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Resumen

Este informe aborda un recuento detallado de las actividades realizadas como parte de mi
trayectoria laboral en Oechsle, especificamente en el area de recursos humanos; area en la que
asumi responsabilidades en distintos frentes de trabajo como los procesos de seleccion de
personal, la cultura y clima organizacional, y fundamentalmente, el control de jornada laboral,
donde se implement6 el sistema Kronos. Este sistema se convirti6é en un pilar fundamental en
la gestion del tiempo y asistencia, optimizando la administracion de jornadas laborales y
garantizando el cumplimiento normativo; antes de Kronos, la empresa enfrentaba problemas
relacionados con el control manual de asistencia, lo que generaba errores y falta de
transparencia, es asi, que su implementacion permiti6 automatizar el registro de asistencia,
mejorando la precision y reduciendo errores, ademas de facilitar la generacion de reportes para
el analisis de productividad. Por otro lado, en el proceso de seleccion, se implement6 un manual
de funciones detallado que facilité la identificacion de perfiles necesarios, mientras que la
cultura organizacional, centrada en valores como el respeto, se reforzo a través de inducciones
y reconocimientos; el clima laboral, caracterizado por la comunicacion horizontal, contribuyé
al bienestar y satisfaccion de los empleados. Entre los principales aportes del sistema Kronos,
se tiene la reduccion de errores en la asignacion de turnos, el cumplimiento normativo, y la
mejora en la moral del equipo, asi como un impacto positivo en la cultura organizacional. En
conclusion, Kronos optimizo la gestion operativa, y fomenté un ambiente laboral mas justo y

colaborativo, contribuyendo al crecimiento sostenible de Oechsle.

Palabras clave: clima laboral, control de jornada laboral, cultura organizacional,

recursos humanos, seleccion de personal
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Abstract

This report provides a detailed account of the activities carried out as part of my professional
career at Oechsle, specifically in the area of human resources; an area in which I took on
responsibilities in various areas of work such as the personnel recruitment and selection
processes, the management of organizational culture and climate, and fundamentally, the time
and attendance management, where the Kronos system was implemented. This system became
a fundamental pillar in the management of time and attendance, optimizing the administration
of working hours and ensuring regulatory compliance; before Kronos, the company faced
problems related to manual attendance control, which generated errors and lack of
transparency, so its implementation allowed automating the registration of attendance,
improving accuracy and reducing errors, in addition to facilitating the generation of reports for
productivity analysis. On the other hand, in the selection process, a detailed functions manual
was implemented, which facilitated the identification of the necessary profiles, while the
organizational culture, centered on values such as respect, was reinforced through inductions
and recognitions; the work environment, characterized by horizontal communication,
contributed to the well-being and satisfaction of the employees. Among the main contributions
of the Kronos system were the reduction of shift assignment errors, regulatory compliance, and
improved team morale, as well as a positive impact on the organizational culture. In conclusion,
Kronos optimized operational management, and fostered a fairer and more collaborative work

environment, contributing to Oechsle's sustainable growth.

Key words: Human Resources, organizational culture, work climate, time and

attendance management, personnel selection.



I.  INTRODUCCION

En el presente trabajo de suficiencia profesional, se aborda una serie de temas criticos
dentro del ambito de la psicologia organizacional, con el fin de explorar y mejorar practicas
que son esenciales para el éxito y la sostenibilidad de las organizaciones. Particularmente, se
centra en los procesos de seleccion de personal, la cultura y el clima organizacional, y el control
de la jornada laboral, ya que estos aspectos son fundamentales; partiendo de lo primero, una
seleccion adecuada de personal asegura que las personas contratadas posean las competencias
y valores alineados con la misioén de la empresa (Ayinla, 2018; Pinzon, 2019).

En este contexto, un proceso de seleccion efectivo es crucial para el éxito de cualquier
organizacion, ya que permite identificar y atraer a los candidatos més adecuados para los
puestos vacantes, este proceso no solo mejora la productividad y la eficiencia de la empresa,
sino que también reduce la rotacion de personal y aumenta la satisfaccion laboral. Las
organizaciones que adoptan procesos de seleccion adecuados tienen la garantia de contratar
empleados con las habilidades y niveles de confianza adecuados para un trabajo en particular
afectando positivamente al desempefio de la organizacion, esto se debe a que los recursos
humanos, se consideran el mayor activo de una organizacion, dado que sus conocimientos,
habilidades y capacidades se utilizan para crear y prestar servicios eficaces, por tanto, el
reclutamiento y la seleccion eficaces atraen la calidad y cantidad adecuadas de personas,
desarrollando el conocimiento, habilidades y capacidades de los empleados dentro de la
organizacion (Saifalislam et al., 2014).

A pesar de poseer recursos materiales, tecnologia y otros dispositivos, como equipos y
financiacion, muchas organizaciones no logran alcanzar sus objetivos, lo cual puede deberse a
la falta de un elemento humano que sea capaz de gestionar e invertir estos recursos de manera
efectiva para lograr los objetivos de la organizacidn, esto es especialmente cierto en la creacion

de una ventaja competitiva para la organizacion que la distingue de las demas y preserva su



existencia y continuacion (Shammot, 2014). Para ello, el papel de Recursos Humanos en la
seleccion de personal es crucial, ya que su objetivo es asegurarse que la empresa atraiga,
seleccione y contrate al mejor candidato posible; algunas de las tareas que realiza este
departamento son: disefiar planes de reclutamiento, trabajar en estrecha colaboracion con otros
departamentos dentro de la organizacion para coordinar el proceso de seleccion y decidir
cuando comenzar el reclutamiento, seleccionar las herramientas de seleccion de personal
adecuadas (por ejemplo, entrevistas, evaluaciones de habilidades, pruebas de personalidad),
administrar el proceso de seleccion de manera eficiente, y asegurarse de que el nuevo empleado
esté capacitado adecuadamente desde el primer dia (Lagerev, 2023; Rahsel y Gumanti, 2022).
Es asi como, el departamento de Recursos Humanos juega un rol fundamental en la seleccion
de personal, y su éxito en hacerlo influye en la eficacia de la organizacion.

En esta misma linea, la cultura y el clima organizativos captan el significado que los
empleados atribuyen a las sefiales de su entorno laboral, asi como la importancia de dichas
sefiales (Ehrhart y Kuenzi, 2017). La cultura es un factor clave que puede ayudar a una
organizacion a alcanzar sus objetivos y fomentar la creacion de un clima de aprendizaje,
mediante la inclusion de actitudes, valores, normas de comportamiento y expectativas que son
compartidas por los miembros de la organizacion convirtiéndose en un acuerdo mutuo, esto
estd relacionado con el sistema de supuestos, creencias y/o valores que existen en una
organizacion o empresa, que son sostenidos de manera conjunta por sus miembros consciente
o inconscientemente de la cultura organizacional, lo cual puede afectar su comportamiento
(Lathiifa y Chaerudin, 2022).

A su vez, tanto la cultura como el clima organizacional estan relacionados con la
seleccion de personal y el control de la jornada laboral mediante la rotacion de empleados.
Respecto al papel de la cultura organizacional en la rotacion de empleados se ha detallado que

es probable que algunos niveles de la cultura estén més relacionados con la rotacioén de los



empleados que otros, y aunque ciertas culturas organizativas pueden ser mas o menos deseables
para los empleados, la importancia relativa de las distintas dimensiones de la cultura entre los
empleados también puede ser importante, mientras que, el rol del clima organizacional en la
rotacion de empleados se basa en 2 tipos de relacion: la relacion entre el clima molar y la
rotacion puede verse moderada por el clima de diversidad y/o el clima ético, en contraste a la
relacion del clima enfocado con la rotacion, siendo mas relevante en cuestion de aptitud fisica
(Ehrhart y Kuenzi, 2017). Por tanto, el clima organizacional y la cultura organizacional son dos
constructos alternativos para conceptualizar la forma en que las personas experimentan y
describen sus entornos laborales (Schneider et al., 2013).

De igual forma, la gestion adecuada del tiempo y la estructuracién de las jornadas
laborales son elementos esenciales que influyen significativamente en la eficiencia y el
bienestar de los empleados, ya que la forma en que se organiza el tiempo de trabajo no solo
afecta la productividad individual, sino que también tiene un impacto directo en la satisfaccion
y la salud mental de los trabajadores, asimismo, una planificacion efectiva del tiempo de trabajo
no solo optimiza la productividad, sino que también contribuye significativamente a la
satisfaccion y salud mental de los trabajadores (Blagoev et al., 2018). Segin Garraio et al.
(2023) y Kubo et al. (2013) consideran que un mayor control del tiempo de trabajo junto con
un horario laboral regular se asocia con una mejor calidad del suefio, una recuperacion mas
rapida de la fatiga y un mejor equilibrio entre el trabajo y la vida personal de los empleados
esto les permite llevar un estilo de vida mas saludable, lo que, a su vez, contribuye a un mejor
ambiente emocional en el lugar de trabajo; en consecuencia, una gestion eficiente del tiempo
de trabajo puede considerarse esencial para maximizar la eficiencia y el bienestar de los
empleados.

Se han identificado varias caracteristicas relacionadas con la gestion del tiempo en el

trabajo, como la identidad de la carrera, la sobrecarga de roles laborales y las normas



organizativas sobre el tiempo dedicado al trabajo (Chanchaldas, 2018), es por ello que algunas
de las principales responsabilidades de los departamentos de recursos humanos en la gestion
del tiempo incluyen establecer politicas y procedimientos de licencias y vacaciones, monitorear
el ausentismo y evitar la rotacion de personal, asi como, colaborar con los gerentes en la
implementacion de estrategias de trabajo flexible para ayudar a los empleados a administrar
mejor su tiempo y equilibrar sus compromisos personales y laborales (Imaduddin, 2022);
igualmente, pueden proporcionar recursos y programas de capacitacion para ayudar a los
empleados a mejorar sus habilidades de gestion del tiempo, como la planificacion, la
organizacion y la delegacion de tareas para mejorar el rendimiento laboral (Panchenko y Pika,
2022).

