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RESUMEN EJECUTIVO
El trabajo se orienta a la seleccion de personal a través de un analisis de gestion
por competencias teniendo como finalidad alcanzar el rendimiento laboral,
favoreciendo en las condiciones laborales, brindando oportunidades de aprender y
crecer en el ambiente laboral favoreciendo en la comunicacion interna, relaciones
interpersonales, alcanzando la competitividad a través de aplicaciones como
seleccidn, entrenamiento capacitacion; desarrollo, mejorando la evaluacion del
desempefio, estimulando la iniciativa, autonomia, agilidad analitica, trabajo en
equipo, orientacién al cliente, capacidad de aprendizaje, fortaleciendo la
productividad, responsabilidad, mediante la adecuacion del personal a su puesto
de trabajo; sobresaliendo entre las competencias la capacidad para entender a los
demas, pensamiento analitico, adaptabilidad, conllevando al desarrollo potencial,
sentido de pertenencia, induciendo a la seguridad, confianza, emision de juicios de

valor que permiten cumplir con los principios propuestos.

Descriptores:  Seleccion de personal, desempefio laboral, eficiencia,

productividad, desempefio, competitividad, adecuacion de personal.
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EXECUTIVE SUMMARY
The work is oriented to the selection of personnel through a management analysis
by competencies aiming at achieving work performance, favoring in the working
conditions, providing opportunities to learn and grow in the workplace favoring in
internal communication, interpersonal relationships , Reaching competitiveness
through applications such as selection, training training; Development, improving
performance evaluation, stimulating initiative, autonomy, analytical agility,
teamwork, customer orientation, learning ability, strengthening productivity,
responsibility, through the adaptation of staff to their job; The ability to
understand others, analytical thinking, adaptability, leading to potential
development, a sense of belonging, leading to security, confidence, and the

issuance of value judgments that allow us to comply with the proposed principles.

Descriptors: Selection of personnel, work performance, efficiency, productivity,

performance, competitiveness, adequacy of personnel.
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INTRODUCCION

El trabajo investigativo tiene como finalidad estudiar la incidencia que contrae la
seleccidn de personal hacia el rendimiento laboral y asi identificar las razones por

las cuales los postulantes a un cargo alteran sus hojas de vida

El presente trabajo investigativo consta de cinco capitulos, desarrollados de
acuerdo a la norma establecida en la Facultad de Ciencias Humanas y de la

Educacion, para la modalidad de tesis.

El primer capitulo. El Problema, trata sobre la contextualizacion del problema
con sus enfoques: macro, meso y micro, el andlisis critico, desarrollado en base a
estudios de las causas y consecuencias, estableciendo la prognosis y formulacion
del problema con sus respectivas interrogantes; las delimitaciones del problema en
su contenido, espacio, tiempo, temporal; finalmente se concluira con la

justificacion y objetivos de la investigacion.

En el segundo capitulo. ElI Marco Teorico, se realiza un estudio minucioso sobre
los antecedentes investigativos y la fundamentacion Filoséfica, y legal, abarcando
las categorias fundamentales con una constelacion de ideas con sus respectivas

variables para dar lugar a la hipétesis y sefialamiento de variables.

En el tercer capitulo. Engloba la metodologia, enfoques: -cualitativo,
cuantitativo; la modalidad y tipos de la investigacion, poblacion y muestra,
planteandose las técnicas e instrumentos y la operacionalizacién de variables, Las
técnicas e instrumentos utilizados en el desarrollo de la investigacion, el plan de
recoleccion de la muestra y el plan para el procesamiento y analisis de la

informacion.

El cuarto capitulo. Analisis e interpretacion de resultados incluye tablas,

gréaficos, andlisis e interpretacion, la verificacion de la hipétesis, su planteamiento,

1



la aplicacion de la formula del Chi cuadrado, se visualiza la zona de aceptacion y
rechazo de la hipotesis.

El quinto capitulo. Conclusiones y recomendaciones, en este capitulo se detallan
los puntos claves en las conclusiones y recomendaciones a plantear en la

propuesta.

Finalmente se concluira con la bibliografia y anexos respectivos; especificando el
fundamento documental haciéndose referencia a sitios webs, blogs o portales de

Internet, en los anexos se presentara documentos referentes al trabajo realizado.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.Tema

LA SELECCION DE PERSONAL INCIDE EN EL RENDIMIENTO LABORAL
DE LA EMPRESA “G&G CONSTRUCCIONES Y AMBIENTE” DE LA
CIUDAD DE RIOBAMBA PROVINCIA DE CHIMBORAZO.

1.2. Planteamiento del Problema

1.2.1. Contextualizacién

En el Ecuador, las empresas integran las funciones de reclutamiento y seleccion
de personal considerandose un proceso transcendental en la administracion de
recursos humanos; desafortunadamente es insuficiente el analisis de puestos
limitando la descripcion de tareas, niveles de desemperio, afectando los planes de
recursos humanos a corto y largo plazo generando una oferta limitada en la
empresa repercutiendo en los aspectos éticos, politicas de la organizacién y marco
legal.

Segun, Chiavenato, (2010) Manifiesta. “la seleccion de personal es el
proceso mediante el cual una organizacion tiene la facultad de elegir, entre
una lista de candidatos, a la persona que cubrird de manera satisfactoria las
necesidades que exija el cargo vacante, fundamentandose en las condiciones
de mercado actuales” p. 111

En varias empresas no se dispone de un grupo idéneo de postulantes para la
seleccidon de personal originando una complejidad en la decision de contratar,
limitando las funciones de reclutamiento perjudicando en la administracion de
personas e incluso en el éxito de la organizacion; considerando el ambiente

laboral, el desempefio productivo, la comunicacion y el liderazgo.



La seleccion de personal es un proceso en el cual la empresa opta por el individuo
que presente las habilidades, aptitudes y actitudes que aseguren una correcta
ejecucion de las funciones que presenta el cargo; tomando en cuenta todas la
exigencias que deba afrontar en cuanto al cumplimiento de su trabajo, como

también los requerimientos de la empresa.

Innumerables empresas de la provincia de Chimborazo no aplican un adecuado
proceso de seleccion de personal generando limitaciones en las competencias
generales repercutiendo en la motivacion, conocimiento del trabajo, en la cultura
organizacional, afectando en la productividad, eficiencia y eficacia, estimulando

un inadecuado comportamiento, disminuyendo la satisfaccion por el trabajo.

Segun; Chiavenato (2000) “El rendimiento laboral es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la
estrategia individual para lograr los objetivos tanto personales como los de
la organizacion y avanzar en el mejoramiento permanente del desarrollo
profesional en los colaboradores” P 262.

Es asi que las actividades realizadas por los trabajadores muestran las
competencias laborales al desempefiarse en su lugar de trabajo con el fin de
lograr los objetivos y metas, estas competencias se basan en conocimientos,
habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, valores y caracteristicas

personales las cuales generan los resultados esperados en la empresa.

En La Empresa G&G Construcciones y Ambiente, el proceso de seleccién es
aplicado con tiempo inadecuado, esta falta de tiempo genera complicaciones en la
recepcion de postulantes, entrevistas, verificacion de informacion y demas
actividades cuyos resultados son indispensables al momento de contratar al nuevo
personal. Este inconveniente ha sido aprovechado por algunos candidatos tanto en
datos de experiencia laboral como en referencias laborales, el tiempo limitado
para el proceso y la adulteracion de los curriculums repercute el rendimiento
laboral, desafortunadamente esto provoca declives productivos y pérdidas

representativas para las empresas.



El proceso que ejecutan al elegir una persona para un cargo los ha llevado a
presentar dificultades en el rendimiento laboral, obteniendo como resultado un

bajo desemperio por parte del nuevo personal.

Para Alles M. (2013) “la seleccion de personal es una actividad donde se
clasifica a las personas idoneas para adaptarse al cargo ofrecido para
satisfacer las necesidades de la organizacion y del perfil con la finalidad de
mantener un alto desempefio laboral que beneficie el desarrollo
empresarial”. P. 168
Los procesos de seleccion de personal son de gran importancia por ser una
herramienta que ayuda al funcionamiento éptimo de la empresa con las que se
logran alcanzar las metas propuestas, el rendimiento que presenten los
trabajadores tendran relacion con las decisiones que los directivos hayan tomado

al momento de contratar al nuevo personal.



1.2.2. Arbol del Problema

Efectos confiabilidad de
ponsabilidades del datos.
cargo.
A
Problema e personal incide en el rendimiento laboral de la empresa G&G
CONSTRUCCIONES Y AMBIENTE.
, v
nadecuada iente disefio de ado sistema de encia de pruebas

Causas convocatoria cargos. ificacion de datos. de seleccion

(Especificas y
psicométricas)

Grafico N. 1. Planteamiento del problema
Elaborado por: Almendariz Paguay Walter Mecias



1.2.3. Andlisis Critico

Una de las funciones mas afectadas dentro de la gestion de personas ha sido la de
seleccién del personal. La poca oferta y la alta demanda del mercado laboral ha
despertado una creencia erronea sobre la facilidad de contratar. No obstante, nos
encontramos en una situacion bien diferente, algunas compafiias han eliminado el
Departamento de Recursos Humanos delegando esta tarea a otros departamentos,
la pérdida de eficacia en los procesos de seleccion podria tener consecuencias

importantes para empresa.

La inadecuada convocatoria que realiza la empresa inobservando diferentes
medios como: bolsa de empleos, sitios web, prensa escrita y oral conlleva a que
exista un reducido nimero de postulantes y se reduce la posibilidad de reclutar al

personal idoneo.

El deficiente disefio de cargos no proporciona datos suficientes para elaborar un
perfil profesiografico en el que se especifiquen o se definan las caracteristicas y
requerimientos profesionales asi como las competencias, aptitudes, actitudes,

responsabilidades, etc.

Es importante contar con un adecuado sistema de verificacion de datos del
postulante para comprobar las referencias laborales que describen la trayectoria
del solicitante en el campo del trabajo, la confiabilidad de la informacion
aseguran en el potencial del candidato para la vacante.

Al no existir pruebas de idoneidad que son instrumentos para evaluar la
compatibilidad entre los aspirantes y los requerimientos del puesto, como son las
pruebas psicométricas y simuladores que demuestren el nivel de conocimiento que
tiene la persona o el estado animico en el que se encuentra, esto conlleva a que la

empresa realice la contratacion de personal no idéneo.



1.2.4. Prognosis

Si continua el problema en la empresa, se seguird contratando personal no idéneo
para los cargos vacantes dificultando el desarrollo de la empresa y el
incumplimiento de los objetivos organizacionales desembocando en un limitado
rendimiento laboral que afectaria directamente en la productividad de la empresa.
1.2.5. Formulacion del Problema

¢De qué manera incide la seleccion de personal al rendimiento laboral de la
Empresa “G&G Construcciones y Ambiente” de la ciudad de Riobamba provincia
de Chimborazo?

1.2.6. Interrogantes de la Investigacion

e ;Cual es el proceso de seleccion utilizado por la Empresa “G&G

Construcciones y Ambiente?

e ;Cudles son los niveles de rendimiento laboral en la Empresa “G&G

Construcciones y Ambiente?

e ;Se puede presentar los resultados de la investigacion en un documento

técnico en la Empresa “G&G Construcciones y Ambiente?

1.2.7. Delimitaciéon del Problema

1.2.7.1. Delimitacién de Contenido

Campo: Psicologia Industrial
Area: Gestion del talento humano
Aspecto: Seleccion de Personal — Rendimiento Laboral
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1.2.7.2. Delimitacion Espacial

La investigacion se la realizara en el Area Operativa de la Empresa “G&G

Construcciones y Ambiente, cuidad de Riobamba provincia de Chimborazo.

Provincia: Chimborazo
Ciudad: Riobamba
Parroquia: Unamuncho

Calles: Panamericana Norte Km 7 1/2

1.2.7.3. Delimitacién Temporal

La presente investigacion se realizara el periodo octubre 2016 — marzo 2017.

1.2.7.4. Unidades de Observacién

Se aplicara a todo el Personal de la Empresa “G&G Construcciones y Ambiente,

cuidad de Riobamba provincia de Chimborazo.

1.3. Justificacion

El trabajo de investigacién es importante considerando que la seleccion de
personal aporta en el cultivar relaciones formales, trabajar en equipo,
favoreciendo en el rendimiento laboral a través de competencias claves para el

éxito del desarrollo empresarial.

Es un tema de Interés y Beneficio para los directivos de la empresa, con esto se

asegura la participacion y respaldo de gerencia para el progreso del proyecto

El trabajo es de utilidad préactica porque contribuye al mejoramiento del

proceso de seleccidn de personal, convirtiendo el procedimiento del tal forma que
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se logre una seleccion objetiva de personal, eliminando a individuos que pueden
presentar conocimientos favorables para el cargo pero que no cuenten con las

competencias que se exige.

La investigacion tendra impacto porque se pretende cambiar el modo tradicional
de seleccion de personal para evitar los problemas que ocasiona dicho modo, el
impacto de la presente contribuird de manera eficiente en la obtencion de personal

idoneo para evitar asi los problemas antes mencionados.

El presente proyecto es factible al contar con el apoyo incondicional del Gerente
general de la empresa, con esto se puede afirmar que contaremos con la
informacion y las autorizaciones necesarias para realizar la investigacion antes

mencionada.

1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo General

e Investigar la incidencia de la seleccion de personal en el rendimiento
laboral de la Empresa G&G Construcciones y Ambiente de la ciudad de
Riobamba provincia de Chimborazo

1.4.2. Objetivos Especificos

e Analizar el proceso de seleccion de personal aplicado en la Empresa
“G&G Construcciones y Ambiente” de la ciudad de Riobamba provincia

de Chimborazo.

e Determinar las causas que afectan en el rendimiento laboral en la Empresa
“G&G Construcciones y Ambiente” de la ciudad de Riobamba provincia
de Chimborazo.
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e Elaborar un articulo académico que evidencie el estudio de la seleccion de
personal y el rendimiento laboral en la Empresa G&G Construcciones y

Ambiente” de la ciudad de Riobamba provincia de Chimborazo.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.2. Antecedentes Investigativos
Tomando en cuenta articulos relacionados se ha llegado a los siguientes

antecedentes investigativos.

Autor: Blasco, Ricardo Diego. (2004).
Tema: Reclutamiento y seleccion de personal: Viejo y Nuevo Rol del

psicologo. Organizaciones de la revista Psicologia y Trabajo, 4 (1), 91-122.

