c) Describir las funciones de los procesos
de gestion de recursos humanos de la
institucion Caritas Hudnuco.

d) Establecer
correspondencias entre las funciones de

relaciones y

gestion de recursos humanos y las leyes y
obstaculos del pensamiento sistémico.

e) Documentar
propuesta.

y publicar la guia

Dependiente

Procesos de
Gestion de
Recursos
Humanos

Proceso de Gestion
de Recursos
Humanos

. Reclutamiento y seleccidn de personal con el perfil seleccionado
. Capacitacion y entrenamiento

1
2
3
4
5
6. La ilusion de que se aprende con la experiencia.
7
1
2
3. Evaluacion del desempefio laboral

4

. Descripcion de las responsabilidades que definen cada puesto en la

organizacion

5. Desarrollo de programas, talleres, cursos, etc.
6. Promocion del desarrollo del liderazgo

7. Asistencia psicoldgica

8. Solucién de conflictos

Proceso de Logistica

Excelente
Bueno
Regular
Insuficiente
Deficiente

Esquema del Disefio:

Dénde:

O: Observacion
(encuestas,
cuestionarios).

M: Muestra.

P: Propuesta.
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