La empresa Oechsle, se caracteriza por un ambiente de respeto hacia el colaborador,
manteniendo una comunicacion transparente y horizontal entre el gerente, los jefes comerciales
y el gestor de recursos humanos; teniendo un proceso de seleccion y reclutamiento
estandarizado mediante la identificacion del puesto disponible, la evaluacion y seleccion del
candidato, la formalizacién y comunicacion, la documentacion y registro, finalizando con las
mejoras y evaluaciones continuas del proceso de seleccion, para, de esta manera, garantizar
una reserva constante de candidatos cualificados.

Por lo expuesto anteriormente, se puede afirmar que una cultura organizacional
saludable promueve un ambiente de trabajo positivo y una mayor satisfaccion laboral, mientras
que un clima organizacional favorable es esencial para la motivacion y el compromiso de los
empleados. Ademas, el control efectivo de la jornada laboral no solo optimiza la productividad,
sino que también es crucial para el bienestar de los trabajadores. Este trabajo pretende ofrecer
una revision exhaustiva y recomendaciones practicas basadas en el andlisis de estos aspectos,

contribuyendo asi al fortalecimiento de las précticas organizacionales en el contexto actual.



1.1. Trayectoria de la autora

Fecha: abril 2023- julio 2023

Empresa: APTIM PERU S.A.C - PLUSPETROL MALVINAS / HIDROCARBUROS OIL &

GAS

Area/cargo: analista de reclutamiento y seleccion de personal

Funciones:

Levantamiento de perfiles y ajustes segiin la necesidad.

Convocatorias masivas y revision de la base de datos.

Coordinacion con las diversas areas para aprobacion de los candidatos.

Gestion de los examenes médicos pre ocupacionales, documentacion de ingreso y

charlas de induccion del personal nuevo.

Fecha: enero 2013 — febrero 2023

Empresa: TIENDAS PERUANAS S.A — OECHSLE/ RETAIL

Area/cargo: lider de experiencias al colaborador

Funciones:

Reclutamiento y seleccion de personal, control documentario (auditorias).
Induccion corporativa del personal nuevo.

Cumplimiento del plan de capacitaciones anuales y SST.

Responsable del plan de accion del Comité de Clima de la unidad a cargo.
Alimentacion para el cierre de planillas y control de asistencia (vacaciones, ceses,
reintegros, descuentos, préstamos).

Responsable del plan de escucha activa y relaciones sindicales.

Seguimiento de examenes médicos ocupacionales, anuales.



e Responsable de los eventos y actividades de tienda (sintonia con gerencia

bienvenidas, cumpleanos, celebraciones de fechas especiales, eventos corporativos).

Fecha: agosto 2011 — julio 2012
Empresa: M&M SOLUCIONES EN CAPITAL HUMANO /CONSULTORA
Area/cargo: asistente de reclutamiento y seleccion de personal
Funciones:
e Responsable del proceso de seleccion de una cuenta asignada.
e Apoyo en el levantamiento del perfil.
e Responsable del filtrado curricular.
e Encargada de realizar las entrevistas por competencias.
e Dinamicas grupales, seleccion masiva (ejecutivos comerciales).

e Encargada de realizar referencias laborales.

1.2.  Descripcion de la empresa
1.2.1. Razon Social

Tiendas Peruanas S.A.
1.2.2. Tipo de institucion

Oechsle es una tienda por departamentos del Grupo Intercorp, involucrada en diversos
sectores como banca, seguros, retail, inmobiliario, educacion, entre otros (Oechsle, 2024).
1.2.3. Reseiia historica

Augusto Fernando Oechsle, inmigrante aleman que llegd a Pert en 1883, fundd Oechsle
en julio de 1888, donde comenzo con la venta de botones, encajes e hilos importados de Europa,
productos que rapidamente adquirieron popularidad. Luego fundd Casa Oechsle en 1896,
colaborando con su hermano Arturo y el comerciante Juan Harten, estableciendo su primera

tienda en el Jirobn Carabaya de Lima, donde operaba como mayorista. En 1920 establecié un



opulento establecimiento en el Pasaje Olaya, que se distinguia por su arte importado y por ser
el primero de Sudamérica en contar con ascensor eléctrico. A lo largo de las décadas siguientes,
Oechsle amplié su linea de productos creando una tienda de atracciones en los afios 30 y
estableciéndose como referencia comercial en Lima. Sin embargo, en los afios ochenta la
organizacion atravesd una crisis econdmica que culmindé con su quiebra en 1993. En
consecuencia, el grupo Intercorp obtuvo los derechos de la marca en 2008 y relanzo Oechsle
en 2009, con el primer establecimiento en Huancayo. La cadena se ha expandido desde
entonces, estableciendo 25 locales en diversas regiones de Peru, ofreciendo actualmente una
variada seleccion de productos, incluyendo moda, cosméticos y articulos domésticos,

reafirmando asi su legado en el comercio minorista peruano (Nomberto, 2023).

A. Mision. Ayudar a nuestros clientes a verse y sentirse bien.

B. Vision. Ser la compaiiia mas admirada y preferida del Pert por su experiencia
de compra.

C. Valores. Los valores de la organizacion son:

e Pasion por nuestros clientes.
e Respeto.
e Divertirse

e Innovacion



Figura 1

1.3.  Organigrama de Oechsle Peru




1.4.  Areasy funciones desempeiiadas
1.4.1. Seleccion y reclutamiento de personal

A. Identificacion del puesto disponible. En el proceso de seleccion de personal, la
descripcion del puesto se realizaba a través de un detallado manual de funciones. Este manual
denominado MOD, fue elaborado con la colaboracion de los jefes inmediatos y gerentes de
tienda, quienes contribuyeron a especificar las funciones y capacidades necesarias para cada
posicion. Una vez definido, el manual recibia la aprobacion tanto del gerente de la tienda como
del gerente de recursos humanos. Este enfoque sistematico aseguraba que las descripciones de
los puestos fueran claras y completas, detallando las responsabilidades, funciones y el perfil
del candidato ideal para cada puesto en la tienda retail. Al respecto, de acuerdo con Soria et al.
(2024), los manuales de funciones proporcionan un marco escrito que describe la estructura
organizacional, los roles de los empleados y las competencias requeridas. Asi también, Ramos
(2018) sefiala que la elaboracion de manuales de funciones con la colaboracion de jefes
inmediatos y gerentes es una practica comun para definir claramente las responsabilidades y
capacidades necesarias para cada posicion; estos manuales describen de forma sistematica las
acciones y operaciones que deben seguirse para el adecuado funcionamiento de la empresa.

El manual de funciones contenia informacion sobre diversas posiciones, entre estas se
destacaban roles basicos como el cajero, el vendedor, el reponedor, el auxiliar de almacén, el
tesorero, el personal de servicio y atencion, y el personal de inventario. Aunque el manual
proporcionaba una base solida, también se permitia cierta flexibilidad para realizar ajustes
segun las necesidades especificas de cada tienda, con la colaboracion de los jefes inmediatos.
Por ejemplo, los cajeros tenian como funcion principal realizar transacciones en la caja'y cobrar
a los clientes, mientras que los reponedores se encargaban de mantener el orden en el piso de
ventas, doblar las prendas, organizarlas por tallas y colores, y asegurar que el espacio de ventas

estuviera siempre presentable. De acuerdo con Gutiérrez (2021), los manuales de funciones



10

suelen contener informacion detallada sobre diversas posiciones, permitiendo ajustes segun las
necesidades especificas de cada tienda, en consecuencia, estos manuales facilitan la eficiencia
en la ejecucion de las funciones y del trabajo de cada empleado, convirtiéndose en una
herramienta clave desde el area de recursos humanos.

En cuanto al vendedor, sus responsabilidades iban més alld de ofrecer productos a los
clientes y cerrar ventas, debia tener experiencia en ventas de productos tangibles v,
preferentemente, en la venta de intangibles como garantias extendidas, por ejemplo, un
vendedor en el area de electrodomésticos debia no solo vender el producto principal, como un
televisor o una lavadora, sino también convencer al cliente de adquirir servicios adicionales,
como garantias o planes de financiamiento. Esta habilidad era crucial para maximizar las ventas
y la satisfaccion del cliente, reflejando la importancia de un perfil bien capacitado y con
experiencia especifica en el sector.

Los requisitos para el candidato ideal incluian ser mayor de 18 afios y tener, como
minimo, secundaria completa, para los puestos de cajero y vendedor, se requeria experiencia
previa de al menos 3 a 6 meses, dependiendo de la complejidad del rol; sin embargo, para el
puesto de reponedor, no se exigia experiencia previa, lo que permitia una mayor flexibilidad
en la contratacion. Ademas de estos requisitos basicos, se valoraba la proximidad del candidato
a la tienda, ubicada en San Borja, para facilitar la asistencia y puntualidad.

Dentro del contexto laboral, la amabilidad y la capacidad de interactuar de manera
efectiva con los clientes son esenciales para mantener un alto nivel de servicio al cliente; Garcia
(2024, citado por Soria et al., 2024) considera que las habilidades de comunicaciéon son
fundamentales para un vendedor, ya que se comunica todo el dia con sus clientes y compafieros.
Dentro de la empresa implicada, las habilidades deseadas en los candidatos incluian una
excelente disponibilidad, amabilidad y la capacidad de interactuar de manera efectiva con los

clientes; dichas caracteristicas eran esenciales para mantener un alto nivel de servicio al cliente
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y asegurar que los empleados pudieran manejar situaciones diversas con profesionalismo y
eficiencia, asimismo, la amabilidad y la disposicion para ayudar eran particularmente
importantes en roles de atencion al cliente, donde la interaccion directa con el publico podia
influir significativamente en la percepcion de la tienda y la satisfaccion del cliente.