El rol profesional de psicologo que trabaja en Recursos Humanos, y mas
concretamente en Reclutamiento y Seleccion de Personal, esta sufriendo una
notable evolucidn, paralela a los cambios sociales, tecnologicos, econémicos y
hasta filoséficos que se estan produciendo en el mundo actual en forma
vertiginosa. En este contexto, es interesante plantear muy sintéticamente el
trayecto desde los origenes de la aplicaciéon de la psicologia a la evaluacion y
seleccion del personal, hasta nuestra proyeccién en un futuro inmediato que llega
con gran rapidez e importantes cambios. Los nuevos conocimientos psicolégicos,
la aplicacion de las nuevas tecnologias al reclutamiento y a la evaluacion del
personal, los cambios importantisimos en los mercados de trabajo, asi como los
nuevos y profundos retos de las organizaciones justifican la oportunidad de esta

reflexion.

Autor: José Eladio Flores Diaz

Tema: Estrategias para mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal en la Direccion de teleinformatica de la gobernacion del estado Mérida.
La presente investigacion tuvo como proposito ofrecer una propuesta de
estrategias para el mejoramiento del proceso de reclutamiento y seleccion de
personal en la Direccion de Teleinformatica de la Gobernacién del Estado Meérida.

Metodoldgicamente, se desarrollo bajo el criterio de la modalidad de un proyecto
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factible, apoyado en una investigacion de campo de caracter descriptivo, en virtud
que pretende una propuesta como alternativa viable en la optimizacién de dicho
proceso, con el fin de elevar la eficiencia en la gestion de administracion del
talento humano. La poblacién y muestra qued6 conformada por un total de sesenta
y seis (66) personas, quienes en su conjunto integran la ndmina de empleados de
la Direccion de Teleinformatica de la Gobernacion del Estado Mérida. Para
recolectar la informacion, se utilizé la técnica de la encuesta, y como instrumento
el cuestionario. Segun los resultados obtenidos se concluye que en la prenombrada
Direccién de Teleinforméatica no se ejecuta un proceso de reclutamiento y
seleccion ajustado a los paradigmas gerenciales de administracion de personal; en

tal sentido, se recomienda la implementacion de la propuesta que se ofrece.

Autor: Francisco Ganga Contreras, Romina Sanchez Alvarez

Tema: Estudio sobre el proceso de reclutamiento y seleccion de personal en la
comuna de Puerto Montt, Region de Los Lagos-Chile.

Esta investigacion intenta explorar los elementos necesarios para el conocimiento
acerca de como las organizaciones de la comuna de Puerto Montt, ubicada en la
Region de Los Lagos de Chile, realizan el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal. Para ello, se abordan los principales fundamentos tedricos y practicos
vinculados al tema. Asi mismo, se presentan y analizan los resultados de una
encuesta aplicada a las organizaciones de la comuna de Puerto Montt con el
propdsito de indagar como estas realizan el proceso de obtencién de personal, la
importancia que tiene para las organizaciones este proceso, los aspectos mas
importantes que consideran al momento de seleccionar a un candidato, las
ventajas de aplicar una técnica y no otras, los métodos mas utilizadas y una serie

de datos que aportan de manera significativa al estudio.

2.2.1. Fundamentacion Filoséfica

(Aguilar E. , 2008). “En empresas innovadoras se pretende propiciar el
bienestar y satisfaccion de los trabajadores aportando en el liderazgo,
ambiente laboral, siendo importante el analisis y evaluacion de cargos
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favoreciendo en la seleccion de personal, evaluacion de desempefio,
entrenamiento y capacitacion, colaborando en la mejora del talento humano
el espiritu de equipo mediante el mejoramiento de estrategias que aporten en
la toma de decisiones” p. 34

El trabajo presentado se fundamenta en el constructivismo al apoyar en la
retencion de personal mediante programas de entrenamiento, capacitacion,
programas de desarrollo profesional que aporten en el desarrollo organizacional

que favorezca en el pensamiento critico propositivo.

2.2.2. Fundamentacion Epistemoldgica

El trabajo resalta su importancia por que analiza las competencias, habilidades y
destrezas para el mejor desempefio en el campo empresarial, tomando como
enfoque el desempefio laboral y la productividad a través del cumplimiento de
funciones, la integracion, interrelacion y el trabajo en equipo, donde el

conocimiento aporta en el rendimiento laboral.

2.2.3. Fundamentacion Axiol6gica

Segun; Heller, S. (2010). Manifiesta “La axiologia se enfoca en analizar los
valores y principios basados en el producto del razonamiento, que
establecen el juicio y fundamento de una situacion o acontecimiento
dejando en evidencia si los resultados de la misma son positivos 0
negativos”. P 174.

El trabajo de investigacion se localiza dentro de una perspectiva netamente
axioldgica, como manifiesta el autor, con la aplicacion total de valores como la
responsabilidad, veracidad, honestidad, justicia, libertad y demas principios que
dentro del contexto empresarial proporcionan sustento solido en el accionar de
cada individuo constituyendo un aporte de gran valor a la sociedad, erradicando

situaciones de controversia y aplicacion de antivalores en nuestra sociedad.
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2.2.4. Fundamentacién Ontoldgica

Segun; Alles, M. (2013). Manifiesta “En la ultima década el desarrollo del
talento humano en el area empresarial ha tenido un cambio vertiginoso
enfatizando el concepto de que el capital mas valioso que tiene una
organizacion son las personas, considerandolas no como un recurso
inteligente que mantiene necesidades, expectativas, emociones y con el
derecho de ser motivadas y recompensadas por su labor empresarial ”. P 16.

El ser humano ha logrado desarrollarse en el campo empresarial de tal forma que
la apertura de desarrollo que las organizaciones proporcionan a su personal laboral
ha roto diversos paradigmas sobre la gestion de talento humano, patrocinando el
crecimiento, la comunicacién, el trabajo en equipo, y sobre todo adoptando la

concepcion de cambio.

2.3. Fundamentacién Legal

Ministerio de Relaciones Laborales
Norma Técnica Del Subsistema de Seleccion de Personal Capitulo | Del
Objeto, Ambito Y Definiciones

Art. 1.- Del Objeto.- Esta norma tiene por objeto establecer el
procedimiento y los instrumentos de caracter técnico y operativo que
permitan a las unidades de administracion del talento humano - UATH de
las instituciones del Estado sujetas al ambito de la Ley Organica del
Servicio Publico - LOSEP, escoger a la persona mas idonea entre las y los
postulantes para ocupar un puesto publico, en funcién de la relaciéon entre
los requerimientos establecidos en la descripcion y el perfil de los puestos
institucionales y la instruccion formal, la experiencia y las competencias de
las y los postulantes.

Art. 3.- De la seleccién de personal.- Todo proceso de seleccion de personal
para puestos protegidos por la carrera del servicio publico, debera realizarse
obligatoriamente a través de concursos de méritos y oposicion, utilizando la
plataforma tecnoldgica del Ministerio de Relaciones Laborales como Unico
medio valido para la ejecucion de este proceso.
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2.4, Categorias Fundamentales
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Grafico No 2 Categorizacion de Variables
Elaborado por: Almendariz Paguay Walter Mecias
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2.4.1. Constelacion de Ideas (Variable Independiente)

Grafico No 3. Constelacién de ideas Variable Independiente
Elaborador por: Almendariz Paguay Walter Mecias
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2.4.2. Constelacion de ideas variable dependiente

Grafico No 4 Constelacion de ideas Variable Dependiente
Elaborado por: Almendariz Paguay Walter Mecias
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2.4.3. Fundamentacién Tedrica. Variable Independiente

2.4.3.1. Seleccién de Personal

Reclutamiento de personal

El reclutamiento es basicamente un procedimiento donde se recaba informacion en el
cual se brinda al area de talento humano las oportunidades de contratar personas al

cargo que desea cubrir.

Segin (Alles M. , Seleccion por Competencias, 2008) “Es un conjunto de
procedimientos orientados a atraer e identificar candidatos potencialmente
calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion, a fin de
seleccionar a alguno de ellos para que reciba en el ofrecimiento de empleo”. p.
168.

Para que el procedimiento sea productivo, el reclutamiento de personal debe
proporcionar una suma de candidatos suficiente para proveer de manera adecuada el
proceso de seleccion. Esto inicia con la necesidad o requerimiento de contratar a una

persona para un cargo vacante.

El reclutamiento de personal puede ser interno o externo.

Reclutamiento Interno

Al existir una vacante en determinado cargo, la empresa recluta empleados que forman
parte de la empresa para reubicarlos, ya sea promoviéndolos (ascensos) o transferirlos
(incluirlos en un nuevo proyecto) o como resultado de un programa de desarrollo de

personas.

Reclutamiento Externo

Al desear cubrir una determinada vacante con candidatos externos, se procura contar

con candidatos potenciales usando herramientas de reclutamiento que relacionen las
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competencias técnicas y personales del individuo con el perfil del puesto, la cultura y
los valores de la organizacion, esto con el fin de obtener una prediccion eficaz sobre el

futuro de la persona en la empresa.

El reclutamiento externo se realiza por los siguientes medios:

Consulta a Base de Datos de candidatos que se presentaron espontaneamente o

en otros reclutamientos.

e Presentacion de candidatos por parte de los empleados de la empresa.

e Contactos con otras empresas que actdan en el mismo mercado, en términos de
cooperacion mutua.

e Viajes para reclutamiento en otras ciudades.

e Anuncios en periddicos y en revistas.

e INTERNET: Portales de empleo, listas de correo, grupos de noticias, Anuncio

en el “sitio WEB”.

Beneficios del Reclutamiento Interno y Externo

Se consideran como beneficios los siguientes puntos:

Cuadro N. 1

Reduccion de costos de reclutamiento. | El entorno de trabajo es més diverso.

Certeza de conocer al candidato ya que | La empresa compra inversion de otras
ha demostrado buenos resultados. empresas.

El candidato estd relacionado con la | Alimenta el crecimiento de la organizacion.

cultura y valores institucionales.

Se aprovecha el programa de desarrollo | Renueva y enriquece los recursos humanos.

de personal.

Sana competencia. El candidato aporta con ideas novedosas.

Fuente: Investigacion Propia
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Definicion de Seleccion de Personal

Segun, Dolan Simén, Valle Ramon, Jackson Susan, Schuler Randall (2007) p. 129
Manifiestan “El proceso de seleccion de personal comprende tanto la recopilacion
de informacién sobre los candidatos a un puesto de trabajo como la determinacién
de a quien debera contratarse. La orientacion y ubicacion del empleado tienen que
ver con el hecho de asegurarse de que las caracteristicas del puesto de trabajo y de
la organizacién se adecuen a los conocimientos, habilidades y aptitudes del
individuo, aumentandose asi la probabilidad de que el sujeto este satisfecho y se
convierta en un empleado productivo a largo plazo. Tradicionalmente, la seleccién
y orientacion tenian que ver fundamentalmente con la evaluacion y la adecuacion
de los conocimientos, habilidades y aptitudes de los candidatos a las exigencias
del puesto de trabajo; no obstante, en la actualidad se insiste, ademas, en adecuar
las preferencias de los empleados a las caracteristicas del puesto de trabajo y de la
organizacion.”

El departamento de Recursos Humanos desempefia un papel trascendental en la

seleccion y orientacion favoreciendo en la evaluacion de rendimiento, aportando en la

comprobacion de referencias mediante la realizacion de pruebas y organizacion de

entrevistas, brindando oportunidades que fortalezcan la responsabilidad de

cumplimiento de disposicion, normativas que conllevan a la responsabilidad, trabajo en

equipo y satisfaccion laboral.

Aplicacion del proceso de seleccion

Solicitud del Candidato

En el reclutamiento de personal, los candidatos llenan una solicitud de empleo. La

primera parte del proceso de seleccion consiste en revisar cada solicitud con el fin de

analizar los datos de cada candidato.

Se elige las solicitudes que concuerden con los requerimientos y necesidades de la

empresa tomando en cuenta los siguientes aspectos:

Formacion académica.

Conocimientos técnicos.
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e Experiencia laboral.

e Sueldo que solicita.

Pruebas de Seleccién

La aplicacion de pruebas de seleccion tiene la finalidad de identificar las capacidades
profesionales de los postulantes, asi como también definir su personalidad y evaluar sus

actitudes.

Segun, Dolan Simon, Valle Ramon, Jackson Susan, Schuler Randall (2007)
Manifiestan “las pruebas escritas contribuyen un procedimiento importante para
recabar, transmitir y evaluar informacion sobre el candidato” p. 150
Las pruebas de seleccion evaltan las capacidades del candidato y predice la adecuacién
al cargo disponible y a un determinado ambiente laboral. La validez y la fiabilidad de
las pruebas juegan un papel importante ya que demuestran el nivel que rendira el

candidato, ademaés establece un proceso imparcial.

Existen tres tipos de pruebas:

e Pruebas especificas
e Test psicométricos

e Test de personalidad

Pruebas Especificas

Segin (Alles M., Seleccion por Competencias, 2008) p.171 “Las pruebas
especificas o de conocimiento son empleados para valorar los conocimientos y
las destrezas del candidato a través de ejercicios préacticos que simulan situaciones
reales que se presentan en un puesto de trabajo, los resultados permiten apreciar
las capacidades que tiene la persona para desenvolverse en el cargo al que aspira”

Estas pruebas no solo reflejan los conocimientos adquiridos en la formacién académica

de la persona sino también la experiencia laboral en sus ultimos trabajos Yy
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conocimientos especificos del candidato.

Test de Personalidad

Estos cuestionarios recaban informacion sobre los principales rasgos de personalidad
del individuo, sean determinados por el caracter o por el temperamento, con el fin de

deducir la idoneidad y adaptabilidad al cargo vacante.

Test Psicométricos

Los cuestionarios psicotécnicos se relacionan a la inteligencia y aptitudes que se aplican
a los candidatos para evaluar las capacidades mentales en el adecuado desempefio del
puesto de trabajo. Estos test determinan las capacidades cognitivas del individuo, como
la inteligencia general, la memoria, la percepcion o la atencion, asi como también la

aptitud verbal, aptitud numérica, capacidad de abstraccion o de concentracion.