El proceso de identificacion del puesto disponible en esta tienda retail era meticuloso y
bien estructurado, asegurando que cada posicion estuviera claramente definida en términos de
funciones, responsabilidades y perfil del candidato ideal. La colaboracion entre diversos
niveles de la organizacion y la flexibilidad para realizar ajustes segun las necesidades
especificas de la tienda garantizaban que el personal seleccionado pudiera desempefiar sus roles
de manera efectiva y contribuir al éxito general del negocio. Respecto a ello, un estudio refiere
que es importante la adquisicion de informacion integral sobre puestos, el identificar ciertos
factores clave como habilidades, responsabilidad y condiciones de trabajo, y evaluarlos
sistemdticamente para establecer la importancia de cada puesto dentro de la organizacion para
una gestion efectiva (Sirbu et al., 2014).

B. Reclutamiento. El proceso de reclutamiento se define como el método de atraer
individuos en nimero suficiente y con las calificaciones adecuadas para postularse a puestos
de trabajo dentro de una organizacién, comenzando con la planeacion de recursos humanos y
concluyendo con la seleccion de candidatos (Asodiya, 2024). Para Agarwal (2024), implica
una serie de pasos, que incluyen analizar los requisitos del puesto, atraer candidatos y, en Gltima
instancia, seleccionar a las personas adecuadas para el puesto de trabajo. En el proceso de
reclutamiento de Oechsle, se empleaban diversas estrategias y canales para atraer a los
candidatos adecuados, las campafias mas significativas, que requerian un mayor nimero de
empleados debido al aumento de clientes en tienda, se llevaban a cabo en fechas clave como el
Dia de la Madre, Fiestas Patrias y Navidad, durante estas campafias, se utilizaba el

reclutamiento a través de los propios colaboradores, ofreciendo una bonificacion por referir
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candidatos que se mantuvieran en el puesto hasta el final de la campaia, la cual duraba
aproximadamente 20 a 25 dias. Fuera de estas campafias, las estrategias de reclutamiento
incluian la publicacién en bolsas de empleo y trabajo, asi como la recepcion de referidos,
aunque sin la bonificacidon asociada.

El proceso para lanzar una vacante comenzaba en la tienda cuando un colaborador
presentaba su carta de renuncia, la cual era firmada por el jefe inmediato y el responsable de
recursos humanos, quienes luego informaban a la sede central para que esta actualizara el
estado de las vacantes en un documento centralizado, generalmente un Excel; este documento,
que contenia informacidn sobre todas las posiciones en las distintas tiendas, se modificaba en
tiempo real, mostrando en rojo las vacantes abiertas y reflejando cuantos puestos faltaban por
cubrir. Cada lunes, se detectaban las renuncias y se informaba a la sede central, que se
encargaba de publicar las vacantes en bolsas laborales como CompuTrabajo y Bumerang. Los
canales de difusion mas efectivos para las vacantes incluian estos portales de empleo, asi como
la comunicacion directa con los colaboradores, quienes podian referir candidatos; asi las
vacantes eran publicadas en las plataformas mencionadas, y los colaboradores internos eran
informados de las oportunidades para referir nuevos candidatos.

La documentacion, era considerada un paso importante; al respecto, Roy y Srividya
(2024) indican que, en la contratacion, la documentacion sirve como elemento fundamental
para evaluar las calificaciones y experiencias de los candidatos, asegurando que el proceso de
seleccion se base en informacion fidedigna. Dentro de aquello que se solicitada a los
postulantes, se incluia el certificado de estudios, el certificado de trabajo, copias del DNIy dos
fotografias, ademas, la empresa realizaba una verificacion interna de antecedentes policiales
para asegurar la idoneidad de los candidatos. Una vez que la sede central publicaba las
vacantes, se realizaba una primera entrevista telefonica con los candidatos y se les enviaba una

prueba virtual para evaluar su perfil, especialmente orientada al personal de atencion al cliente,
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seguidamente los candidatos que resultaban aptos en esta evaluacion eran enviados a la tienda
para una entrevista final con el responsable de recursos humanos y el jefe del area
correspondiente.

El sistema de evaluacion utilizado por la empresa era sencillo y accesible en linea,
permitiendo evaluar aspectos psicoldgicos, de personalidad y de razonamiento de los
candidatos, ademas, las entrevistas finales, a cargo del responsable de recursos humanos,
podian incluir dindmicas grupales y entrevistas en foco, para obtener una vision mas completa
de las habilidades y aptitudes de los candidatos. Finalmente, luego de la evaluacion y entrevista,
se elegia a aquellos candidatos mas adecuados para el puesto, mismos que eran aprobados por
el jefe del area y el responsable de RR.HH. De acuerdo con Shravya (2024), estas evaluaciones
ayudan a las organizaciones a alinear a los candidatos con su cultura corporativa, lo cual mejora
el ajuste general y la productividad.

En definitiva, el proceso de reclutamiento en la empresa era cuidado y bien
estructurado, usando estrategias internas y externas para atraer a los candidatos adecuados;
ademas, la colaboracion entre los distintos niveles de la organizacion y el uso de diversos
canales de difusion aseguraban que las vacantes fueran cubiertas de forma eficiente, lo que
garantizaba la disponibilidad de personal capacitado para atender las necesidades de la tienda
durante las temporadas de mayor demanda y en el dia a dia. Este proceso resulta importante
para alinear a la fuerza laboral con las metas de la organizacion y asegurar el éxito a largo plazo
(Nascimento et al., 2024).

C. Evaluacion del candidato. Divya (2024) considera que los métodos de
evaluacion en el reclutamiento, considerando herramientas de vigilancia de candidatos, anélisis
predictivo y entrevistas estructuradas, representan aspectos importantes para que el proceso de
seleccion sea mas eficiente y las metas de la organizacion estén alineadas con estrategias

efectivas de evaluacion de candidatos. En la empresa de estudio, el proceso se llevaba a cabo
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mediante un detallado proceso de preseleccion de curriculums, entrevistas y pruebas técnicas;
inicialmente, los curriculums se recibian a través de plataformas de empleo como
CompuTrabajo, consecuentemente la seleccion se basaba en varios criterios: la experiencia del
candidato, su lugar de residencia y, para posiciones especificas como vendedores y cajeros, se
revisaba si el candidato tenia deudas mediante una plataforma llamada InfoCorp; ademas, para
roles mas especializados, se evaluaba la estabilidad laboral, descalificando automaticamente a
aquellos con alta rotacion laboral.

Para la posicion de reponedor, se mostraba mayor flexibilidad debido a que muchos
candidatos eran jovenes en sus primeros empleos; posteriormente, los candidatos pasaban por
un examen médico de ingreso; una vez superada esta etapa, y tras comprobar que no tenian
deudas ni alta rotacion laboral, se realizaba una pequena entrevista virtual, si los candidatos
calificaban en esta fase, se les enviaba una prueba virtual en la plataforma Evaluar, la cual
consistia en evaluaciones psicotécnicas, de conocimientos y psicoldgicas, orientadas a
determinar su idoneidad para el puesto de atencion al cliente. De acuerdo con Véazquez et al.
(2023), la seleccion de personal juega un papel de gran importancia en las organizaciones, por
tanto, se debe seleccionar al talento humano que retina las competencias necesarias para cubrir
las expectativas y condiciones del perfil de la oferta de trabajo.

Como parte del proceso, también se realizaban las entrevistas, las cuales se consideran
una herramienta crucial en los procesos de contratacion, ya que la toma de decisiones intuitivas
puede conducir a sesgos, por ello, constituyen un método eficaz para evaluar las capacidades
de los candidatos, asi como la idoneidad de estos, en los procesos de seleccion (Khodyreva,
2022). En Oechsle, las entrevistas personales variaban segin la posicion; se realizaban dos
entrevistas: una videollamada con el reclutador de la sede central, que incluia una simulacion
de rol (role-playing) dependiendo del puesto; en ocasiones, se llevaban a cabo entrevistas

grupales, especialmente cuando habia muchas vacantes por cubrir, como a principios de afo,
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en julio, y durante las campafias de alta demanda (Dia de la Madre, campana navideiia y Fiestas
Patrias); en estos periodos, se incrementaba significativamente la contratacion, llegando a
necesitar mas de 80 personas adicionales para la campafa navidefia.

Para estas entrevistas grupales, se publicaban las vacantes en portales laborales y se
invitaba a los candidatos a presentarse directamente en la tienda; al respecto, el reclutador de
la central a veces participaba en las dinamicas, pero la responsabilidad principal recaia en el
gerente de la tienda. Durante estas dindmicas grupales, se realizaban simulaciones de rol y
actividades que variaban segun la posicion, al final de estas sesiones, se indicaba quiénes
habian sido preseleccionados, y aquellos que no calificaban eran invitados a retirarse;
seguidamente los preseleccionados pasaban a una entrevista personal mas profunda, donde se
indagaba sobre su experiencia y se les hacian preguntas especificas no cubiertas en su
curriculum.

Durante las entrevistas presenciales, se valoraban principalmente la predisposicion y la
motivacion del candidato para iniciar el trabajo, en el caso de los cajeros y vendedores, ademas
de estas cualidades, se valoraba la experiencia previa en el area. Por ultimo, se solicitaban
pruebas adicionales como antecedentes policiales y confirmacion de que no tenian deudas,
asegurando asi que los candidatos seleccionados fueran los mas aptos y confiables para los
roles disponibles; este riguroso proceso garantizaba que solo los candidatos mas calificados y
adecuados fueran incorporados al equipo, asegurando un alto nivel de competencia y
confiabilidad en la empresa. El proceso de reclutamiento es una etapa donde se invierte tiempo
y dinero, por ello, es importante conocer bien el puesto y, a partir de ahi, definir claramente las
competencias necesarias para un adecuado desempefio (Vazquez et al., 2023).

D. Seleccion del candidato. El proceso de seleccion del candidato adecuado se
centraba en una serie de criterios rigurosos y bien definidos; primero, se aseguraba que los

candidatos tuvieran una evaluacion psicoldgica satisfactoria, que se verificara la ausencia de
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deudas mediante InfoCorp, y que superaran tanto la pre-entrevista como la entrevista con el
jefe inmediato. Estos pasos eran esenciales para garantizar que los candidatos no solo fueran
aptos psicoldgica y financieramente, sino también para confirmar su predisposicion positiva
hacia el trabajo, su experiencia relevante y la estabilidad laboral reflejada en su historial.

La decision final sobre la seleccion del candidato no se tomaba de manera unilateral,
sino que involucraba un comité de seleccion y la oficina de Recursos Humanos; es asi como el
proceso comenzaba con la evaluacidon de los candidatos por parte del jefe inmediato, quien
tenia la tarea de entrevistar a los precandidatos, por lo general, se presentaban alrededor de
ocho precandidatos, de los cuales el jefe directo seleccionaba a tres; este grupo reducido luego
pasaba a la evaluacion final por parte del Gerente de Recursos Humanos (GRH).

El papel del comité de seleccion y de la oficina de Recursos Humanos es fundamental
en esta ultima etapa, esto asegura que la decision sea integral y considere diversas perspectivas,
lo que es importante para la alineacion cultural y técnica del candidato con la organizacion,
puesto que la falta de un adecuado proceso de reclutamiento y seleccion de personal es la
respuesta a contrataciones fallidas (Vazquez et al., 2023). En la empresa, tanto el comité como
el jefe inmediato tenian un papel importante en la seleccion inicial, la oficina de Recursos
Humanos, y especificamente el GRH, eran los responsables de tomar la decision final, lo que
aseguraba que la eleccion del candidato, ademés de considerar las competencias técnicas o
actitudinales, sino también en una evaluacion integral que consideraba diferentes perspectivas
dentro de la organizacion; esto aseguraba que el candidato cumpliera con los requisitos
necesarios para el puesto, y ademas, se alineara con la cultura y valores de la empresa, lo que
contribuye con el desarrollo y éxito de la entidad organizacional a largo plazo. En esta area se
trabaja en coordinacion con los jefes y lideres de la organizacion, de esta manera se tiene en

cuenta siempre el perfil que deben tener los candidatos para que después de la induccién no
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tengan problemas en adaptarse rapidamente al nuevo centro laboral; asi se ahorrara tiempo y
se evitara la rotacion de personal, que finalmente resulta muy costosa para la organizacion.

E. Formalizacion y comunicacion. En este punto se describen los procedimientos
esenciales para formalizar la oferta y comunicar la decision al candidato seleccionado. Una vez
que se concluian las ultimas entrevistas de manera presencial y tanto el jefe inmediato como el
Gerente de Recursos Humanos (GRH) daban su aprobacion final, se procedia a informar al
candidato de forma presencial, durante esta comunicacion, se le notificaba al candidato que
habia sido seleccionado para el puesto.

Tras la comunicacion verbal, el siguiente paso era formalizar la oferta de trabajo y
gestionar su aceptacion, este proceso comenzaba con el envio de un correo electronico al
candidato seleccionado, este contenia una cdlida bienvenida a la empresa y detallaba
informacion clave sobre la oferta de trabajo, entre los detalles incluidos en el correo se
encontraba el acuerdo sobre el salario, el lugar de trabajo, y el horario laboral, aunque no se
especificaban los horarios exactos, se indicaba claramente que el candidato debia cumplir con
una jornada laboral de 48 horas semanales, con 10 horas de descanso que se rotaban segun las
necesidades de la empresa.

El correo también incluia informacion sobre los siguientes pasos a seguir para
formalizar la incorporacidon del candidato a la empresa, esto podia implicar la firma de
documentos necesarios, la presentacion de documentacion adicional, y la coordinacion para el
inicio del trabajo. De esta manera, se aseguraba que el candidato tuviera toda la informacion
necesaria para tomar una decision informada y se le brindaba un proceso de incorporacion claro
y estructurado, facilitando asi su integraciéon a la empresa de manera eficiente y sin
contratiempos.

F. Documentacion y registro. La documentacion requerida para el registro del

proceso de seleccion incluia varios documentos personales y de evaluacion del candidato; en
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primer lugar, el departamento de seleccion de la sede central enviaba virtualmente los
resultados de las pruebas virtuales, que se llevaban a cabo a través de la plataforma Evaluar,
estos informes incluian un resumen del rendimiento del candidato en diversas evaluaciones
psicotécnicas y de conocimiento. Ademas, los candidatos debian presentar documentacioén
personal, como fotos, copias del DNI, recibos de servicios (como agua), certificados de trabajo
y certificados de estudio. En la tienda, el departamento de Recursos Humanos complementaba
esta informacion con informes adicionales, como el registro de deudas en Infocorp y los
antecedentes policiales del candidato; toda esta documentacion se archivaba de manera
organizada en folders alfabéticamente por apellidos, que se almacenaban en una cajonera
especificamente destinada a tal fin.

La organizacion y archivo de esta documentacion eran fundamentales para asegurar que
el proceso de seleccion se mantuviera transparente y bien documentado, ademads, la tienda
estaba sujeta a auditorias periddicas, generalmente cada tres meses. Estas auditorias
documentarias revisaban cada expediente para asegurarse de que toda la documentacion
estuviera completa y correctamente archivada, durante su desarrollo, se verificaba que todos
los formularios y acuerdos estuvieran debidamente firmados y sellados.

Una vez que el candidato era seleccionado, se le enviaba una induccién virtual que
incluia un dia completo de instruccidn sobre las politicas y reglamentos de la empresa; durante
esta induccion, se les proporcionaba informacion crucial, como el reglamento interno, politicas
de jornada y horarios, y el procedimiento para registrar su asistencia, también se aseguraba de
que los candidatos recibieran sus uniformes y foto checks; en caso de que un candidato no
completara el proceso de induccidon, mostrara comportamientos inadecuados, o no se presentara
a la induccion virtual, se procedia a su desvinculacion automatica. Es recomendable que se
tenga un archivo de cada uno de los postulantes a la organizacion y se haga la busqueda a través

de las redes sociales para verificar datos debido a que algunas veces presentan documentacion
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incompleta; también se debera verificar los datos que se colocan llamando por teléfono a sus
antiguos centros laborales y a personas que ha colocado en su curriculo, es una manera de
verificar datos que se han colocado.

G. Mejoras y evaluacion del proceso. Este punto aborda la evaluacion y mejora
continua del proceso de seleccion, destacando la importancia de implementar estrategias
efectivas y recoger feedback. Para evaluar la efectividad del proceso de seleccion, se utilizaban
indicadores clave, siendo uno de los principales la rotacion del personal, este indicador se
revisaba mensualmente, permitiendo medir la permanencia de los empleados en sus posiciones,
de esta manera, una alta rotacion indicaba posibles fallos en el proceso de seleccion, mientras
que una baja rotacion sugeria que los métodos empleados eran efectivos.

Para mejorar continuamente el proceso de seleccion, se empleaban varias estrategias;
al respecto, un desafio recurrente era que muchos candidatos preseleccionados por la sede
central no calificaban al ser evaluados en la tienda, en respuesta, se implement6 una evaluacion
proyectiva adicional durante la entrevista presencial. Aunque estas pruebas proyectivas no son
comunmente utilizadas en la actualidad, resultaron ser un filtro eficaz para identificar
candidatos no aptos, ya que aquellos que no superaban esta evaluacion generalmente tampoco
cumplian con las expectativas durante la entrevista.

Por otro lado, desde mi perspectiva considero que la sede central podria afinar mejor
las entrevistas iniciales, incluyendo mas preguntas detalladas y roleplays a fin de valorar tanto
actitudes, como ciertas habilidades; dado que las entrevistas virtuales realizadas eran
usualmente rapidas y superficiales, enfocandose sobre todo en la disponibilidad y una revision
breve acerca de la experiencia del candidato. Por el contrario, una entrevista personal en tienda
hacia posible un mejor andlisis del candidato, juntamente con preguntas especificas y

evaluaciones de actitud y habilidades mediante roleplays.
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Concerniente a la recogida de feedback, no se efectuaba un seguimiento formal sobre
las opiniones de los candidatos, tanto para los seleccionados como aquellos que no, durante el
proceso de seleccion; no obstante, al finalizar la relacion laboral, se les consultaba acerca de
los motivos de su cese, esto brindaba importante informacion sobre posibles mejoras en el
proceso, junto con las condiciones laborales, aunque no se recogia en el momento oportuno
para ajustar el proceso de manera mas inmediata.

La evaluacion de la efectividad del proceso de seleccion se basaba en indicadores como
la rotacion del personal, y se implementaban estrategias como evaluaciones proyectivas y
entrevistas mas detalladas para mejorar continuamente; aunque no se recogia feedback durante
el proceso de seleccion, se obtenia informacion util al final de la relacion laboral, lo que
ayudaba a identificar areas de mejora.

H. Aspectos generales sobre la experiencia. Durante mi carrera en el area de
seleccion de personal, que se extendio por aproximadamente 14 afios, mis responsabilidades
evolucionaron significativamente, comencé con practicas, luego pasé a ser asistente, después
analista y coordinadora, hasta finalmente ocupar el cargo de jefe de seleccion y desarrollo
humano, es asi que, en mi tltimo periodo como coordinadora y jefa, tuve la decision final en
la seleccion de los candidatos; con el tiempo, mis responsabilidades se incrementaron y
diversificaron, lo cual exigia una constante adaptacion y mejora en mis métodos y enfoques.

Las metodologias que consideraba mas efectivas incluian las publicaciones masivas
para captar una amplia variedad de candidatos. Inicialmente, aplicaba pruebas proyectivas para
hacer un primer descarte, seguido de entrevistas personales y roleplays con los seleccionados,
determinaba los mejores canales de reclutamiento segun el tipo de posicion, por ejemplo, para
roles de atencion al cliente como cajeros y reponedores, utilizaba bolsas de trabajo, mientras
que para vendedores recurria a referencias internas de promotores y supervisores de marcas

como Samsung y LG, quienes sugerian candidatos potenciales.
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En cuanto a la evaluacion de candidatos, empleaba diversas pruebas y exdmenes,
asegurando la objetividad mediante roleplays y entrevistas estructuradas, donde se exploraban
aspectos motivacionales y actitudinales. Las entrevistas tipicamente abordaban la posicién a la
que postulaba el candidato, su lugar de residencia, situacion actual, experiencia previa, y
motivos de salida de empleos anteriores; ademas, indagaba sobre sus motivaciones y
expectativas salariales. Un aspecto crucial era la evaluacion de la distancia entre la residencia
del candidato y el lugar de trabajo, dado que ofreciamos horarios diversos que podian no
ajustarse bien a estudiantes con horarios fijos.