Entrevistas

Segun (Alles M. , Seleccion por Competencias, 2008) “la entrevista es una
comunicacion formal para obtener informacion por medio de preguntas o técnicas
que evalten y califiquen la idoneidad del aspirante para el cargo” p. 175

La funcion principal del procedimiento es la de obtener informacion que sea util para
conocer al candidato, para esto las entrevistas pueden estructurarse y los entrevistadores

deben capacitarse con el fin de garantizar la validez de la informacidn que se recabe.

La entrevista debe acondicionarse en los siguientes puntos:

e Las preguntas se realizan de acuerdo al estudio del cargo.
e Las preguntas deben ser coherentes.

e Las respuestas se evallan usando un conjunto de criterios consistentes.
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Obijetivos del entrevistador y el entrevistado son especificos y se relacionan entre si:
Cuadro N.- 2 objetivos

Conocer al candidato. Causar impresion positiva.

Poner a prueba las actitudes | Demostrar que su perfil profesional y
personales del candidato. personal se ajusta al cargo.

Examinar la  personalidad vy | Transmitir informacion de manera
relacionarla con el ambiente de | positivay sincera.

trabajo.

Valorar las  competencias  del | Manifestar su interés por el puesto.

candidato.

Fuente: Investigacion Propia
Elaborado por: Almendariz Paguay Walter Mecias

Tipos De Entrevista

Las entrevistas se categorizan por las técnicas y el formato que se usan:

e Entrevista en profundidad.- El entrevistado tiene un esquema basico de temas
que a menudo son planteados de forma no sistematica o sin estructura. Este tipo
de entrevista permite al entrevistado brindar respuestas més amplias a las

preguntas que desee.

e Entrevistas estructuradas.- La entrevista cuenta con una serie de preguntas ya
establecidas, parecido a un cuestionario oral. Debido a su estructuracion, esta
entrevista es apropiada para pronosticar el éxito en el puesto de trabajo.

e Entrevista ante un tribunal o panel.- Este tipo de cita es bastante desafiante
porque se produce por las de una persona, la decision final se la toma en
conjunto. Esta entrevista, debido a su coste, se reserva para aplicarlos a

candidatos de cargos gerenciales.
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Entrevista de tencion.- El entrevistador pretende irritar, enfadar, enervar a

propdsito al candidato con el fin de observar sus reaccion ante esos casos.

Problemas Habituales En La Entrevista

Aparecen un sin nimero de problemas que enfrentan los entrevistadores. Tiene que ver

con la ejecucion de la entrevista para adquirir informacion, asi como la valoracion de la

informacién recabada.

Al ser los gerentes quienes llevan a cabo la entrevista, no recaban informacion
del candidato sobre todas las dimensiones de importancia para el puesto de
trabajo. Frecuentemente no cuentan con la descripcion del cargo que se desea
cubrir o0 no tienen conocimiento de las condiciones bajo las cuales se efectuara el

trabajo.

Existen casos en los que los gerentes proyectan juicios precipitados al inicio de
la entrevista conllevando a impedir que se obtenga otra informacion del

candidato que resulta util.

La informacién recabada en la entrevista con el candidato no se integra y se

estudia de forma sistematica.

La resolucion de los gerentes ante una entrevista estas predominados por la
presion por cubrir el puesto. En consecuencia se destensan los criterios. Al tomar

una decision errGnea siempre se encontrara una excusa.

Superacion A Los Posibles Problemas En La Entrevista

Existen varias maneras de sobreponerse a los problemas anteriores. Los siguientes

métodos contribuyen con el incremento de la valides y fiabilidad de la entrevista.
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Obtener informacion relacionada con el puesto de trabajo.- Empleando como
predictor el rendimiento futuro del candidato, se extrae informacion usando
preguntas netamente relacionadas con el puesto de trabajo. Esto se logra
realizando un andlisis previo sobre el cargo vacante. Si se estructura la
entrevista y actGan varios entrevistadores aumenta la vinculacién de éste al

puesto de trabajo.

Utilizar el comportamiento pasado para predecir el comportamiento futuro.- Se
obtiene informacion del candidato relacionada con el comportamiento que
presentd en su trabajo anterior, resulta conveniente adquirir ejemplos
situacionales donde se relacionen la experiencia y el rendimiento del

candidato.

Coordinar la entrevista inicial con las entrevistas sucesivas.- Toda la
informacion recabada debe combinarse de forma objetiva y sistematica, el
combinar la informacién disminuye la probabilidad de tomar decisiones
apresuradas, de que existan sesgos o que se empleen estereotipos en la

seleccion.

Participacion de varios gerentes en las entrevistas y la decision final.- si bien
es posible que una sola persona tome la decision final, deberian ser varios

quienes revisen la informacion del candidato y evalUen los méritos.

Comprobacion De Referencias Laborales

Segin (Alles M., Seleccion por Competencias, 2008) “Este procedimiento
pretende verificar si el futuro empleado ha entregado certificados e informacion
verdadera a la empresa” P. 184

Esta es la Unica manera que tiene el empleador de comprobar que la experiencia, las
aptitudes y conocimientos presentados por el candidato son reales.

Es fundamental que la referencia sea un ex jefe, personal perteneciente a recursos
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humanos o supervisor. Se debe tomar en cuenta también que los trabajos anteriores no
sean muy antiguos ya que las referencias pretenden garantizar el adecuado desempefio
del futuro trabajador con relacién a su experiencia laboral anterior. Lo ideal es que sus

referencias sean lo mas actualizadas posibles.

Existen varios puntos que se deben tomar en consideracion para realizar una

verificacion con resultados validos y fiables:

e Preguntar si existe alguien més que aporte con informacion sobre el candidato.

e Ser enérgico cuando el garante elude alguna pregunta.

e Verificar si el candidato tiene posibilidad de volver a ser contratado por su
antigua empresa; la respuesta es primordial porque se convierte en la Gltima

palabra en la comprobacidn de referencias.

El jefe de talento humano no deberé:

e Aceptar que los garantes sean personas que tengan un parentesco emocional con
el candidato. Esto puede ocasionar sesgo en la informacion que se desea
conocer.

e Permitir que el testimonio del garante se refiera Gnicamente en aspectos

positivos; es necesario abortar todos los aspectos del candidato.

e Centrarse solamente en temas relacionadas con las tareas. Es conveniente

abordar temas que tenga que ver con el comportamiento, actitud, aptitudes, etc.

Decision Final

Para tomar la decision final, el jefe de talento humano presenta una terna de los
candidatos con mayor potencial demostrado a lo largo del proceso de seleccion a los
gerentes de las areas que han solicitado el nuevo personal. Los gerentes evaltuan los
resultados de los candidatos con mayor probabilidad de éxito en funcion al cargo

vacante.
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Se realiza una entrevista final de forma individual para realizar una apreciacion basada

en rasgos o matices en el perfil del candidato que la empresa considera que son un valor

afadido, como son idiomas o el conocimiento que tiene el candidato sobre

particularidades de la empresa. Este procedimiento se realiza en candidatos que tienen

perfiles similares.

Cierre y Comunicacién De La Decision Final

Este

procedimiento que finiquita el proceso de seleccidon se efectla comunmente

mediante el contacto telefénico donde se comunica al candidato la fecha de integracion

asi como también la documentacion que debe afiadir para ser contratado finalmente.

Fines e Importancia De La Seleccion

Segun, Dolan Simén, Valle Ramon, Jackson Susan, Schuler Randall (2007) p. 129
Manifiestan “los procedimientos de seleccion y ubicacion constituyen una parte
esencial de las actividades que desarrollan los departamentos de recursos
humanos, en tanto que les proporcionan a las organizaciones su personal.”

La importancia de la seleccion de personal sobresale en el enlace de fines concretos

como:

Contribuir al cumplimiento de objetivos propuestos en la organizacion,
disponiendo de personal con elevados niveles de rendimiento enfocandose en el
alcance de objetivos.

Analizar la inversion econémica al incorporar al personal considerando el
cumplimiento de funciones, la satisfaccion del personal y el clima laboral.
Alcanzar fines organizativos mediante la seleccidn y orientacion resaltando la
interaccion en los procesos de gestion de talento humano; encaminandose hacia
el fortalecimiento de las relaciones interpersonales, manteniendo el respeto entre

los integrantes y valorando el trabajo en equipo.
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Relaciones e Influencia Sobre La Seleccion

Segun, Dolan Simén, Valle Ramon, Jackson Susan, Schuler Randall (2007) p. 129
Manifiestan “Las decisiones sobre la seleccion y orientacion comienzan a partir de
que se cuenten con un conjunto de candidatos potencialmente cualificados, se
haya realizado un andlisis de las caracteristicas del puesto de trabajo disponible y
descrito el contexto de la organizacion”

En la relacion de la seleccion de personal con los procesos de Gestion de Talento
Humano se enfatiza en el andlisis de puestos, reclutamiento, planificacion, seleccion,

incluyéndose la evaluacion de rendimiento y formacidn para el perfeccionamiento.

e Anaélisis del puesto de trabajo.- contribuye al proceso de seleccidn, las
decisiones de eleccidon y ubicacion favorecen en el éxito de las actividades
orientando la eficacia de reclutamiento, seleccionandose candidatos
potencialmente cualificados.

e Planificacion de los recursos humanos.- facilita las decisiones de seleccion
mediante la prevision de procedimientos. La planificacion facilita la
identificacion de decisiones conllevando a la satisfaccion laboral.

e Evaluacion de rendimiento.- favorece la elaboracion y utilizacion de
instrumentos de seleccion proyectando de forma significativa en el rendimiento
de los empleados fomentandose la determinacion, utilidad predictiva y
econdmica de procedimientos de seleccidn.

e Formacion y perfeccionamiento.- aporta en el equilibrio entre seleccionar al
empleado adecuado y formar personas que aporten significativamente
fomentando el liderazgo, capacidades de gestion, iniciativa, autonomia,

mejoramiento de la comunicacion y orientacion al cliente.

Informacion Para La Seleccién

Segun, Dolan Simon, Valle Ramén, Jackson Susan, Schuler Randall (2007)
Manifiestan “es importante que los criterios de se elijan para determinar el éxito
de un candidato sean relevantes para el puesto de trabajo que desee cubrir la
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organizacion, es decir, que estén relacionados con el puesto de trabajo” p. 132

Los pasos en el proceso de seleccion fomentan criterios oportunos para el analisis de
puestos de trabajo permitiendo establecer conocimientos, habilidades y aptitudes para el

desempefio; entre ellos tenemos:

e Contexto de la organizacion.- integra las estrategias que aportan en el mercado
de trabajo a través de normativas en seleccion que estimula la seleccion de
puestos posibles aumentando la probabilidad de éxito en el proceso de mejora de

la decision de seleccion.

e Contexto del trabajo.- integra requisitos, normas que representan el contenido
conceptual, disefio que favorece la interpretacion de criterios con un enfoque

proyector Unico.

e Caracteristicas del candidato.- sobresale conocimientos adquiridos en el entorno
a través del estudio, vivencia y experiencia profesional estimulando las

habilidades, aptitudes y preferencias.

Cuestiones a Considerar En La Eleccion de Instrumentos de Seleccién

La eficiencia del proceso de seleccion se somete, en gran medida, a la adecuada
eleccion de instrumentos. En el momento en que la empresa decide realizar un proceso
de seleccion fundamentandose en predictores validos y fiables, incrementa las

expectativas de éxito de los colaboradores en el puesto de trabajo.

Fiabilidad

La fiabilidad se relaciona con la capacidad que tiene el instrumento de seleccién de
conseguir las mismas medidas en repetitivas aplicaciones bajo las mismas condiciones.

Esto significa que el instrumento a utilizar (sean los resultados de pruebas escrutas o
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impresiones durante las entrevistas) dependera de la técnica que se utilice y el modo en
que se aplique el instrumento. Si dicho instrumento no es fiable se corre el riesgo de

obtener errores aleatorios.

Validez

La validez relaciona la exactitud que tiene el instrumento de medicion al valorar un
atributo. Esta se diferencia de la fiabilidad al referirse a la exactitud y precision de la
medida. De la misma manera, entretanto la fiabilidad es inherente a la prueba, la validez
depende del uso que se le haga. La validez hace referencia a la adecuacion de uso de un

instrumento de medida para desarrollar deducciones sobre el criterio.

Planificacion De Los Recursos Humanos

Segun, Dolan Simon, Valle Ramon, Jackson Susan, Schuler Randall (2007) P.
188 “Debido a la tendencia que existe hacia una mayor participacion de la
gestion de los recursos humanos en la gestion de la organizacion, la
planificacién de los recursos humanos es una de las areas mas importantes y
que ha experimentado un crecimiento mas rapido”

La planificacion de los recursos humanos ayuda a asegurar que la organizacion logra
sus planes empresariales en términos de objetivos econdmicos, de resultados, productos,

tecnologias y necesidades de recursos.

Una vez que se han establecido los planes empresariales, proceso en el que ha debido
participar el departamento de recursos humanos, la planificacion de recursos humanos
ayuda a desarrollar estructuras organizativas viables y a determinar el nimero y tipo de

empleados que se requeriran para lograr las metas y objetivos.

Fines De La Planificacion De Los Recursos Humanos

Los fines de la planificacion de los recursos humanos son:
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e Reducir los costes ayudando a la gerencia a detectar las carencias o excesos de
recursos humanos y corregir estos desequilibrios.

e Proporcionar una base méas sélida para la planificacion del desarrollo del
empleado, haciendo un uso 6ptimo de las actitudes del trabajador.

e Aumentar la conciencia de la importancia de una gestion eficiente de los
recursos humanos a todos los niveles de la organizacion.

e Proporcionar una herramienta para evaluar los efectos de otras actuaciones y

politicas opcionales de recursos humanos.

Todos estos fines pueden lograrse ahora facilmente de lo que nunca se haya podido
gracias a los sistemas informaticos. Estos permiten almacenar una amplia base de datos
sobre el puesto de trabajo de cada empleado, credndose, en esencia, un sistema de

informacién de recursos humanos.

Estos registros, que incluyen informacion sobre las preferencias del puesto de trabajo de
los empleados, sobre su experiencia laboral y las evaluaciones de su rendimiento,
proporcionan un historial de trabajo de cada empleado de la organizacion, asi como un
conjunto de informacion completa sobre los trabajos y los puestos. Esta puede utilizarse,
a su vez, para facilitar los fines de la planificacion de los recursos humanos de cara a los

intereses individuales y de la organizacion.