Uno de los desafios que enfrenté fue la presion de los jefes de area para contratar a sus
referidos, los que usualmente no cumplian con los estandares requeridos; frente a esta situacion,
como psicologa aplicaba criterios de evaluacion adicionales que los jefes no siempre entendian,
como la actitud y el comportamiento en las entrevistas, para ello, implementaba evaluaciones
proyectivas y roleplays, los que brindaban evidencia objetiva de las capacidades de los
candidatos. Esto, con el tiempo, me ayudo a ganar la confianza de los jefes y gerentes al
demostrar con datos que mis selecciones eran las mas adecuadas, mismas que se evidenciaban
en la reduccion de rotacion y en un mejor desempeio de los empleados seleccionados.

Por otro lado, la colaboracion interdepartamental era importante en mi rol, coordinaba
con otras areas de Recursos Humanos y departamentos de la empresa, comunicando las
vacantes por medio de un sistema compartido de OneDrive, en el que cada lunes se actualizaban
las posiciones disponibles; esto hacia mas sencilla la publicacion de vacantes y la coordinacion
de entrevistas. Ademads, para medir el éxito del proceso de seleccion, se usaban indicadores de
rotacion, evaluacion de desempefio y promociones internas, los que permitian ajustar de
manera continua los métodos para mejorar la retencion de talento.

Implementé varias innovaciones para mejorar el proceso de seleccidon, como realizar

entrevistas masivas presenciales en lugar de virtuales, lo que permitia una mejor evaluacion de
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los candidatos; ademas, cre¢ una base de datos de excolaboradores que habian trabajado en
campafias anteriores, invitandolos a postular nuevamente; este enfoque garantizaba una reserva
constante de candidatos cualificados, reflexionando sobre mi experiencia, lo mas gratificante
fue la capacidad de influir en la calidad del talento que ingresaba a la empresa y ver como
prosperaban en sus roles.

1.4.2. Clima organizacional

Por lo general, se considera que el clima organizacional se refleja en la impresion o las
convicciones del personal sobre las caracteristicas del entorno laboral que conforman las
suposiciones sobre los requisitos, las posibilidades, los resultados y las comunicaciones en el
lugar de trabajo (Bhattacharya, 2023). También se ha descrito como un conjunto de
impresiones compartidas con respecto a las opiniones de los empleados sobre las politicas,
estrategias y practicas relacionadas con el trabajo. Por lo tanto, el clima organizativo puede
considerarse una herramienta de orientacion que ayuda al personal a elegir el comportamiento
adecuado en una circunstancia determinada. Los individuos, en su mayoria, tienden a ajustarse
a valores y normas, y a ajustarse a la conducta socialmente aceptable (Sherief, 2019).

El clima laboral en Oechsle se caracterizaba por un ambiente de respeto hacia el
colaborador, manteniendo una comunicacion horizontal entre el gerente, los jefes comerciales
y el gestor de recursos humanos, esta comunicacion transparente se centraba en los valores de
la empresa y estaba orientada al colaborador, asegurando que se comprendieran tanto los
beneficios disponibles como las consecuencias de no seguir el reglamento interno; ademas, se
promovia una cultura de puertas abiertas, permitiendo a los colaboradores acercarse en
cualquier momento a la gerencia, a las jefaturas y a recursos humanos. Esta accesibilidad
facilitaba la expresion de preocupaciones y sugerencias, fortaleciendo el sentido de pertenencia

y la confianza en la empresa.
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Diversos factores contribuyeron a un buen clima, entre ellos se encuentra la
implementacion de mediciones constantes, al menos dos veces al afo, la que permitia evaluar
el clima laboral y tomar acciones basadas en las opiniones y sugerencias de los colaboradores.
La buena comunicacion por parte de los jefes y del lider de recursos humanos, asi como del
gerente de la tienda, jugd un papel crucial en este proceso, ademas, la cultura de puertas abiertas
facilitaba el acceso directo de los colaboradores a la gerencia y a las jefaturas, promoviendo un
ambiente de confianza y transparencia; asimismo, la integracion de canales de informacion y
la recepcion de opiniones también fueron esenciales para mantener un clima laboral positivo y
orientado al bienestar de los empleados.

Por otro lado, las reuniones entre gerentes y colaboradores tuvieron un impacto
significativo en el clima laboral, estas permitian a los colaboradores expresar sus
preocupaciones y sugerencias directamente a la gerencia, lo que facilitaba la toma de decisiones
rapidas y efectivas; por ejemplo, si los colaboradores indicaban que las reuniones al finalizar
la jornada laboral eran desgastantes, el gerente tenia la potestad de ajustar las practicas de los
jefes para mejorar el bienestar de los empleados; esta comunicacion directa y efectiva ayudaba
a crear un ambiente de trabajo mas satisfactorio y equilibrado.

A. Encuestas y evaluaciones. La metodologia utilizada para las encuestas de clima
laboral en Oechsle se basaba en una serie de preguntas similares a las del Great Place to Work,
inicialmente, estas encuestas se realizaban de manera presencial y manual, pero posteriormente
se migré a un formato virtual para mayor conveniencia. En todos los casos, las encuestas eran
anonimas, lo que garantizaba la honestidad y franqueza de las respuestas de los colaboradores.

Entre los puntos débiles mas comunes identificados en las encuestas se encontraban
problemas relacionados con la comunicacion, donde se mencionaba la generacion de chismes
debido a errores en la forma de comunicarse entre los colaboradores; otro punto débil frecuente

era la percepcion de que no se pagaba de manera justa, ya que los colaboradores sentian que
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sus salarios no eran adecuados. Ademas, la percepcion de favoritismo en los ascensos, conocida
como “argollas”, también era un problema recurrente; para abordar estos puntos, se realizaron
reuniones explicativas sobre las convocatorias y los procesos de seleccion, utilizando tanto
canales virtuales como infografias fisicas, y se discutieron estos temas en reuniones diarias
antes de abrir la tienda. Asimismo, se implementaron diversas estrategias, se realizaron
reuniones periodicas, incluyendo el comité de clima laboral encabezado por el lider de recursos
humanos y colaboradores de cada area, en estas se discutian temas personales y dinamicas de
las areas, manteniendo la confidencialidad de la informacién compartida. También se
instauraron reuniones de clima laboral lideradas por cada jefe con su area, donde se abordaban
temas personales y se recogian sugerencias de los colaboradores; las cuales se llevaban al
comité de lideres para desarrollar planes de accion especificos; por ejemplo, se mejord la
claridad en la explicacion de horarios de trabajo y se generaron reportes semanales para
asegurar el cumplimiento de las horas de trabajo, respondiendo directamente a las inquietudes
de los colaboradores.

B. Indicadores de clima organizacional. Uno de los principales indicadores que
permitia establecer la situacion del clima corporativo en Oechsle era la rotacion de personal, el
cual se media comparando la cantidad de renuncias mensuales con el total de colaboradores y
con los ceses del mes anterior y del afio anterior. Esta medicién mostraba una relacion inversa
directa entre la rotacion de personal y la percepcion del clima laboral: a mayor rotacién, menor
era la percepcion positiva del clima laboral.

La comunicacién y participacion también formaba parte de estos indicadores; los
comités de medida de clima laboral desempefiaron un rol fundamental en Oechsle, ya que
proporcionaban un espacio seguro y estructurado para que los colaboradores expresaran sus
opiniones y preocupaciones; estos comités, encabezados por el lider de recursos humanos,

reunian a colaboradores seleccionados por su capacidad de comunicacion y critica constructiva;
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ademas, la asistencia a estos mismos, era obligatoria durante el horario laboral, lo que
aseguraba la participacion activa y representativa de los empleados. La informacion recopilada
en estas reuniones se manejaba de manera confidencial y se compartia con la gerencia para
desarrollar planes de accion especificos, lo que enriquecia el proceso de toma de decisiones y
mejoraba el clima laboral.

Por otra parte, los buzones de sugerencias eran fisicos y se revisaban semanalmente.
Los colaboradores podian dejar sus sugerencias, recomendaciones ¢ incluso comentarios de
promotores externos; mas adelante, se migr6é a un sistema virtual, donde los colaboradores
podian escanear un codigo QR que los redirigia a un formulario en linea, método que permitia
a los empleados expresar sus opiniones de manera mas conveniente y detallada, utilizando sus
dispositivos moéviles en cualquier momento. Posteriormente los comentarios recopilados a
través de estos buzones virtuales eran revisados por recursos humanos y la gerencia, quienes
tomaban acciones basadas en las sugerencias recibidas para mejorar el clima laboral.

La evaluacion de desempefio fue crucial para la percepcion del clima laboral en
Oechsle, ya que permitia tanto a los colaboradores como a los jefes recibir feedback sobre su
desempefio, identificando puntos de mejora y resaltando fortalezas. Uno de los puntos débiles
recurrentes era la falta de feedback de los jefes directos, y la evaluacion de desempefio abordaba
esta necesidad, ademas, los colaboradores podian evaluar a sus jefes, lo que proporcionaba una
vision integral del desempefio y ayudaba a identificar lideres con puntajes bajos; estos recibian
capacitaciones adicionales para mejorar su gestion, lo que, a su vez, mejoraba la comunicacion
y el clima laboral en sus éreas.

C. Reuniones y feedback. Las reuniones para discutir el clima laboral se realizaban
mensualmente, al respecto, cada jefe tenia una reunion mensual con su equipo, mientras que el

lider de recursos humanos también tenia reuniones mensuales con algunos colaboradores de
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diversas areas, mismas que eran esenciales para mantener un didlogo abierto y continuo sobre
el clima laboral, abordando problemas y desarrollando soluciones de manera oportuna.