Etapas Del Proceso De Planificacion De Recursos Humanos

Segun, Dolan Simén, Valle Ramdn, Jackson Susan, Schuler Randall (2007) “La
planificacién de los recursos humanos se basa en la determinacién de las
necesidades y disponibilidades de su personal, para un horizonte temporal
determinado, con objeto de alcanzar en cada momento del tiempo un ajuste entre
ambas” P.193

Las etapas por las que debe pasar el proceso de planificacion son:
1. Recabar y analizar datos que permitan hacer previsiones sobre la oferta y

demanda de recursos humanos.
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2. Establecer politicas y objetivos de recursos humanos, y obtener la aprobacion y
respaldo de la alta gerencia.

3. Disefiar e implantar planes y programas de actuacion en areas como el
reclutamiento, la formaciéon y la promocion, que permiten a la organizacion
lograr sus objetivos respecto a los recursos humanos.

4. Controlar y evaluar los planes de gestion de los recursos humanos para facilitar

el avance hacia los objetivos de recursos humanos.

Control y evaluacion de la planificacion de Recursos Humanos

El control y evaluacion de los planes y programas de los recursos humanos son

esenciales para su gestion eficaz.

Seglin, Dolan Simon, Valle Ramoén, Jackson Susan, Schuler Randall (2007) “Las
actividades en esta area estan claramente encaminadas a cuantificar el valor de los
recursos humanos y a reconocerlos como un activo de la organizacion” p. 201

El sistema de informacién o de gestion de recursos humanos facilita el control y la
evaluacion del programa, al permitir recabar datos que respalden la prevision. Esta
recopilacion de datos es importante, no solo como medio de control, sino también como

método de evaluacion de los planes y programas establecidos para su ajuste.

La recogida de datos y su evaluacion deben realizarse a intervalos fijos a lo largo del
periodo de planificacion, con el fin de detectar las desviaciones producidas. Estas
revisiones influirdn probablemente en las previsiones a corto, medio y largo plazo que
se han efectuado. La evaluacion de los planes y programas de recursos humanos es un
proceso importante, no lo para determinar la efectividad de la planificacidn, sino

también para demostrar a la organizacion la contribucion del departamento.

Algunos de los criterios 0 normas posibles para evaluar la planificacion de los recursos
humanos son los siguientes:
e Nivel de personal existente frente a necesidades establecidas de contratacion.
33



e Niveles de productividad frente a objetivos formulados.

e Programas implantados frente a planes de actuacion.

e Resultados de los programas frente a resultados esperados.

e Coste de la mano de obra y de los programas frente a los establecidos en los
presupuestos.

e Relacion entre los resultados (beneficios) y los costes de los programas.

Gestion Del Talento Humano

Hoy resulta dificil encontrar a responsables de la gestion de organizaciones,
cualesquiera que sean los objetivos de estas, que no afirmen el papel relevante que tiene

las personas en el desarrollo y éxito de las mismas.

Los factores de competitividad organizativa son, en gran medida, factores vinculados a
los recursos humanos, a sus habilidades, destrezas, competencias, etc. todo ello a hecho
que el interés por la gestion de los recursos humanos haya crecido y que cada vez se
demanden auténticos especialistas en esta area. El voluntarismo ha dado paso a una

profesionalizacion y especializacion funcional.

Obijetivos de la gestidn de los recursos humanos

Con el fin de comprender los objetivos de la gestion de los recursos humanos en las
organizaciones del nuevo siglo, debemos conocer la evolucion de esta area en las
empresas. Esta evolucidon puede ser descrita, de forma muy sintética, en base a tres

aspectos:

e Su orientacion administrativa y preocupacion por el control
e Su énfasis en las relaciones de trabajo;

e Su enfoque estratégico.

Cada uno de estos tres estados de la gestion de los recursos humanos se diferencia en el
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grado de implantacion y desarrollo de las diferentes practicas de gestion asi como por el

valor que la propia funcién y departamento tienen asignado en la empresa.

Normalmente, estos tres componentes no son excluyentes entre si sino que representan
una evolucién natural en cuanto a la mision, contenidos y funciones de los
departamentos de Relaciones Humanas No obstante, hoy, por la contribucion que
realiza a la empresa, la perspectiva estratégica es la que se considera de maxima

relevancia.

En su origen, los departamentos de Relaciones Humanas fueron concebidos en un rol
meramente burdcrata y administrativo, siendo su preocupacion fundamental el manejo
de las normativas y el control de las personas. Sin embargo, conforme la complejidad de
las organizaciones crecio, sus responsabilidades fueron incrementandose adquiriendo

protagonismo en la empresa.

2.4.4. Fundamentacion Tedrica. Variable dependiente

2.4.4.1 Rendimiento laboral

Capacitacion

Socorro, F. (2006) menciona p. 56 “Es el conjunto de acciones de preparacion
que desarrollan las entidades laborales dirigidas a mejorar las competencias,
calificaciones y recalificaciones para cumplir con calidad las funciones del puesto
de trabajo y alcanzar los méaximos resultados productivos o de servicio. Este
conjunto de acciones permite crear, mantener y elevar los conocimientos,
habilidades y actitudes de los trabajadores para asegurar su desempefio exitoso”

La psicologia del trabajo se encarga de comprender, predecir y controlar el desempefio
de los trabajadores en la organizacion, igualmente disefia estrategias e implementa
practicas que aseguren la eficiencia del desempefio laboral y el bienestar de las personas
en el lugar de trabajo, garantizando de esta manera el desarrollo profesional y

organizacional.
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Importancia

La capacitacion ademas de ser importante para las empresas ayuda en la mejora de la
productividad y aumenta la rentabilidad de la organizacion, también brinda soluciones a
la empresa, ayuda a prevenir los accidentes dentro de la organizacion y facilita que los
colaboradores se identifiquen con la empresa para poder tener una mejor estabilidad y

flexibilidad entre los distintos departamentos de la misma.

Otro punto a considerar para la capacitacion es la comunicacién entre el personal ya que
una mala comunicacion origina un mal clima de trabajo y los empleados no pueden
desarrollar sus habilidades, es por esto que se debe realizar un plan de accién para tomar
buenas decisiones y alternativas que sirvan para mejorar la comunicacion, de esa forma

la organizacién podra cumplir las metas fijadas.

La capacitacion beneficia a la institucion en los siguientes puntos:

e Provoca un incremento de la productividad y calidad de trabajo.
e Aumenta la rentabilidad de la organizacion.

e Desarrolla una alta moral en los empleados.

e Ayuda a solucionar problemas.

e Reduce la necesidad de supervision.

e Ayuda a prevenir accidentes de trabajo.

e Mejora la estabilidad de la organizacion y su flexibilidad.

e Facilita que el personal se identifique con la empresa.

Pasos para la capacitacion

1. Diagnostico
En este primer paso, debes identificar cuales son las areas de rezago en tu compafiia. Es
menester estar abierto a las criticas y conocer las debilidades de tus empleados. De esta

manera sera posible trabajar en ellas y mejorarlas para agregar valor a tu empresa.
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Es primordial escuchar a los trabajadores: es la mejor manera de conocer qué esta
sucediendo al interior de tu empresa. ¢Quién mejor que ellos para describir las carencias
y areas de oportunidad? No minimices sus opiniones, y acércate a ellos para
incentivarlos de acuerdo con sus necesidades laborales. Es sumamente recomendable
que en esta etapa apliques las técnicas y procedimientos del método de evaluacion
360° y el de evaluacion de desempefio, pues te permitiran obtener una clara vision sobre
las competencias con que cuentan, medir el comportamiento del trabajador desde todos
los &ngulos del entorno laboral y garantizar el adecuado y puntual cumplimiento de los

objetivos planteados.

2. Intervencion

Una vez que has definido la problematica que aqueja tu lugar de trabajo, el paso
siguiente es poner en marcha un plan tendiente a lograr los objetivos de la empresa.
Selecciona las actividades (talleres, charlas, etc.) y a los capacitadores que habran de
implementarlos. La clave esta en contar con la capacitacion adecuada para el personal
indicado. El trabajador estara sensibilizado a las metas de la compafila y es mas

probable que males, como la ansiedad y el estrés, disminuyan.

3. Comprobacion

Una vez concluida la capacitacién, todo lo aprendido deberéd aplicarse en el campo
laboral. La paciencia serd tu mejor aliada: los resultados no seran inmediatos, pero al
cabo de unos meses, la diferencia sera notable. Sera primordial trabajar en equipo para

que tanto jefes, trabajadores y supervisores cumplan los objetivos deseados.

4. Evaluacion

Lleg6 el momento de conocer los resultados de la gestién de recursos humanos, de
constatar que el proceso de capacitacion fue una buena inversion. Cada uno de los
capacitados deberda mostrar un progreso notable en su desempefio y la relacion jefe-

empleado sera primordial.
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Evaluacion de desempefio

Socorro, F. (2006) menciona “Es medir el grado en que cada trabajador mantiene
su idoneidad y cumple o alcanza los objetivos del cargo o puesto que desempefia
(eficacia), asi como la forma en que utiliza sus recursos para lograr dichos
objetivos (eficiencia)” p. 344

La evaluacion de desempefio es una apreciacion sistematica del desempefio de cada
persona en un cargo y de su potencial de desarrollo futuro. Este proceso lo realiza la
gerencia hacia sus empleados con relacion a los requerimientos del puesto y se ejecuta

de manera continua.

Propositos de la evaluacion de desempefio

Segin Robbins (2004) “los sistemas de evaluacion de desempefio tienen la
capacidad de influir en el comportamiento de los empleados y mejorar el
desempefio de una organizacién” p. 346

La evaluacion eleva en un gran porcentaje la probabilidad de crecimiento y desarrollo
tanto de los colaboradores como de la organizacion, incrementando la productividad, los
ingresos, la rentabilidad y el valor en el mercado.
Los resultados de esta evaluacion demuestra informacidn tiene muchos propdésitos,
incluyendo:

e Proporcionar al subalterno retroalimentacion acerca de su desempefio;

e Determinar si el empleado tiene necesidades de desarrollo;

e ldentificar las areas donde se podria mejorar el desempefio;

e Recompensar de manera adecuada el desempefio;

e ldentificar a individuos con potencial para ascender a una posicion alta 0 mas

desafiante;
e Determinar las razones del bajo desemperfio;

o Compara el desempefio individual con el de otros empleados.

El objetivo principal de la evaluacion de desempefio es de mejorar los resultados del
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capital humano en la organizacion.

Beneficios de la evaluacion de desempefio

Existen multiples beneficios que trae consigo la evaluacion de desempefio, contribuyen

a beneficiar tanto a la organizacion como a la gerencia:

Beneficios a la organizacion:

Comunicar los objetivos organizacionales.- retroalimentacion de informacion
hacia los subordinados.

Proporciona informacion util para la toma de decisiones.- los resultados
contribuyen con la identificacion de las areas donde debe hacerse una
capacitacion o retroalimentacion.

Sustenta bases objetivas para implementar acciones al personal.-
implementacion de incentivos para motivar y lograr un capital humano de alto

desempefio.

Beneficios a la gerencia:

Identifica al personal que necesita entrenamiento.- oportunidad para mejorar el
rendimiento del capital humano con el fin de mejorar la productividad futura.
Mejora la productividad personal del empleado.- al recibir entrenamiento y
retroalimentacion, eleva el reto continuo en su cargo sacandolo de su zona de
confort.

Ayuda a identificar necesidades de capacitacion.- se puede realizar programas
especificos de capacitacion que contribuyan con el mejoramiento inmediato del

desempefio laboral.

Establecimiento de un plan de evaluaciones.

Al desarrollarse una evaluacion de desempefio, es importante que el evaluador tenga

conocimiento del propdsito para el cual se usara la evaluacién. Ademas es necesario que
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se exponga de manera mecanica el sistema de evaluacion, incluyendo la frecuencia con
que se va a aplicar, quienes estan al frente del proceso, y cuéles seran los niveles
estandar de desempefio. También, la capacitacion de evaluacion debe abastecer de
conocimientos Utiles para los evaluadores y evitar asi contratiempos y problemas en la

evaluacion.

Rendimiento Laboral

Segin Robbins, (2004) p.188 manifiesta “El rendimiento laboral es la forma en
que los empleados realizan su trabajo. Este se evalla durante las revisiones de su
rendimiento, mediante las cuales un empleador tiene en cuenta factores como la
capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, las habilidades organizativas y la
productividad para analizar cada empleado de forma individual.”

El rendimiento laboral se refiere al nivel de productividad que tiene cada individuo
como resultado de la ejecucion de los procedimientos que realizan en su puesto de
trabajo, se analizan distintos indicadores como la motivacion, la experiencia, las
competencias, las aptitudes y actitudes que son necesarias para un 6ptimo cumplimiento
de tareas y actividades de cada trabajador.

Factores que influyen en el rendimiento laboral

Segun Palaci, (2005) Menciona “Existen ciertos elementos que inciden en el
rendimiento laboral, que se relacionan y generan un bajo o alto rendimiento
laboral.” P. 237

Para lograr que los empleados presenten un rendimiento laboral que beneficie a la
empresa, es necesario contar con los recursos disponibles en el entorno laboral, la
gerencia debe tomar medidas que mejoren el rendimiento laboral de sus empleados

tomando en cuenta factores que garanticen un rendimiento laboral eficiente.

La motivacion

Segun Chiavenato (2.004) p. 214 Manifiesta “el resultado de la interaccion entre
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el individuo vy la situacién que lo rodea. Dependiendo de la situacion que viva el
individuo en ese momento y de como la viva, habra una interaccion entre él y la
situacién que motivara o no al individuo”

La motivacion en la fuerza psicolégica que esta orientada a iniciar, mantener y mejorar
las tareas de un empleado conduciéndolo al desarrollo personal y el mejoramiento de la

productividad en la empresa.

Esta fuerza psicoldgica abastece de eficacia a todo el capital humano conduciéndolo a
alcanzar los objetivos tanto personales como empresariales y sentirse realizados

profesionalmente, adhiriéndolos a una comunidad donde su trabajo cobra importancia.

La motivacion se traduce en:
e Un mayor rendimiento.
e Una mayor implicacion.

e Una mayor productividad.

Ambiente de trabajo

Segun Chiavenato (2.004) Manifiesta “constituye el medio interno de una
organizacion, la atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en cada
organizacion.” p. 223

Es de gran importancia sentirse comodo en el lugar de trabajo para eleva las
posibilidades de realizar las actividades y tareas de manera correcta. El
acondicionamiento del individuo al puesto de trabajo tiene como objetivo integrar a un
trabajador que cuente con las habilidades, conocimientos y experiencia suficientes para

desempefar eficientemente en el puesto de trabajo.