El feedback de los colaboradores se recogia de varias maneras, entre ellas se
consideraban las reuniones presenciales, encuestas y comités de clima laboral. Durante dichas
reuniones, los colaboradores podian expresar de manera directa sus opiniones y sugerencias;
en situaciones en las que un colaborador no se sentia comodo hablando delante de otros, se le
invitaba a una reunién mas reservada; ademas, se utilizaban pre-encuestas de clima laboral para
obtener una previa opinion antes de la encuesta oficial, mas adelante, la informacion recopilada
se discutia en reuniones semanales con los lideres, lo que permitia desarrollar planes de accion
especificos para mejorar el clima laboral.

Oechsle se destaco por su enfoque integral en la mejora del clima organizacional,
usando una combinacion de mediciones recurrentes, comunicacion efectiva y especificos
planes de accion. Asimismo, la cultura de puertas abiertas y la transparencia en la
comunicacion fueron elementos que fomentaron un entorno de trabajo respetuoso y
colaborativo; ademas, las encuestas de clima laboral y las evaluaciones de desempefio dieron
valiosa informacion para identificar y abordar puntos débiles, mientras que los comités de
clima laboral y los buzones de sugerencias permitieron una activa y constructiva participacion
de los colaboradores; estas estrategias, ademas de mejorar la percepcion del clima laboral,
también fortalecieron la cohesion y el sentido de pertenencia dentro de la empresa.

1.4.3. Cultura organizacional

Se define como un conjunto de normas, valores, creencias y actitudes que guian las
acciones de todos los miembros de la organizacion y tienen un impacto significativo en el
comportamiento de los empleados (Tadesse y Debela, 2024). Denison et al. (2012) la definen
como los valores, protocolos, creencias y suposiciones subyacentes que tienen los miembros

de la organizacion, y estd fuertemente respaldada por la estructura organizativa y los principios
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fundamentales. Ademas, Denison y Mishra (1995) la clasificaron como un conjunto de cuatro
caracteristicas: implicacion, coherencia, adaptabilidad y mision. La mayoria de las definiciones
de la cultura organizacional suelen especificarla como una caracteristica compartida entre los
individuos de la organizacion (Denison et al., 2015; Yilmaz y Rgun, 2008). Algunos ejemplos
de estas caracteristicas compartidas son las creencias, los valores, las normas de
comportamiento, las costumbres, los rituales y las formas de dar sentido, por lo tanto, la O es
una lente que puede utilizarse para ver y analizar una organizacioén (Bhattacharya, 2023).

A. Valores y normas. Los valores fundamentales de Oechsle se centraron en la
pasion por los clientes, el respeto, la diversion, la orientacion al logro y la innovacion, estos
valores se inculcaron desde el primer dia de trabajo de los colaboradores mediante una
induccion inicial donde se presentaba la cultura y los valores de Oechsle. Ademas,
mensualmente se llevaba a cabo una reunion denominada OE Date, dirigida por el gerente de
la tienda y estructurada por el jefe de recursos humanos, donde se presentaban videos
institucionales que destacaban los valores; también se utilizaban infografias distribuidas en las
zonas internas de la tienda para reforzar estos principios, lo cual aseguraba una constante
visibilidad y recordatorio de los valores. Ademads, se premiaba mensualmente al mejor
colaborador, seleccionando a alguien que representara un valor especifico como el respeto,
dicho reconocimiento fomentaba la competencia sana y mantenia los valores en la mente de
los empleados, quienes elegian al colaborador del mes en funcidén de su representacion de un
valor particular; esta practica reforzaba constantemente la importancia de los valores
fundamentales de Oechsle, creando un ambiente de trabajo coherente con estos principios.

Para asegurar que los empleados comprendieran y siguieran las normas culturales,
Oechsle implementd diversas estrategias. Durante las reuniones grupales se refrescaban
constantemente los temas de cultura, clima y valores, mientras que las normas culturales

estaban documentadas en un reglamento que los empleados recibian y firmaban al ingresar;
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ademas, se realizaban examenes mensuales que evaluaban tanto los conocimientos y la
atencion al cliente como la comprension de la cultura de la empresa, estos permitian identificar
a los colaboradores que necesitaban reforzar ciertos aspectos culturales, ofreciéndoles la
oportunidad de volver a ver los videos institucionales y repetir el examen, esto garantizaba que
todos los empleados estuvieran alineados con las normas culturales de Oechsle.

Por otro lado, se buscaba fomentar el sentido de pertenencia, mediante la comunicacion
abierta y transparente de los resultados y metas de la empresa, en este caso, Oechsle compartia
regularmente las metas de ventas diarias y la distribucion de estas metas por area, informando
a los empleados sobre las ventas del afio anterior y las metas actuales, lo que creaba un sentido
de competencia y motivacion para superar los resultados anteriores. La tienda de San Borja,
sede en la que trabajaba, utilizaba rankings y comparaciones con otras tiendas para incentivar
a los colaboradores a mejorar su desempefio, y esta practica no solo alineaba a los empleados
con los objetivos de la empresa, sino que también fomentaba un sentido de orgullo y
pertenencia al ver como su tienda se destacaba entre las demas, creando un ambiente de trabajo
competitivo y motivador.

B. Principios y conductas. Los principios culturales de Oechsle se basaban en su
mision y vision. La mision de la empresa era ayudar a los clientes a verse y sentirse bien,
mientras que su vision era convertirse en la compafia méas admirada y preferida del Perti por
su experiencia de compra; estos principios guiaban las acciones y decisiones dentro de la
empresa, promoviendo un ambiente de trabajo enfocado en la satisfaccion del cliente y la
excelencia en el servicio.

La innovacion y la cooperacion se promovian a través de actividades como el OE Date,
donde los colaboradores recreaban historias o actividades que reflejaban los valores de la
empresa; ademas, se organizaba el evento anual Viva Oechsle, que incluia actividades como la

creacion de una cancion y una coreografia por parte de los empleados, estas iniciativas no solo
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fomentaban la creatividad y la innovacion, sino que también promovian la cooperacion y el
trabajo en equipo; también, se dividian en grupos y participaban en actividades fuera del
entorno laboral, lo cual fortalecia los lazos y el sentido de comunidad dentro de la empresa.

C. Evaluacion y mejora. La efectividad de la cultura organizacional se evaluaba
principalmente a través de las encuestas de clima laboral, ya que un mayor puntaje en estas
indicaba una mayor efectividad de la cultura organizacional que la empresa queria establecer;
los resultados de estas encuestas proporcionaban una vision clara de como los empleados
percibian la cultura de la empresa y permitian identificar areas de mejora. Oechsle implementd
diversas estrategias para mejorar continuamente su cultura organizacional, al identificar dreas
con baja puntuacion en las encuestas de clima laboral, se desarrollaban acciones especificas
para abordar estos problemas; por ejemplo, cuando se detectd que los nuevos colaboradores no
se sentian bienvenidos, se implementd un programa de bienvenida que incluia un recorrido por
la tienda y la asignacion de un mentor; el cual, al ser un colaborador antiguo, actuaba como
guia 'y apoyo para el nuevo empleado, ayuddndolo a adaptarse mas rapidamente. Otra estrategia
se centrd en la celebracion de cumpleafios, que inicialmente recibia baja puntuacion, por lo que
se cred una cuponera que otorgaba un dia libre en el mes del cumpleanios del colaborador,
ademas, se enviaban saludos personalizados y videos de familiares para hacer sentir especial
al empleado en su dia. Asimismo, para abordar la percepcion de desequilibrio entre la vida
laboral y personal, se consideraron cuponeras para asuntos personales, lo cual permitio a los
colaboradores, emplear horas libres para atender temas personales sin que esto llegue a afectar
su tiempo de trabajo. Estas iniciativas reflejaban el compromiso de la empresa por mejorar el
bienestar de sus empleados y fortalecer la cultura organizacional, asegurando una constante
mejora basada en el feedback recibido.

D. Liderazgo y comunicacion. El rol de los gerentes era crucial en la promocién

de la cultura organizacional, ya que ellos tomaban decisiones clave y su conducta era un modelo
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para los demas empleados, ademas, tenian la responsabilidad de dirigir las reuniones mensuales
y comunicar los valores de la empresa, y presentar los resultados de ventas y los rankings de
las tiendas, motivando a los empleados a alcanzar sus metas; en este sentido, la visibilidad y el
ejemplo de los gerentes eran importantes para establecer y mantener la cultura organizacional
deseada, influyendo directamente en el comportamiento y la actitud de los colaboradores. La
comunicacion efectiva de los principios y valores de la empresa se lograba a través de reuniones
mensuales y la publicacion de videos y fotos de las actividades en los murales de la tienda,
practicas que aseguraban que todos los empleados estuvieran al tanto de los valores y principios
de la empresa; ademas, se requeria evidencia de que estas comunicaciones se habian llevado a
cabo, garantizando que los mensajes se transmitieran consistentemente a toda la organizacion,

manteniendo asi una comunicacion clara y efectiva en todos los niveles.
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II. DESCRIPCION DE UNA ACTIVIDAD ESPECIFICA

2.1. Control de jornada laboral

El control de jornada laboral es un proceso clave para cualquier organizacion, ya que
permite gestionar y supervisar de manera eficiente las horas de trabajo de los empleados (Mir6,
2019). Este control no solo busca asegurar que los empleados cumplan con sus horarios
establecidos, sino también optimizar el uso del tiempo y los recursos humanos dentro de la
empresa, es por ello que, su objetivo principal es crear un entorno de trabajo organizado, justo
y transparente, que mejore la productividad y el clima organizacional (Moreno, 2019). En
empresas grandes o con multiples ubicaciones, como la empresa Oechsle, la implementacion
de un sistema de control de jornada laboral se vuelve crucial para manejar la asistencia,
puntualidad, horas extras y descansos de los empleados de manera eficiente.
2.2. Implementacion del sistema Kronos para el control de la jornada laboral

Kronos es un sistema lider disefiado para optimizar la administracion de jornadas
laborales y garantizar el cumplimiento normativo, el cual permite registrar y controlar las horas
trabajadas por los colaboradores, ofreciendo funcionalidades clave como el registro de
asistencia, el control de horas extra y la gestion de turnos y descansos.
2.3. Problemas antes de Kronos

Antes de la implementacion del sistema Kronos, Oechsle, enfrentaba diversos
problemas en la gestion de la jornada laboral de sus colaboradores. El control de asistencia era
un proceso manual que conllevaba errores frecuentes, por lo tanto, la asistencia y puntualidad
de los empleados dependian en gran medida de métodos manuales, como notas y correos
electronicos enviados por los jefes inmediatos a Recursos Humanos, basados en observaciones
diarias, generando asi, un proceso irregular y poco transparente, propenso a errores y falta de
precision en el seguimiento de la asistencia de los empleados, asimismo, las tardanzas y

ausencias se gestionaban de manera manual.