Establecimiento de objetivos

Segun Socorro (2006) Menciona “los objetivos son declaraciones que identifican
el punto final o condicidn que desea alcanzar una organizacion. Tener un conjunto

especifico de objetivos es lo que proporciona identidad propia a una organizacion”
p. 237
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Este factor es una buena oportunidad a empoderar y fidelizar al personal de la empresa,
el establecimiento de objetivos se define en un determinado tiempo, lo que permite que
el trabajador se sienta complacido de poder realizar estos objetivos. Estos objetivos

deben ser medibles, con un grado de dificultad para el empleado, y también viables.

Reconocimiento del trabajo

Segin Socorro (2006) Mantiene “el trabajador es siempre avido de
reconocimientos y estimulos, sin los cuales su productividad no se incrementa,
o al menos, se estanca” p. 243

Es de mucha importancia efectuar esta técnica debido a las repetitivas quejas que tienen
los empleados al realizar un trabajo bien ejecutado y el jefe no lo reconoce; esta actitud
desmotiva incluso al mejor de los trabajadores. Acercarse a los empleados que estan
realizando su trabajo y demostrar satisfaccion por ello es la puerta al crecimiento

motivacional del individuo porque se sentira til y su trabajo valorado.

Formacion y desarrollo profesional

Segiin Robbins (2004) p. 294 Manifiesta “El desarrollo profesional es una fase del
crecimiento personal que obedece a las necesidades de auto-superacion que experimenta
cada individuo; asimismo, el desarrollo profesional del personal de una organizacion hace
parte de los procesos de desarrollo de recursos humanos y es fruto de la inversion que hacen
las empresas en las personas que las conforman y que, a través de su trabajo, las
engrandecen”

La oportunidad de brindar la posibilidad del desarrollo profesional favorece al
trabajador a su formacion y rendimiento, ademas asegura la prevencién de riesgos
psicosociales. ElI empleado mejora su autoestima, la satisfaccion laboral, una mejor

productividad en su puesto de trabajo y la posibilidad de ser promovido.

Factores que determinan un pésimo rendimiento laboral

La organizacion debe tomar en cuenta que existen ciertos factores que impiden un
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rendimiento laboral adecuado, los factores mas importantes a considerar son los factores

internos y factores externos.

Factores internos:
e Liderazgo de la direccion.
e Estructura organizativa.

e Cultura de la empresa.

Factores externos:
e Factores familiares y personales del empleado.
e Factores ambientales o higiénicos como: el insomnio (0 el descanso de mala
calidad), el clima (frio o calor excesivos afectan negativamente), el ruido, la
iluminacion, la calidad del aire, la mala comunicacién entre empleados, la

alimentacion, etc.

Al existir estos aspectos en la organizacion, no permiten un rendimiento eficiente,
repercutiendo en la productividad, alcance de objetivos, comunicacion, el trabajo en

equipo, etc.

Gestion para mejorar el rendimiento

Hoy en dia, el crecimiento y desarrollo de una empresa depende fundamentalmente del
desempefio y bienestar de su capital humano. Al mantener a sus trabajadores en un
ambiente comodo de trabajo, demostraran un mejor rendimiento lo que aumentara la

productividad.

Para asegurar un excelente rendimiento laboral es necesario que los trabajadores tengan
presente:

e Sus funciones.

e Los procedimientos que deben seguir.

e Los objetivos a alcanzar.
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En este proceso es de gran importancia tener presente la motivacion en todos

los colaboradores para garantizar los resultados esperados.
2.5. Hipotesis
e HO: La Seleccion de Personal no incide en el Rendimiento Laboral de la
empresa “G&G Construcciones Y Ambiente” de la ciudad de Riobamba
provincia de Chimborazo.
e H1: La Seleccion de Personal si incide en el Rendimiento Laboral de la
empresa “G&G Construcciones Y Ambiente” de la ciudad de Riobamba
provincia de Chimborazo.

2.6. Sefialamiento de la variable de la hipotesis

e Variable independiente: Seleccion de Personal

e Variable dependiente: Rendimiento Laboral

Unidad de observacion: Empresa “G&G Construcciones Y Ambiente” de la ciudad de

Riobamba provincia de Chimborazo.
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CAPITULO 11l
METODOLOGIA

3.1. Enfoque

La investigacion, se basé en el enfoque critico-propositivo, su accionar se dirige a
recabar informacion de la fuente y someterla a un analisis estadistico, para determinar la
esencia del fendbmeno causa-efecto con respaldo en su marco tedrico. (Cualitativo,
cuantitativo o cuali-cuantitativo)

3.1.1. Enfoque Cualitativo

Porque la informacion obtenida a traves de la observacion y el manejo de informacion

es de apoyo en la valoracion del marco tedrico.

3.1.2. Enfoque Cuantitativo

Porque los datos obtenidos se someteran a analisis estadisticos aportando en el

establecimiento de conclusiones y recomendaciones para dar solucion al problema----.
3.2. Modalidad basica de la investigacion

3.2.1. Modalidad de Campo

La investigacion se realizd en el sitio donde se produce el fenémeno en la empresa
G&G Construcciones y Ambiente, para tomar contacto directo con la realidad, de las
diferentes falencias que presentan los trabajadores.

3.2.2. Modalidad Bibliogréafica y Documental

Para reforzar los resultados del anélisis con el marco tedrico, se obtuvieron datos de

libros, manuales, revistas, e internet que constituyeron documentos de informacion
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primaria.

3.3. Tipos o niveles de Investigacion

3.3.1. Nivel Exploratorio

Se explord las condiciones necesarias y suficientes para la realizacion de la

investigacion con las diferentes unidades de observacion.

3.3.2. Nivel Descriptivo

Se utilizo la estadistica descriptiva para el anlisis de los datos asi como para describir
los diferentes resultados en sus respectivos andlisis e interpretaciones, basadas en el

marco teorico.

3.3.3. Nivel Explicativo

Es investigacion explicativa porque se encarga de encontrar el porqué de los hechos
mediante la causa — efecto realizando un andlisis critico mediante encuestas a la
poblacion enfocandose en la explicacion de las variables independiente selecciéon de

personal, como la de la variable dependiente rendimiento laboral.

3.4. Poblacion y muestra

La poblacién de la presente investigacion estd conformada por la personas que
desempefian su actividades laborales en la empresa G&G Construcciones y Ambiente

que ayudara a identificar la incidencia que tiene los riesgos ergondmicos en el

desempefio laboral.
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Poblacion
El tamafio de la muestra: 2 Personas Administrativas 8 Del Personal Operativo.

Cuadro No 1 Pablacién
Elaborado por:Walter Mecias Almendariz Paguay
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3.5. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

3.5.1. Variable Independiente: Seleccion de Personal

en el trabajo

convicciones que se postulan en la organizacion?

Compromiso

;Cree usted que se proporciona informacion suficiente
para preparar nuevos empleados consolidando la
adaptacion a su puesto, promoviendo el desarrollo

personal y el compromiso con la empresa?

Productividad

Rotacion de personal

¢En la empresa la seleccion de personal incrementa la
productividad, disminuye la rotaciéon de personal, y la
angustia del cambio favoreciendo al alcance de metas y

objetivos de la organizacién?

Contextualizacion Dimension Indicador Ttems Técnicas e instrumentos
Seleccidn de personal Adaptacion Productividad ¢Considera usted que el proceso de adaptacion favorece Técnica:
en el rendimiento y la satisfaccion laboral de los Encuesta

Proceso que permite ubicar el trabajadores,  fortaleciendo la  productividad vy
hombre adecuado en el puesto rentabilidad? Instrumento:
determinado, favoreciendo la Ambiente ¢En la empresa, el proceso de adaptacion genera un Cuestionario estructurado dirigido al
adaptacic’)n a la comunidad ambiente de respeto y convivencia, manteniendo la personal Administrativo y Operativo
empresarial, facilitando la comunicaciéon efectiva entre jefes, jefes-subalternos y
integracion del trabajador a la compafieros?
empresa, contribuyendo al Comprension ¢Considera usted que el trabajador alcanza la integracion a
incremento de la productividad Integracion través de la comprension, aceptacion de valores, normas y

Cuadro No 2: Operacionalizacion Variable Independiente

Elaborado por: Almendariz Paguay Walter Mecias
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3.5.2. Operacionalizacion Variable Dependiente

: Rendimiento Laboral

Contextualizacion Dimension Indicador Items Técnicas e
instrumentos
Rendimiento laboral Desempefio Conocimientos ¢Considera usted que el trabajador demuestra la experiencia y Técnica:
conocimientos en un trabajo con eficiencia, calidad alcanzando Encuesta
Referente al nivel resultados en correspondencia con las exigencias técnicas,
desempefio del empleado, productivas y de servicios de la empresa? Instrumento:

considera el clima
organizacional, la
satisfaccion, adaptabilidad y
motivacion, brindando
oportunidades para
desarrollar su capacidad y
potencialidades, en bien de

si mismo y de la empresa

Eficacia

¢Considera usted que los trabajadores realizan un adecuado
desempefio favoreciendo la eficiencia organizacional, satisfaccion
laboral, disminuye la rotacion y ausentismo, y estimula al
trabajador para el uso de habilidades, fortaleciendo su idoneidad, la

eficacia y eficiencia?

Clima Organizacional

Responsabilidad

¢(Los empleados trabajan, se auto controlan, asumen
responsabilidades, son capaces de tomar decisiones creativas con

seguridad e independencia?

Habilidades

¢Cree usted que en la empresa se ofrece a los empleados
oportunidades de aplicar sus habilidades y capacidades ofreciendo
una variedad de tareas, libertad y retroalimentacion estimulando un
trabajo en armonia y cooperacién acrecentando el rendimiento

individual y colectivo?

Satisfaccion

Relaciones Humanas

¢Considera usted que en la empresa la politica de recursos
humanos, ofrece oportunidades de superacion, estimulando la

productividad y mejorando las relaciones humanas?

Cuestionario

estructurado dirigido al

personal Administrativo

y Operativo

Cuadro No 3 Operacionalizacion Variable Independiente
Elaborado por: Almendariz Paguay Walter Mecias
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3.6. Técnicas e Instrumentos de Recolecciéon de la Informacion

Se utiliz6 la técnica de encuestas, con el instrumento cuestionario, dirigido al
personal directivo y operativo, con preguntas cerradas, que facilitaron el registro

de la informacioén.

3.6.1. Técnica. Encuesta

Investigacion realizada sobre una muestra de sujetos representativa de una
poblacion méas amplia, que se lleva a cabo en el contexto de la vida
cotidiana, utilizando procedimientos estandarizados de interrogacion, con el
fin de obtener mediciones cuantitativas de una gran variedad de
caracteristicas objetivas y subjetivas de la poblacién. (Fernando, 1992, p.1)

Es una técnica de recoleccién de informacién por la cual los informantes
responden por escrito a preguntas entregadas por escrito, el instrumento es el
cuestionario estructurado con una serie de preguntas impresas sobre hechos y
aspectos que interesan investigar, se aplican a poblaciones grandes, el cuestionario
sirve de enlace entre los objetos de la investigacion y la realidad estudiada, cuya

finalidad es obtener de manera

3.6.2. Instrumentos. Cuestionario

El instrumento de mayor utilizacién es el cuestionario aplicado al personal
administrativo y operativo de la empresa G&G Construcciones y Ambiente,
elaborado mediante preguntas cerradas, con la finalidad de obtener informacion
clara, oportuna e interesante, aplicada posteriormente en el andlisis e
interpretacion de datos, con la finalidad de apoyar en las conclusiones y
recomendaciones del trabajo para dar solucion al problema planteado.

Validez y confiabilidad

La validez y confiabilidad de la técnica e instrumento se lo hizo con la asistencia
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del Tutor en investigacién, quien emitio sus juicios de valor y observaciones para

su respectiva correccion y aplicacion.

3.7. Plan para la recoleccion de la informacion

¢De qué persona u Objeto?

Los colaboradores del area administrativa
de la empresa G&G Construcciones y

Ambiente.

¢Sobre que aspectos?

Seleccion de personal y su incidencia en el
desempefio laboral de los colaboradores del
area administrativa de le empresa G&G

Construcciones y Ambiente.

¢Quién? El Investigador

¢Cuando? Periodo Académico oct/2015 — feb/2016
¢Donde? Empresa G&G Construcciones y Ambiente
¢Cuantas veces? Una vez a los encuestados

¢ Qué técnicas de recoleccion?

La encuesta estructurada por el Investigador

¢Con quién?

Guia del Cuestionario Estructurado

¢En qué situacion?

En las oficinas y puestos de trabajo bajo
condiciones de respeto, profesionalismo
investigativo y absoluta reserva 'y

confiabilidad.

Cuadro No 4: Plan De Recoleccion De Informacion
Elaborado por: Almendariz Paguay Walter Mecias
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3.7.1. Procesamiento de la informacion

Revision critica de la informacién recogida; es decir limpieza de informacion
defectuosa: contradictoria, incompleta, no pertinente.

Tabulacion o cuadros segln variables

3.7.2. Analisis e interpretacion de resultados

e Estudio estadistico de datos para presentacion de resultados

e Analisis de los resultados estadisticos, destacando tendencias o relaciones
fundamentales de acuerdo con los objetivos e interrogantes

e Interpretacién de los resultados, con apoyo del marco teorico, en el
aspecto pertinente.

e Establecimiento de conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. Andlisis e interpretacion de resultados de la de la entrevista aplicada a 2

personas del personal administrativo

Pregunta N. 1: ;Considera usted que el proceso de adaptacion favoreceria en el
rendimiento y la satisfaccion laboral de los trabajadores, fortaleciendo la
productividad y rentabilidad?

Interpretacion

El personal admirativo, expresa que los procesos de adaptacion si favorecen el
rendimiento y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa.

Pregunta N. 2: ;En la empresa, el proceso de adaptacion genera un ambiente de
respeto y convivencia, manteniendo la comunicacion efectiva entre jefes, jefes-
subalternos y comparieros?

Interpretacion

Los entrevistados manifiestan que en la organizacion, el proceso de adaptacion
genera un ambiente de respeto y convivencia que mantiene la comunicacion

efectiva entre jefes y empleados.

Pregunta N. 3: ;Considera usted que el trabajador alcanza la integracion a través
de la comprension, aceptacion de valores, normas y convicciones que se postulan
en la organizacién?

Interpretacion

El personal entrevistado considera que los trabajadores se integran a la
organizacion a traves de la comunicacion, aceptacion de valores, normas y

convicciones establecidas en la empresa.

Pregunta N. 4. ;Cree usted que se proporciona informacién suficiente para

preparar nuevos empleados consolidando la adaptacion a su puesto, promoviendo
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el desarrollo personal y el compromiso con la empresa?

Interpretacion

Uno de los miembros del personal administrativo considera que en la empresa se
proporciona informacion suficiente para preparar al personal que ingresa como
nuevo colaborador, consolidando asi la adaptacion a su puesto, promoviendo el
compromiso con la empresa; por su parte, otro de las entrevistados manifiesta que
la informacion que se da a conocer no es suficiente para los nuevos trabajadores

afectando la adaptacion de los mismos.

Pregunta N. 5: (En la empresa la seleccion de personal incrementa la
productividad, disminuye la rotacion de personal, y la angustia del cambio
favoreciendo al alcance de metas y objetivos de la organizacion?

Interpretacion

La opinion de un trabajador del personal administrativo considera que el proceso
de seleccion de personal no favorece al desarrollo de la empresa; mientas que la
observacion del segundo entrevistado menciona que si se maneja un adecuado
proceso de seleccidon de personal conllevando a mantener, en veces retrasar, la

productividad de la empresa.

Pregunta N. 6: ;Considera usted que el trabajador demuestra la experiencia y
conocimientos en un trabajo con eficiencia y calidad alcanzando resultados en
correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la
empresa?

Interpretacion

En su totalidad, el personal administrativo manifiesta que existen empleados que
no realizan sus labores en el lugar de trabajo generando un inadecuado desempefio

en el cargo, ocasionando rotacion y atrasos en las labores generales de la empresa.

Pregunta N. 7: ¢Considera usted que los trabajadores realizan un adecuado

desempefio favoreciendo la eficiencia organizacional, satisfaccion laboral,
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disminuye la rotacion y ausentismo, y estimula al trabajador para el uso de
habilidades, fortaleciendo su idoneidad, la eficacia y eficiencia?

Interpretacion

El personal administrativo considera que los empleados no presentan un
apropiado desempefio laboral que beneficie la eficiencia de la organizacion y
contribuye a mejorar la satisfaccion laboral y disminuir la rotacion, conllevando al

éxito empresarial.

Pregunta N. 8: ;Los empleados trabajan, se auto controlan, asumen
responsabilidades, son capaces de tomar decisiones creativas con seguridad e
independencia?
Interpretacion
El personal administrativo menciona que existen empleados que se niegan a
tomar decisiones y a responsabilizarse por actividades mas alla de las asignadas

en su cargo afectando la continuidad de los servicios que ofrece la empresa.

Pregunta N. 9: ;/Cree usted que en la empresa se ofrece a los empleados
oportunidades de aplicar sus habilidades y capacidades ofreciendo una variedad
de tareas, libertad y retroalimentacion estimulando un trabajo en armonia y
cooperacion acrecentando el rendimiento individual y colectivo?

Interpretacion

Las personas entrevistadas mantienen que se brinda la oportunidad a los
empleados de aplicar sus conocimientos y capacidades designando tareas,
ofreciendo retroalimentaciones de los trabajos realizados e incitando al personal a

trabajar en equipo para mejorar el desempefio personal y grupal.

Pregunta N. 10: ;Considera usted que en la empresa la politica de recursos
humanos, ofrece oportunidades de superacion, estimulando la productividad y
mejorando las relaciones humanas?

Interpretacion

EL personal administrativo considera que la empresa ofrece espacio y apoyo para
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el desarrollo de conocimientos y habilidades de los empleados, brindando
oportunidad de superacion y crecimiento profesional de cada individuo.
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4.2 Andlisis e interpretacion de resultados de la encuesta aplicada a 8
personas del departamento operativo, pertenecientes al Departamento
Administrativo.

Pregunta N. 1: ;Considera usted que el proceso de adaptacion favorece en el
rendimiento y la satisfaccion laboral de los trabajadores, fortaleciendo la
productividad y rentabilidad?

Cuadro No. 15. Adaptacion

Si 2 25
No 6 75
Total 8 100

Fuente: Encuesta aplicada a Operativos
Elaborado por: Walter Mecias Almendariz Paguay

Grafico No. 15. Adaptacion

u Si

® No

Fuente: Encuesta aplicada a Operativos
Elaborado por: Walter Mecias Almendariz Paguay

Andlisis

Del 100% de empleados encuestados, el 75% expresa que el proceso de
adaptacion no favorece en el rendimiento y la satisfaccién laboral de los
trabajadores, mientras que el 25% dice que se favorecen de los métodos de
adaptacion.

Interpretacion

La mayoria considera que la empresa no han usado métodos de adaptacion que
cumplan con el objetivo de favorecer el rendimiento de los trabajadores para
afianzar la productividad y rentabilidad; mientras un menor porcentaje expone que

si se emplean procesos de adaptacion para los nuevos trabajadores.
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Pregunta N. 2: ¢En la empresa, el proceso de adaptacion genera un ambiente de
respeto y convivencia, manteniendo la comunicacion efectiva entre jefes, jefes-

subalternos y comparieros?

Cuadro No.16. Comunicacion

Si 3 37
No 5 63
Total 8 100

Fuente: Encuesta aplicada a Operativos
Elaborado por: Walter Mecias Almendariz Paguay

Grafico No. 16. Comunicacion

W Si

M No

Fuente: Encuesta aplicada a Operativos
Elaborado por: Walter Mecias Almendariz Paguay

Analisis

Del 100% de empleados encuestados, el 63% menciona que no se fomenta la
adaptacion generando un ambiente de respeto y convivencia, manteniendo la
comunicacion efectiva entre jefes, jefes-subalternos y comparfieros; mientras el
37% manifiesta que si se produce un ambiente de adaptacion en la empresa.
Interpretacion

La mayoria menciona que en la empresa no se fomenta la adaptacién y un
ambiente de respeto y convivencia; mientras una minoria de porcentaje expone
que si se produce una adaptacion entre todos los integrantes de la empresa,

conllevando la comunicacion efectiva entre jefes, jefes-subalternos y compafieros.
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Pregunta N. 3: ;Considera usted que el trabajador alcanza la integracién a través
de la comprension, aceptacion de valores, normas y convicciones que se postulan

en la organizacion?

Cuadro No. 17. Integracién

Si 2 25
No 6 75
Total 8 100

Fuente: Encuesta aplicada a Operativos
Elaborado por: Walter Mecias Almendariz Paguay

Grafico No. 17. Integracién

uSi

® No

Fuente: Encuesta aplicada a Operativos
Elaborado por: Walter Mecias Almendariz Paguay

Andlisis

Del 100% de empleados encuestados, el 75% expresa que no alcanzan una
integracién a través de la comprension, aceptacion de valores, normas y
convicciones que se postulan en la organizacion; mientras el 25% dice que si se
integran a la empresa por medio de los valores, normas y convicciones.
Interpretacion

La mayoria de encuestados considera que no existe una comprension, ni
aceptacion de valores, normas y convicciones que ayuden a la adaptacién neta
hacia la organizacion; mientas que los demés individuos mencionan que si se
logran adaptar a la empresa por medio de la practica de valores, comprension y

valores expuestas por la organizacion.
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Pregunta N. 4. ;Cree usted que se proporciona informacion suficiente para
preparar nuevos empleados consolidando la adaptacion a su puesto, promoviendo

el desarrollo personal y el compromiso con la empresa?

Cuadro No. 18. Informacion

Si 1 12
No 7 88
Total 8 100

Fuente: Encuesta aplicada a Operarios
Elaborado por: Walter Mecias Almendariz Paguay

Grafico No. 18. Seguridad

S

® No

Fuente: Encuesta aplicada a Operativos
Elaborado por: Walter Mecias Almendariz Paguay

Andlisis

Del 100% de colaboradores encuestados, el 12% considera se proporciona
informacion suficiente para la adaptacion de nuevos empleados; mientras que el
88% expresa que no se brinda informacion a los nuevos empleados que se
vinculan a la empresa.

Interpretacion

La mayoria de encuestados considera que no se realizan programas de induccién a
los nuevos empleados para facilitar la adaptacion y el buen desempefio de dichos
empleados; mientas que el porcentaje minimo menciona que si se ha realizado

inducciones a los trabajadores.
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Pregunta N. 5: (En la empresa la seleccion de personal incrementa la
productividad, disminuye la rotacion de personal, y la angustia del cambio

favoreciendo al alcance de metas y objetivos de la organizacion?
Cuadro No. 19. Productividad

Si 0 0
No 8 100
Total 8 100

Fuente: Encuesta aplicada a Operarios
Elaborado por: Walter Mecias Almendariz Paguay.

Grafico NO. 19. Productividad

W Si

m No

Fuente: Encuesta aplicada a Operativos
Elaborado por: Walter Mecias Almendariz Paguay

Andlisis
Del 100% de empleados encuestados, todos expresan que la seleccion de personal

no disminuye la rotacion para incrementar la productividad.
Interpretacion

En su totalidad, los encuestados mencionan que la seleccién del nuevo personal

no reduce la rotacion afectando el desarrollo de la empresa.
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Pregunta N. 6: ;Considera usted que el trabajador demuestra la experiencia y
conocimientos en un trabajo con eficiencia y calidad alcanzando resultados en

correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la

empresa?
Cuadro No. 20. Exieriencia
Si 2 25
No 6 75
Total 8 100

Fuente: Encuesta aplicada a Operarios
Elaborado por: Walter Mecias Almendariz Paguay

Grafico NO. 20. Experiencia

uSi

® No

Fuente: Encuesta aplicada a Operativos
Elaborado por: Walter Mecias Almendariz Paguay

Analisis

Del 100% de empleados encuestados, el 75% considera que no se demuestran la
experiencia y habilidades que contribuyen al éxito empresarial; mientras el 25%
manifiesta que si aportan con sus conocimientos y habilidades para un trabajo
eficiente.

Interpretacion

La mayoria de empleados encuestados mencionan que no demuestran sus
habilidades, conocimientos y experiencia en el campo laboral; mientras que el
otro porcentaje menciona que si se pone en practica los conocimientos y
habilidades adquiridas para cumplir con las exigencias técnicas y productivas de

la empresa.
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Pregunta N. 7: ¢Considera usted que los trabajadores realizan un adecuado
desempefio favoreciendo la eficiencia organizacional, satisfaccion laboral,
disminuye la rotacion y ausentismo, y estimula al trabajador para el uso de
habilidades, fortaleciendo su idoneidad, la eficacia y eficiencia?

Cuadro No. 21. Desemieﬁo

Si 1 12
No 7 88
Total 8 100

Fuente: Encuesta aplicada a Operarios
Elaborado por: Walter Mecias Almendariz Paguay

Grafico NO. 21. Desempefio

H Si

¥ No

Fuente: Encuesta aplicada a Operativos
Elaborado por: Walter Mecias Almendariz Paguay

Andlisis

Del 100% de encuestados, el 88% expresa que los trabajadores no realizan un
adecuado desempeiio laboral; mientras el 12% manifiesta que si tienen un
correcto desempefio laboral y son estimulados para trabajar con eficiencia y

eficacia.

Interpretacion

La mayoria de empleados encuestados mencionan que no trabajan con un alto
desempefio laboral que contribuya con el desarrollo organizacional; mientas que
el otro porcentaje menciona que si se desempefian con motivacién, hacen uso de

sus habilidades y aportan al crecimiento eficiente de la empresa.
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Pregunta N. 8: ;Los empleados trabajan, se auto controlan, asumen
responsabilidades, son capaces de tomar decisiones creativas con seguridad e

independencia?
Cuadro No. 22. Responsabilidad

Si 2 25
No 6 75
Total 8 100

Fuente: Encuesta aplicada a Operativos
Elaborado por: Walter Mecias Almendariz Paguay.

Grafico No. 22. Responsabilidad

M Si

m No

Fuente: Encuesta aplicada a Operativos
Elaborado por: Walter Mecias Almendariz Paguay

Andlisis

Del 100% de empleados encuestados, el 75% expone que el trabajador no asume
responsabilidades y toma decisiones propias; mientras que el 25% manifiesta que
si trabajan con auto control y toman decisiones con responsabilidad e
independencia.

Interpretacion

La mayoria de empleados encuestados mencionan gue no trabajan con autonomia
y asumen grandes responsabilidades; mientas que el otro porcentaje menciona que
si asumen responsabilidades y participan en la toma de decisiones de forma

autébnoma.
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Pregunta N. 9: (Cree usted que en la empresa se ofrece a los empleados
oportunidades de aplicar sus habilidades y capacidades ofreciendo una variedad
de tareas, libertad y retroalimentacion estimulando un trabajo en armonia y

cooperacion acrecentando el rendimiento individual y colectivo?
Cuadro No. 23. Oportunidades

Si 2 25
No 6 75
Total 8 100

Fuente: Encuesta aplicada a Operarios
Elaborado por: Walter Mecias Almendariz Paguay

Grafico No. 23. Oportunidades

M Si

® No

Fuente: Encuesta aplicada a Operativos
Elaborado por: Walter Mecias Almendariz Paguay

Andlisis

Del 100% de trabajadores encuestados, el 75% expresa que la empresa no permite
a los empleados trabajar de forma auténoma y de libre albedrio; mientras el 25%
dice que la empresa si brinda oportunidades de desarrollar sus habilidades y
capacidades con una variedad de tareas, libertad y retroalimentacion estimulando
un trabajo en armonia y cooperacion acrecentando el rendimiento individual y
colectivo.

Interpretacion

La mayoria de empleados encuestados mencionan que en la empresa no se la
oportunidad de incrementar el desarrollo individual de los trabajadores; mientas
que el otro porcentaje menciona que si se da la apertura para desarrollar las

habilidades y destrezas mediante la ejecucion de tareas.
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Pregunta N. 10: ;Considera usted que en la empresa la politica de recursos
humanos, ofrece oportunidades de superacion, estimulando la productividad y

mejorando las relaciones humanas?
Cuadro No. 24. Politica

Si 2 25
No 6 75
Total 8 100

Fuente: Encuesta aplicada a Operarios
Elaborado por: Walter Mecias Almendariz Paguay

Grafico No. 24. Politicas

mSi

® No

Fuente: Encuesta aplicada a Operativos
Elaborado por: Walter Mecias Almendariz Paguay

Andlisis

Del 100% de empleados encuestados, el 75% dice que en la empresa no se
fortalece el cumplimiento de objetivos; mientras el 25% expresa que Sie se
fortalece, estimula el cumplimiento de objetivos apoyado en el cumplimiento de
funciones con calidez y productividad.