32

Sumado a ello, no existia un control eficiente sobre las horas trabajadas, lo que generaba
riesgos de incumplimiento normativo, ya que no se compensaban adecuadamente las horas
extras realizadas por los colaboradores, por ende, toda la informacion sobre ausencias,
tardanzas y horas extras se manejaba de manera informal, con comunicacion dispersa entre
areas, lo que dificultaba el seguimiento y la toma de acciones correctivas.

2.4. Funcionalidades clave de Kronos

Para enfrentar las dificultades descritas, la empresa decidié implementar el sistema
Kronos, el cual es un sistema lider en el manejo de tiempos y asistencia, con funcionalidades
clave, como el automatico registro de asistencia a través de lectores de DNI y huella dactilar,
el control del cumplimiento de jornadas laborales, la generacion de reportes para analisis de
productividad y la adecuada gestion tanto de turnos, como horarios. Estas herramientas
permitieron a Oechsle tener un mayor control y visibilidad sobre la distribucion y el desempefio
de su personal; a continuacion, se detalla de manera especifica algunas de estas
funcionalidades:

Registro automatizado de asistencia: aunque Oechsle ya contaba con relojes de
marcacion en todas sus tiendas desde hace varios afios, estos no se utilizaban de manera
efectiva. Fue la gerencia de Productividad y Desarrollo del grupo Intercorp la que reactivo el
uso del sistema Kronos, comenzando por la implementacion en la tienda del Centro Civico,
una de las mas antiguas y grandes de la cadena. En un inicio, se capacité a los colaboradores,
especialmente a la representante de la tienda que en ese momento era mi persona, sobre el
funcionamiento de Kronos y las expectativas de la empresa; sin embargo, no se tenia total
claridad sobre los posibles problemas que podrian surgir durante la implementacion, de manera
que, a través de un proceso de prueba y error, en conjunto entre el area de Recursos Humanos
y la gerencia de Productividad, se fueron descubriendo los beneficios, pero también los

desafios, del registro automatizado de asistencia. Algunos de los retos iniciales incluyeron la
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falta de enrolamiento de huellas dactilares en el reloj de marcacidon, lo que requirié una
campafia de capacitacion y sensibilizacion a los colaboradores, ademas, se debié educar sobre
la importancia de registrar la asistencia en base a los turnos y horarios establecidos, evitando
marcaciones fuera de horario. Control de cumplimiento de jornadas: Kronos permitié a Oechsle
tener un mejor control sobre el cumplimiento de las jornadas laborales de sus colaboradores,
ya que, a través del sistema, se podia identificar facilmente las faltas y ausencias de los
trabajadores, simplificando la gestion y el cumplimiento normativo. Generacion de reportes
para analisis de productividad: una funcionalidad clave de Kronos fue la generacion de reportes
los que hacian posible el correlacionar la programacion de personal con la demanda de clientes,
lo cual ayudd a Oechsle a tener una mejor asignacion de turnos y recursos, mejorando la
productividad de la operacion.

Figura 2

Funcionalidades clave de Kronos
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En la Figura 2, se puede apreciar que el sistema Kronos permitia llevar un claro registro
de los colaboradores, incluyendo sus codigos, nombres, areas de trabajo y programacion de

turnos; de manera que, la interfaz mostraba una lista de los apellidos del personal ordenada
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alfabéticamente, con informacién adicional como el tipo de puesto que desempefiaban, lo que
hace hacia mas sencilla la busqueda répida del colaborador y el acceso a detalles de su jornada
laboral, como las marcaciones de entrada, salida, inicio y fin de refrigerio. Tal como se ha
explicado, Kronos calculaba automaticamente las horas trabajadas, incluyendo la
identificacién de horas extras, lo que permitia tener un control mas preciso del registro de
asistencia, evitando errores manuales; ademas, generaba reportes diarios de la informacion de
los colaboradores, lo que posibilitaba la gestion y el seguimiento de su desempefio; de igual
forma, el sistema también contaba con funcionalidades como la asignacion de cddigos a los
colaboradores, la visualizacion de su programacién semanal de turnos y la posibilidad de
acceder a detalles especificos de cada uno, como su area, cargo y marcaciones. Todo esto
contribuia a que la empresa tuviera un control integral y automatizado de la informacion de su
personal.

Figura 3

Registro de colaboradores
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La Figura 3, presenta el sistema de marcacion utilizado, que incluia un dispositivo en

el que los colaboradores debian registrar su asistencia por medio de la digitacion de su huella

digital y DNI. Este marcador les permitia a los colaboradores verificar de manera rapida su
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programacion de turnos y realizar el registro de sus entradas, salidas, inicio y fin de refrigerio
durante el dia; ademads, en un panel lateral se brindaba informaciéon importante, como
recordatorios sobre la importancia de realizar las cuatro marcaciones diarias requeridas y la
explicacion de posibles errores que podrian presentarse, como intentar marcar en un dia libre,
lo que no les permitiria ingresar a la tienda. De esta manera, el sistema de marcacion
automatizado facilitaba el control de la asistencia y el cumplimiento de la jornada laboral de
los colaboradores, evitando problemas y permitiendo a Oechsle tener un registro preciso de las

horas trabajadas por su personal.

Figura 4

Marcacion de asistencia
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La Figura 4 muestra el documento sobre el reporte de asistencia y control de horarios,
generaba informacion valiosa para asegurar el adecuado control y registro de la asistencia de
los colaboradores, ademds permitia verificar que todos tuvieran sus horarios cargados
correctamente, para que asi, puedan llevar a cabo sus marcaciones sin inconvenientes.
Adicionalmente, el reporte mostraba el detalle de las faltas, modificaciones de horario y
marcaciones manuales que se habian presentado, ayudando a identificar areas de mejora y a
mantener un balance de lo personal y laboral. El documento también indicaba el nivel de

capacitacion de los colaboradores en el proceso de marcacion, permitiéndonos brindar el apoyo
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necesario para evitar olvidos. Se podia desglosar la informacion por tienda y por area para
analizar tendencias y tomar acciones correctivas, ya sea a nivel de un colaborador en particular
o de una unidad de negocio, de tal manera, este reporte integral era una herramienta clave para
asegurar el adecuado control y gestion de la asistencia de nuestros valiosos colaboradores.

Figura §

Reporte de indicadores por tienda
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2.5. Proceso de implementacion

Con la llegada del sistema Kronos, se busc6 automatizar y mejorar la gestion del control
de jornada laboral en la empresa; mi rol especifico como Gerente de Desarrollo Humano
(GDH) de la tienda del Centro Civico fue crucial, ya que este sitio sirvié como piloto para la
"marcha blanca" del sistema. Supervisé¢ la adaptacion de los colaboradores a las nuevas
practicas de marcacion, ensefarles cOmo se manejarian las tardanzas, salidas tempranas y el
control de asistencia, sumado a ello, este rol también implicaba la identificacion de errores
iniciales en la implementacion para asegurar una operacion eficiente a nivel nacional.

La implementacion de Kronos en Oechsle siguié un proceso estructurado, que incluy6
la configuracion inicial del sistema en la tienda del Centro Civico, la capacitacion exhaustiva
a lideres de area, gerentes y colaboradores sobre el funcionamiento de la plataforma, y la

realizacion de pruebas piloto con un seguimiento continuo. Durante este proceso, se
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identificaron y resolvieron diversos desafios, como la falta de registro de huellas dactilares, el
cumplimiento de horarios y la gestion de permisos y horas extras. Al implementarse, se observo
cambios en la conducta de los colaboradores; Primero, hubo una reducciéon notable en las
tardanzas, ausencias y salidas tempranas, ya que los empleados eran mas conscientes de la
formalidad y transparencia del nuevo sistema; La administracion del tiempo por parte de los
lideres también mejord, ya que ya no era necesario manejar manualmente la informacion de
asistencia y el seguimiento de tardanzas y ausencias, permitiendo un acceso a la informacion
mas precisa, tanto para los lideres como para RR.HH. Cabe precisar que el sistema Kronos
proporciona informes consolidados de faltas y tardanzas al area de compensaciones para la

elaboracion de boletas de pago y el cierre de planilla.

Figura 6

Fases de implementacion de Kronos
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2.6. Beneficios y resultados de Kronos

La implementacion de Kronos en Oechsle trajo consigo una serie de beneficios

significativos, por ejemplo, la automatizacion del registro de asistencia y el control de horas
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trabajadas redujo considerablemente los errores y el tiempo administrativo requerido; ademas,
el sistema pudo garantizar el cumplimiento normativo al contar con un registro preciso de las
horas extras realizadas por los colaboradores. Esto permitia sustentar adecuadamente el pago
de dichas horas y asegurar la correcta compensacion de los trabajadores; asimismo, Kronos
mejord la asignacion de turnos y recursos, brindando una mayor visibilidad y control sobre la
distribucién de los colaboradores en los diferentes turnos y horarios, lo que generd una
optimizacién de la asignacion de recursos, mejorando la productividad de la empresa.