Interpretacion

La mayoria de empleados encuestados mencionan que en la empresa no se
estimula el cumplimiento de los objetivos, ocasionando conflictos y deteriorando
el trabajo en equipo; mientas que el otro porcentaje menciona que en la empresa
si se estimula el cumplimiento de objetivos apoyado en el cumplimiento de

funciones con calidez y productividad, estimulando a la productividad.
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4.3 Verificacion de Hipotesis
Planteamiento de la hipotesis

Ho: La seleccion de personal no incide en el rendimiento laboral de la empresa
“G&G Construcciones Y Ambiente” de la ciudad de Riobamba provincia de

Chimborazo.

H1: La seleccién de personal si incide en el rendimiento laboral de la empresa
“G&G Construcciones Yy Ambiente” de la ciudad de Riobamba provincia de

Chimborazo

El Test de la t de Student para una muestra permite comprobar si es posible
aceptar que la media de la poblacién es un valor determinado. Se toma una
muestra y el Test permite evaluar si es razonable mantener la Hipétesis nula
de que la media es tal valor.

Se trata de un Test paramétrico; o sea, parte de la suposicién de que la
variable analizada en el conjunto de la poblacion sigue una variabilidad, una
distribucion como la de la campana de Gauss. Por lo tanto, podemos pensar
que la distribucion normal es un buen modelo de esa poblacion.
Spiegel, (2010, pag. 251).

Debido a que el universo es reducido se utiliza el proceso y analisis de la t de
student para comprobar la correlacion entre las variables, aplicando la siguiente

formula:

Formula para el calculo de la t de student
_ X

t=—"7
n

Donde:
X: Valor promedio 0 media aritmética

o Desviacion estandar
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n: Tamafo de la muestra (cuestionario) para la prueba de hipotesis

p: Media comparativa

A continuacion se explicara porque p es igual a 0; La media comparativa ()
resulta de la resta de las opciones de respuesta contenidas en las preguntas que se
analizan; en este caso se formularon interrogantes con dos indicadores (Si, No)

por ende si se resta el valor 1(Si) del valor 1(No) se obtiene un resultado de cero.
Calculo del estadistico T de student

De las preguntas planteadas en el cuestionario, se escogieron 4 preguntas claves
que permiten inferir la relacion que existe entre la variable dependiente y la
variable independiente.

Preguntas de la variable independiente seleccion de personal

4.- ;Cree usted que se proporciona informacion suficiente para preparar nuevos
empleados consolidando la adaptacion a su puesto, promoviendo el desarrollo
personal y el compromiso con la empresa?

5.- ¢En la empresa la seleccion de personal incrementa la productividad,
disminuye la rotacion de personal, y la angustia del cambio favoreciendo al
alcance de metas y objetivos de la organizacion?

Preguntas de la variable dependiente rendimiento laboral

6.- ¢Considera usted que el trabajador demuestra la experiencia y conocimientos
en un trabajo con eficiencia y calidad alcanzando resultados en correspondencia

con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la empresa?

7.- ¢Considera usted que los trabajadores realizan un adecuado desempefio
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favoreciendo la eficiencia organizacional, satisfaccion laboral, disminuye la
rotacion y ausentismo, y estimula al trabajador para el uso de habilidades,

fortaleciendo su idoneidad, la eficacia y eficiencia?

4.2.3 Célculo de Grados de Libertad

Para el calculo de los grados de libertad se resta uno (1) del nimero de preguntas
y -posteriormente se resta uno (1) del nimero de variables en cada pregunta; para
posteriormente multiplicar los resultados y obtener el nimero de grados de
libertad.

Gl= (4-1)*(2-1)

Gl=3*1

Gl=3

Nivel de significancia

Una vez determinado los grados de libertad se propone una investigacién que
contenga un nivel de significancia del 95% con un 5% del margen de error y 3
grados de libertad se identificd los valores en la tabla de distribucion t de student

se obtiene un valor de 2.35 para lo cual la respuesta del tedrico de la t de student
debe superar dicho total para aceptar la hipétesis alternativa.
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Gréfico N° 4.15: Hoja de resultados de la t de student

AFPENDICES B37
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Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Alemdariz Paguay Walter Mecias

Procedimiento

Paso N° 1

Como primer paso se debe seleccionar las preguntas de mas relevancia en la

investigacion, se puede elegir las preguntas que se desee o todas, en este caso se

seleccionaron 4 preguntas.

En el desarrollo del método se estructuraron dos matrices, en la primera se
comparan los resultados de las dos opciones de respuesta (Si, No) de las preguntas

seleccionadas en la encuesta, seguidamente se procedié a restar el valor de la

70



primera opcion al de la segunda, dichos resultados son sumados para de esta

manera obtener el punto muestral (X) que dio como resultado 28

Tabla N°: 4.12: Punto muestral

X1 X2 (X1-X2)
Preguntas Si No X
4 2 8 6
5 1 9 8
6 2 8 6
7 1 9 8
Y X = 28

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Almendariz Paguay Walter Mecias

Formula de la media aritmética

Una vez identificada las frecuencias observadas se procede al céalculo de la media

aritmética, segun la siguiente formula:

g 2X
n
Donde:

X: Valor promedio o media aritmética
n: Tamafio de la muestra (cuestionario)

X: Punto muestral

Calculo de la media aritmética

— X
x-2*
n

28
=—=209.33
3

Paso N° 2
Posterior a la obtencion de la media aritmética (X ) que dio como resultado 18 y
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el punto muestral (X), en la segunda matriz se identifican los resultados de la
resta de la media aritmética respecto del punto muestral y todo elevado al
cuadrado esta ecuacién permite obtener una respuesta total, dicho dato nos sirve

para posteriormente ejecutar la desviacion estandar.

Tabla N°: 4.13: matriz de calculos

(X-X)2 Respuesta
(6 -9.33)? 11.09

(8 -9.33)? 1.77

(6 -9.33)? 11.09

(8 -9.33)? 1.77
T(X-—X )2 = 25.72

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Almendariz Paguay Walter Mecias

Paso N° 3 Calculo de la Desviacién estandar

Para el calculo de la desviacion estandar se aplica la siguiente formula:

VEX - X)?

n

Donde:
X: Punto Muestral
X: Media Aritmética

n: Tamafo de la muestra (cuestionario) para la prueba de hipétesis.

Reemplazando los datos:

__VEX-X)? 2572 _ 507
n

1.27
4 4

72



Paso N° 4 Calculo t de student
Finalmente concluido las operaciones anteriores se procede al calculo de la t de

student; para poder obtener el resultado final.

Se aplica la siguiente formula:

X —
t= s

Sl

Donde:

X: Valor promedio o media aritmética

o Desviacion estandar

n: Tamafio de la muestra (cuestionario) para la prueba de hipotesis
p: Media comparativa

Reemplazando los valores para obtener la respuesta total de la t de student:

X—u . 933-0 933 933

t=—% 127 =127 —oga_ 1458
vn N 2
Conclusién

Gréfico N° 4.16: Campana de gauss

HO
H1 ) H1

| 235 | | 1458 |

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Acosta Daysi 2015
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Concluyendo que como t = 14.58 > t;,14 = +2.35 se rechaza H, y se acepta
H;, es decir que la seleccion de personal si incide en el rendimiento laboral de la
empresa “G&G Construcciones y Ambiente” de la ciudad de Riobamba provincia

de Chimborazo.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Empresa G&G CONSTRUCCIONES Y AMBIENTE, cuidad de
Riobamba provincia de Chimborazo, se establece que el proceso de
seleccion de personal desfavorece en el rendimiento, productividad y
rentabilidad, disminuyendo la comunicacion efectiva entre sus integrantes,
perjudicando en el desarrollo personal, condicionando el alcance de metas
y objetivos; condicionante para la cultura organizacional, el rendimiento

laboral y el clima organizacional.

Se determina que el rendimiento laboral al no ser fortalecido, condiciona
el trabajo eficiente, incrementando la rotacion, ausentismo, repercutiendo
en el desarrollo de habilidades en el trabajo en armonia, en la
cooperacion, limitando las oportunidades de crecimiento personal,
desmotivando a los colaboradores dando como consecuencia un declive en

sus actividades y tareas del puesto de trabajo.

Se concluye que en la empresa es inexistente la elaboracién de un
documento que fortalezca el conocimiento de la seleccidn de personal v el
rendimiento laboral, factor condicionante para la aplicacién de valores y
normas, aminorando el alcance de objetivos, metas y servicios de la

empresa.
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5.2. Recomendaciones

Fortalecer la aplicacion del proceso de seleccion de personal para elevar el
rendimiento y productividad de la empresa, con el fin de mejorar la
comunicacion efectiva entre los colaboradores y favorecer el desarrollo
personal, logrando el alcance de metas y objetivos; enriqueciendo la

cultura organizacional, el rendimiento laboral y el clima de la empresa.

Emplear un plan que incremente el rendimiento laboral y el trabajo
eficiente, para disminuir la rotacion y el ausentismo; potenciando el
desarrollo de habilidades, las competencias y la cooperacion, impulsando

el crecimiento personal de los colaboradores.

Elaborar un documento que enriquezca el conocimiento sobre la seleccion
de personal y el rendimiento laboral para fomentar la aplicacion de valores
y normas, factor clave para el cumplimiento del objetivos, metas y

servicios de la empresa.
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ARTICULO ACADEMICO

La seleccion de personal y el rendimiento laboral
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1 Universidad Técnica de Ambato,
Av. Los Chasquis, campus Huachi, Ecuador

Walter Almendarizl, Monica Lopez?, Gabriela Romero?, Irma Ortiz® @uta.edu.ec

Resumen

El trabajo se orienta a la seleccion de personal a través de un analisis de gestion
por competencias teniendo como finalidad alcanzar el rendimiento laboral,
favoreciendo en las condiciones laborales, brindando oportunidades de aprender y
crecer en el ambiente laboral favoreciendo en la comunicacion interna, relaciones
interpersonales, alcanzando la competitividad a través de aplicaciones como
seleccion, entrenamiento capacitacion; desarrollo, mejorando la evaluacion del
desempefio, estimulando la iniciativa, autonomia, agilidad analitica, trabajo en
equipo, orientacion al cliente, capacidad de aprendizaje, fortaleciendo la
productividad, responsabilidad, mediante la adecuacion del personal a su puesto
de trabajo; sobresaliendo entre las competencias la capacidad para entender a los
demas, pensamiento analitico, adaptabilidad, conllevando al desarrollo potencial,
sentido de pertenencia, induciendo a la seguridad, confianza, emision de juicios de

valor que permiten cumplir con los principios propuestos.

Palabras clave: Seleccion de personal, desempefio laboral, eficiencia,

productividad, desempefio, competitividad, adecuacion de personal.
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ACADEMIC ARTICLE
The selection of personnel and the labor performance

Walter Almendarizl, Ménica Lépez?, Gabriela Romero?, Irma Ortiz®

1 Universidad Técnica de Ambato,
Av. Los Chasquis, campus Huachi, Ecuador

Walter Almendariz!, Ménica Lopez!, Gabriela Romero?, Irma Ortiz® @uta.edu.ec

Summary

The work is orientated to the selection of personnel across an analysis of
management by competitions having as purpose reach the labor performance,
favoring in the working conditions, offering opportunities to learn and grow in the
labor environment favoring in the internal communication, interpersonal relations,
reaching the competitiveness across applications as selection, training training; |
develop, improving the evaluation of the performance, stimulating the initiative,
autonomy, analytical agility, teamwork, orientation to the client, learning
capacity, strengthening the productivity, responsibility, by means of the adequacy
of the personnel to his working place; standing out between the competitions the
aptitude to understand to the others, analytical thought, adaptability, carrying to
the potential development felt of belonging, inducing to the safety, confidence,

emission of judgments of value that allow to expire with the proposed beginning.

Key words: Selection of personnel, labor performance, efficiency, productivity,

performance, competitiveness, adequacy of personnel.
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1. Introduccioén

Seleccion de personal

Segun Blasco, Ricardo (2004) la seleccion en la empresa actual ha favorecido el
desempefio existente teniendo como meta la utilizacién de tecnologia para innovar
y automatizar el cumplimiento de objetivos beneficiando el desarrollo de las
relaciones interpersonales, incrementando el trabajo entre los colaboradores
evitando el ausentismo y el estrés; Jones y Higgins (2001) determinan la
importancia de la seleccion de personal para reclutar y evaluar las competencias,
habilidades y actividades en la empresa, estrategias que aportan en la estabilidad

del personal, en la evaluacion de desempefio y la gestion del talento humano.

En el campo empresarial es trascendental potencializar la calidad del profesional
desarrollando la interaccion y la adaptabilidad; buscando el bienestar basandose el
crecimiento personal, profesional y laboral aplicando sistemas de evaluacion que
favorezcan en la identificacion oportuna y eficaz de limitaciones para el alcance

de objetivos institucionales.

Entre los factores que inciden en el rendimiento laboral se puede mencionar la
remuneracion que conlleva a la satisfaccion y creacion de un ambiente propicio y
adecuado para el desarrollo de habilidades de negociacion ajustandose a las
normas legales que rigen en la institucion precisando la relacion entre las partes de

estudio y la consolidacién del funcionamiento de la empresa.

El rendimiento laboral de las empresas incrementa el desarrollo de la efectividad
constituyéndose en el elemento relevante para el alcance de objetivos
organizacionales vinculandose segun Robbins (2004) con la capacidad de
coordinar, controlar, administrar y dirigir las actividades que influyen en el
comportamiento del trabajador desde un punto de vista productivo; mientras Faria

(1995) expone que el rendimiento laboral es el resultado del comportamiento que
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presenta el trabajador frente al cargo que desempefia, las tareas y actividades que
cumplen; resultando importante que la estabilidad laboral del empleado es
importante en el momento de su contratacion estableciendo ademas una visién
global de los beneficios empresariales, encaminandose a la efectividad y el éxito

de la organizacion.