Por otro lado, la implementacion del sistema llevo al desarrollo de nuevas politicas de
control de jornada y tiempo de trabajo, asi como a ajustes en las politicas internas de la empresa,
en consecuencia, se establecieron procedimientos claros para la rotacion equitativa de turnos,
el registro obligatorio de entradas y salidas, y el manejo de horas extras dentro del mismo mes
en que se generaron, todo en cumplimiento con las normativas laborales. Ademas, se integrd
con otras areas de la empresa, como control de gastos y reduccion de costos, permitiendo una
gestion mas eficiente y la identificacion de posibles ahorros en costos operativos, asimismo,
facilito el cumplimiento de la normativa del ministerio de trabajo de no exceder las 48 horas
de trabajo semanales y la compensacion de horas adicionales en el mismo mes en que se
generaban.

Sin embargo, su implementacion no estuvo exenta de desafios, uno de los principales
fue el entrenamiento de los colaboradores y lideres sobre la gestion de los horarios, asegurando
que el personal estuviera distribuido adecuadamente en el piso de ventas y que no trabajaran
mas de siete dias seguidos sin descansar; a pesar de estos retos, Kronos permitid una gestion
mas efectiva de los horarios, eliminando las discrepancias en la informacion de asistencia y

asegurando que el control de jornada fuera mas justo y equitativo.
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2.7. Impacto del sistema en el clima organizacional

El impacto del sistema Kronos en el clima organizacional y en la relacion entre los
colaboradores y el departamento de RR.HH. fue significativo; inicialmente, algunos
colaboradores percibieron un trato injusto debido a la asignacion de turnos fijos a ciertos
empleados, lo que gener6 incomodidad; sin embargo, con el tiempo, la transparencia del
sistema y la politica de rotacion de turnos aplicable a todos los empleados mejoraron la
percepcion general del sistema; también permitidé un mejor control de las horas extras,
eliminando la posibilidad de que los lideres omitan compensar el tiempo adicional trabajado.

Un caso especifico que ilustra el impacto de Kronos fue el reconocimiento a los
colaboradores que siempre llegaban a tiempo y cumplian con su jornada laboral sin faltas ni
salidas tempranas, estos colaboradores eran identificados mensualmente y reconocidos
publicamente, lo cual incentivaba un ambiente de trabajo positivo; por otro lado, permitid
identificar a colaboradores con historial de tardanzas y faltas injustificadas; un ejemplo
relevante fue el de una colaboradora que, a pesar de su larga permanencia en la empresa,
mostraba constantes tardanzas no reportadas por sus jefes, es asi como, debido a la evidencia
proporcionada por Kronos, se aplicaron medidas disciplinarias progresivas que eventualmente
llevaron a su desvinculacion, enviando un mensaje claro sobre el cumplimiento de las politicas
de jornada laboral.

Este enfoque general demostrd que la implementacion del sistema Kronos, a pesar de
los desafios iniciales, tuvo un impacto positivo en la gestion del personal, mejorando la

transparencia, la eficiencia y el cumplimiento de las normativas laborales en la empresa.
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III. APORTES MAS DESTACABLES A LA EMPRESA

Durante los afios de trabajo en Oechsle, considero que la contribucion mas significativa

a la empresa se ha evidenciado a través de la implementacion del sistema Kronos, sistema que

se ha convertido en una herramienta clave para la gestion de la jornada laboral y ha impactado

positivamente en varios aspectos de la organizacion. Seguidamente se describen los principales

aportes de dicho sistema:

1.

Uno de los cambios mas notables con la llegada de Kronos fue la reduccion de errores
en la asignacion de turnos, antes, era comun que se cometieran fallos al programar
horarios, especialmente durante épocas de alta demanda como las campafias de
Navidad. Con Kronos, la automatizacion de los horarios eliminé esos errores humanos
y permiti6é que todos los colaboradores tuvieran turnos justos; esto ademas de mejorar
la moral del equipo, también fomentdé un ambiente de trabajo mas colaborativo y

motivador.

El cumplimiento de las normas laborales es esencial para cualquier empresa, gracias a
Kronos, pudimos llevar un registro preciso de las horas trabajadas, los descansos y las
horas extras. Esto no solo ayudo a Oechsle a cumplir con las leyes, sino que también
gener6 confianza entre los empleados, puesto que saber que sus horas eran registradas
de manera justa y transparente mejoro la percepcion que tenian sobre la empresa y su

gestion.

Kronos proporciond datos en tiempo real sobre la productividad y el ausentismo,
informacion que fue muy util para identificar patrones y ajustar nuestras estrategias.
Por ejemplo, pudimos reforzar el personal en horarios criticos sin tener que aumentar
el nimero de contrataciones; este uso inteligente de los datos permitié que la empresa

operara de manera mas eficiente, lo cual es fundamental en un entorno tan competitivo.
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Desde el punto de vista financiero, la implementacion de Kronos resultd en un ahorro
significativo, pues al optimizar los turnos y reducir las horas extras, logramos disminuir
nuestros costos operativos. Estos ahorros fueron tan notables que conseguimos un
retorno de inversion en un periodo mas corto del que habiamos anticipado, lo cual,
demuestra que invertir en tecnologia puede tener un impacto directo en la salud

financiera de la empresa.

Ademas de mejorar la gestion operativa, el uso de Kronos ayudo a reforzar una cultura
de transparencia y profesionalismo en Oechsle, ya que cada empleado podia confiar en
que los procesos referentes a sus jornadas laborales eran justos. Este sentido de equidad
elevo la satisfaccion laboral y contribuy6 a un clima organizacional mas positivo; al
final, Kronos no solo transform6 la forma en la que se gestionaban las jornadas
laborales, sino que también se convirtié en un aliado estratégico para el crecimiento de

la empresa.
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IV. CONCLUSIONES

4.1 La implementacion de un manual de funciones detallado y la colaboracion entre jefes
inmediatos y gerentes permitieron una identificacion clara de los puestos que estaban y de
las competencias necesarias para estos, lo que ayud6 a mejorar la calidad de candidatos
seleccionados, asegurando que las descripciones de los puestos fueran precisas y adecuadas

a las necesidades de la organizacion.

4.2 Un clima laboral positivo, caracterizado por la comunicacion horizontal y la accesibilidad
de la gerencia, ayudo al bienestar de los empleados y a una satisfaccion mayor en el trabajo;
ademas, la constante evaluacion del clima y la implementacion de acciones que se basaban
en las opiniones de los colaboradores ayudaron a fortalecer la confianza y el sentido de

pertenencia en la empresa.

4.3 La cultura organizacional de la empresa, centrada en valores como el respeto y la
orientacion al logro, fue reforzada a través de inducciones y reconocimientos mensuales;
estas practicas, no solo contribuyeron a garantizar la alineacion de los empleados con los
valores contemplados por la empresa, sino que también fomentaron un ambiente de trabajo

motivador y competitivo.

4.4 La experiencia adquirida en el proceso de seleccion y reclutamiento demostro el valor de
las competencias necesarias para un psicélogo en recursos humanos, dado que, la capacidad
de evaluar candidatos, gestionar el clima laboral y promover una cultura organizacional
positiva son habilidades esenciales que contribuyen al éxito de la gestion de recursos

humanos.

4.5 La evaluacion de la efectividad del proceso de seleccion, por medio de indicadores como
la rotacion de personal, ayud6 a identificar areas de mejora, de esta manera, la aplicacion

de estrategias como entrevistas mas detalladas y la recogida de feedback de los empleados
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al final de su relacion laboral contribuyd a un proceso de seleccion mas efectivo y alineado

con las necesidades organizacionales.

4.6 En cuanto al sistema Kronos, su implementacion permitié optimizar la planificacion de
horarios y mejorar la gestion de recursos humanos en la empresa, lo cual se tradujo en una
reduccion de errores y un aumento en la satisfaccion de los empleados. Ademas, la
capacidad del sistema para proporcionar datos en tiempo real facilitd la identificacion de
patrones de productividad, permitiendo ajustar la plantilla segin las necesidades del

momento sin incurrir en costos adicionales.

4.7 Con el uso de Kronos, se garantizé el cumplimiento de las normativas laborales, lo que no
solo protegid a la empresa de posibles sanciones, sino que también gener6 confianza entre
los empleados al asegurar que sus derechos laborales fueran respetados; lo cual ayud6 a

que se generara un ambiente de trabajo mas seguro y respetuoso.

4.8 La implementacion del sistema también resultd en un ahorro significativo para Oechsle,
gracias a que se optimizaron los turnos y se redujeron las horas extras, factores que también
mejoraron la eficiencia econdmica, y ayudaron a fortalecer la cultura de transparencia y
equidad. En consecuencia, los empleados se sintieron valorados y respetados, lo que mejoro

el clima laboral y fomenté un ambiente de trabajo mas positivo y colaborativo.
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V. RECOMENDACIONES

5.1 Reforzar la calidad de las entrevistas iniciales realizadas por la sede central, esto se podria
lograr, considerando la aplicacion de preguntas mas detalladas y roleplays orientados a
evaluar habilidades especificas, lo que permitird una mejor preseleccion de candidatos
antes de las entrevistas en tienda, considerando el hecho de que muchos candidatos no

califican al ser evaluados en el punto de venta.

5.2 Continuar utilizando las evaluaciones proyectivas en la identificacion de candidatos aptos
para identificar a quienes cumplen el mejor perfil para el puesto; ademads se puede incluir
la creacion de un conjunto de pruebas estandarizadas que se administren a todos los

candidatos durante la entrevista inicial.

5.3 Incorporar métricas como la satisfaccion del candidato con el proceso de seleccion y el
desempefio a largo plazo de los empleados que han sido contratados, lo que ayudara a

realizar un seguimiento mas completo de la efectividad del proceso.

5.4 Mantener el sistema Kronos en funcionamiento y desarrollar un manual de usuario en el
que se describan claramente las funcionalidades y consideraciones para su uso, este manual

debe ser accesible para todos los empleados y actualizarse de manera regular.

5.5 Implementar un sistema de evaluacion anual del proceso de seleccion y del uso del sistema
Kronos, empleando indicadores tales como la tasa de retencion de empleados y la
satisfaccion laboral; la evaluacion del impacto del sistema en la gestion del tiempo y
productividad se debe efectuar de forma anual, usando métricas que permitan estimar su

efectividad.
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