Al mencionar la seleccion de personal se integra la estabilidad laboral desde el
punto de vista psicoldgico, econdmico, la salud y la motivacién para fomentar la
calidad de la gestion laboral, priorizando los objetivos; se establece que una de las
situaciones problematicas en la seleccion y contratacion es la inadecuada politica

institucional.

Palaci (2005) en referencia al desempefio laboral que es la valorizacion que se
aporta a la organizacion analizandose desde el nivel conductual efectuado en un
tiempo determinado, sobresaliendo el criterio de Robbins (2004) que se enfoca en
la fijacion de metas, la participacion activa, comportamiento adecuado y el
enfoque en metas dificiles; mientras que Chiavenato (2004) manifiesta que el
desempefio es el comportamiento evaluado para buscar objetivos que han sido
fijados en una empresa, siendo una estrategia individual al aplicar en la

administracion que depende del esfuerzo, aptitudes y percepciones.

Los recursos humanos describen el potencias y promocion de los trabajadores a
través del reclutamiento y seleccion de personal aplicAndose evaluaciones de
desempefio para su consolidacion dentro del &mbito empresarial enfatizando en la
capacitacion, desarrollo, crecimiento y aprovechamiento de las competencias,
determinando las necesidades institucionales como laborales que conllevan a la
responsabilidad y la comunicacion en un proceso de auto-evaluacion con la

perspectiva de integrar todo el personal en la evaluacion.

El desempefio incrementa la motivacion al analizar las capacidades del ser

humano con la finalidad de evitar la desmotivacioén, tencién, estrés, dificultades
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psicologicas, cognitivas, de presion y furia; siendo la gerencia quien determina la
eficiencia de la labor de los trabajadores y el logro de los objetivos aportando en

el cumplimiento de la mision, vision y valores empresariales.

La gestion del rendimiento puede ser vista, como un proceso de articulacion de los
objetivos organizativos e individuales, puesto al servicio de la estrategia de la
organizacion (Griffith y Orgera, 2002) El rendimiento laboral es el resultado del
comportamiento de los trabajadores frente al contenido de su cargo, sus
atribuciones, tareas y actividades, depende de un proceso de mediacién o

regulacion entre él y la empresa

(Faria, 1995) EI comportamiento que adquiere el individuo en su lugar de trabajo
influira en la adherencia a los objetivos empresariales, determinando la eficiencia
en sus actividades y tareas.  El rendimiento es el resultado de la relacién entre la
conducta del trabajador y los resultados que presenta en su trabajo, el sentido de
pertenencia asegura la fidelidad y compromiso a la organizacion.

El rendimiento laboral es el equivalente al valor total que la empresa espera con
respecto a los episodios discretos que un trabajador lleva a cabo en un periodo de
tiempo determinado.

(Oppler y Saer 1993) Las respuestas a las tareas y actividades que demanda el
cargo, seran el resultado del rendimiento que presenta el trabajador en su puesto
de trabajo. Al apreciar los resultados del colaborador en un determinado
tiempo evidencia el éxito o fracaso que ha tenido su rendimiento en el

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

El rendimiento laboral depende de la responsabilidad compartida entre el patrono
y el empleado, asegurando la participacion efectiva en el ambiente laboral
garantizando la adiccion de valor a los procesos, productos o servicios que

generen u ofrezcan.
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(Williams, 2003) El empleador determina las competencias generales de los
trabajadores para el cumplimiento eficaz de las tareas, el desarrollo de
competencias que diferencian a los trabajadores marca el progreso y avance de
todos los empleados. Los trabajadores deben obedecer a un estandar de
actividades para realizar sus funciones con la finalidad de contribuir al

crecimiento y desarrollo de la empresa de manera eficiente.

2. Metodologia

La investigacion se baso en el enfoque cualitativo, porque la informacidn obtenida
a través de la observacion y el manejo de informacion fue apoyo en la valoracion
del marco teorico; con el enfoque cuantitativo se obtuvo datos numéricos que
fueron tabulados y graficados estadisticamente e interpretados mediante la
cualificacion de resultados, lo que favorecio en el establecimiento de las

conclusiones y recomendaciones.

La exploracién se formaliz6 mediante la utilizacion de las modalidades de campo
y bibliografica-documental, de interaccion social: de campo, La investigacion se
realiz6 en el sitio donde se produce el fendbmeno en la empresa G&G
Construcciones y Ambiente, para tomar contacto directo con la realidad, de las
diferentes falencias que presentan los trabajadores, y bibliografica-documental,

para reforzar los resultados del andlisis con el marco tedrico.

El trabajo se elabor6 en base al estudio descriptivo y explicativo; el tipo
descriptivo resalto el analisis, para determinar las particularidades de las variables
de estudio; en el nivel explicativo se considero el porqué de los hechos mediante
la causa — efecto realizando un analisis critico mediante encuestas a la poblacion
enfocandose en la explicacion de las variables independiente seleccion de

personal, como la de la variable dependiente rendimiento laboral.

La poblacion se conformd por diez personas que conforman el area administrativa
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y operativa de la Empresa G&G Construcciones y Ambiente de la ciudad de

Riobamba provincia de Chimborazo.

Se realiza la operacionalizacion de la variable independiente seleccion de
personal, con sus categorias: adaptacion, integracién, productividad; con sus
indicadores: productividad, ambiente, comprension, compromiso, lo que favorecio
en la escritura de los items basicos; usandose como técnica la encuesta y como

instrumento el cuestionario estructurado.

Se realiza la operacionalizacién de la variable dependiente: como la de la variable
dependiente rendimiento laboral., con sus categorias: reglas, principios, valores;
con sus indicadores: desempefio, clima organizacional, satisfaccion; asumiendo
como indicadores: conocimientos, eficacia, responsabilidad, habilidades,
viabilizando la composicion de los items basicos; usdndose como técnica la

encuesta y como instrumento el cuestionario estructurado.

3. Discusion de resultados

En la investigacion se deduce que la mayoria de personas consideran que la
empresa no ha usado métodos de adaptacion que cumplan con el objetivo de
favorecer el rendimiento de los trabajadores para afianzar la productividad y

rentabilidad

En referencia a la grafica, se obtiene que la mayoria de encuestados considera que
no se realizan programas de induccién a los nuevos empleados para facilitar la

adaptacion y el buen desempefio de dichos empleados.
Ademas los trabajadores consideran que la escasa seleccion de personal

desfavorece en la eficiencia organizacional, satisfaccion laboral, disminuye la

rotacion y ausentismo, el uso de habilidades, la eficacia y eficiencia empleados
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encuestados mencionan que no demuestran sus habilidades, conocimientos y

experiencia en el campo laboral.

En la empresa no se ofrece a los empleados oportunidades de aplicar sus
habilidades y capacidades, restringiendo en la libertad para el cumplimiento de
tareas, afectando en la armonia y cooperacidon acrecentando el insuficiente

rendimiento individual y colectivo

La mayoria de empleados encuestados mencionan que en la empresa no se
estimula el cumplimiento de los objetivos, ocasionando conflictos y deteriorando

el trabajo en equipo, lo que perjudica en la productividad y satisfaccion laboral.

La Empresa G&G CONSTRUCCIONES Y AMBIENTE, cuidad de Riobamba
provincia de Chimborazo, establece que el proceso de seleccién de personal
desfavorece en el rendimiento, productividad y rentabilidad, disminuyendo la
comunicacion efectiva entre sus integrantes, perjudicando en el desarrollo
personal, condicionando el alcance de metas y objetivos; condicionante para la

cultura organizacional, el rendimiento laboral y el clima organizacional.

Se determina que el rendimiento laboral al no ser fortalecido, condiciona el
trabajo eficiente, incrementando la rotacién, ausentismo, repercutiendo en el
desarrollo de habilidades en el trabajo en armonia, en la cooperacion, limitando
las oportunidades de crecimiento personal, desmotivando a los colaboradores
dando como consecuencia un declive en sus actividades y tareas del puesto de

trabajo.

Se comprueba que en la empresa es inexistente la elaboracion de un documento
que fortalezca el conocimiento de la seleccion de personal y el rendimiento
laboral, factor condicionante para la aplicacion de valores y normas, aminorando

el alcance de objetivos, metas y servicios de la empresa.
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Se aplico el analisis e interpretacion de datos, en la comprobacion de la hipotesis
se utiliz6 el método logico, que se enfoca en la hip6tesis nula y la hipétesis
alternativa; generandose una comparacién entre el calculo de la frecuencia

observada y la frecuencia esperada.

El modelo estadistico englobd la realizacion de la féormula de los grados de
libertad, donde la formula establece fila menos uno por columna menos uno, el
resultado es evidenciado en la tabla de distribucion del chi cuadrado tabular; que
una vez determinado los grados de libertad se propone una investigacion que
contenga un nivel de significancia del 95% con un 5% del margen de error y 9
grados de libertad se identific los valores en la tabla de distribucion t de student
se obtiene un valor de 25,72 para lo cual la respuesta del tedrico de la t de student

debe superar dicho total para aceptar la hipétesis alternativa.

Posterior a la obtencion de la media aritmética (X ) que dio como resultado 18 y
el punto muestral (X), en la segunda matriz se identifican los resultados de la
resta de la media aritmética respecto del punto muestral y todo elevado al
cuadrado esta ecuacidn permite obtener una respuesta total, dicho dato nos sirve

para posteriormente ejecutar la desviacion estandar.

Concluyendo que como t=14.58 > t_tabla=+2.35 se rechaza H_0 y se acepta H_1,
aceptandose la hipotesis alternativa: es decir que la seleccion de personal si incide
en el rendimiento laboral de la empresa “G&G Construcciones y Ambiente” de la

ciudad de Riobamba provincia de Chimborazo.

4. Conclusiones

Se deduce que entre las consecuencias producidas por el inadecuado manejo de la
autorregulacion, sobresale inadecuados comportamientos, escasa comprension,
insuficiente control sobre el aprendizaje y rendimiento académico afectando en el

desempefio durante la ejecucion de actividades, tareas que limitan el pensamiento
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creativo, la autosuficiencia, dificultando, condicionado la resolucion de problemas

en los diferentes contextos.

Se establece que la mayoria de encuestados consideran que es importante
mantener la disciplina escolar en el ambiente de aprendizaje, para lograr el
desarrollo en las areas cognitivas, motivacionales, comportamentales; siendo que
la indisciplina dificulta la interaccién en el proceso ensefianza-aprendizaje, desde
un enfoque global de organizacion y dindmica; repercutiendo en la

sociabilizacién, aplicacion de valores, e inteligencia emocional.

Se concluye que en la institucion es insuficiente la realizacion de actividades que
favorecen en la creatividad, imaginacion y en el pensamiento critico, en la
capacidad de regular las emociones; el insuficiente conocimiento favorece en las
relaciones interpersonales en el autodominio; y el cumplimiento de normas

basicas.

En cuanto a la autorregulacion al no ser fortalecida limita el desarrollo del
pensamiento, emociones, desfavoreciendo el autocontrol, la autodisciplina,
incrementando un inadecuado rendimiento escolar, dando lugar a problemas,
conflictos, donde los impulsos al ser negativos originan comportamientos

inadecuados.
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Anexos

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
SECRETARIA GENERAL
Av. Los vy Rio (CGampus )/ Talbk {03)2410021/ Bxx. 101
Ambato - Ecuador

Ambato noviembre 18, 2015
Res. N° FCHE-CD-4789-2015

Sefiorfta.

ALMENDARIZ PAGUAY WALTER MECIAS

Estudiante de la Camrera de Psicologia Industrial, Modalidad Presencial
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
Presente

De mi consideracion:

Consejo Directiva de la Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacion, en sesion ordinaria realizada el 18 de noviembre del 2015, en
consideracion al informe presentado por la Mg. Monica Lopez Docente de la Facultad, respecto al Anteproyecto de investigacion, sobre el
tema: "LA SELECCION DE PERSONAL INCIDE EN EL RENDIMIENTO LABORAL EN LA EMPRESA G&G CONSTRUCCIONES Y
AMBIENTE EN LA CIUDAD DE RIOBAMBA, PROVINCIA DE CHIMBORAZO * por usted propuesto resuelve:

APROBAR EL INFORME Y EL ANTEPROYECTO DE INVESTIGACION CON EL TEMA: LA SELECCION DE PERSONAL INCIDE EN
EL RENDIMIENTO LABORAL EN LA EMPRESA G&G CONSTRUCCIONES Y AMBIENTE EN LA CIUDAD DE RIOBAMBA,
PROVINCIA DE CHIMBORAZO, PROPUESTO POR EL ESTUDIANTE EN MENCION, AUTORIZANDOLE EL DESARROLLO DE LA
INVESTIGACION.

DE CONFORMIDAD CON EL REGLAMENTO DE REGIMEN ACADEMICO SU DISPOSICION GENERAL TERCERA QUE DICEAQUELLOS
ESTUDIANTES QUE NO HAYAN CULMINADO Y APROBADO EL TRABAJO DE TITULACION EN EL TIEMPO ORDINARIO DE DURACION DE LA
CARRERA O PROGRAMA,LO PODRAN DESARROLLAR EN UN PLAZO ADICIONAL QUE NO EXCEDERA AL EQUIVALENTE A DOS PERIODOS
ACADEMICOS ORDINARIOS,PARA LO CUAL DEBERAN SOLICITAR A LA AUTORIDAD ACADEMICA PERTINENTE LA CORRESPODIENTE
PRORROGA , LA MISMA NO REQUERIDA DEL PAGO DE NUEVA MATRICULA ARANCELTASANI VALOR SIMILAREN ESTE CASO, LA
INSTITUCION DE EDUCACION SUPERIOR DEBERA GARANTIZAR EL DERECHO DE TITULACION EN LOS TIEMPOS ESTABLECIDOS EN ESTE
REGLAMENTO Y DE ACUERDO A LOS REQUISITOS ESTANDARIZADOS,CONFORME A LOS DETERMINADOS EL ART.5 LITERAL A DE LA LOES.
EN EL CASO EN EL QUE EL ESTUDIANTE NO TERMINA EL TRABAJO DE TITULACION DENTRO DEL TIEMPO DE PORROGA DETERMINADO EN
EL INCISO ANTERIOR , ESTE TENDRA POR UNICA VEZUN PLAZO ADICIONAL DE UN EL PERIODO ACADEMICO ORDINARIO,EN EL CUAL
DEBERA MATRICULARSE EN LA RESPECTIVA CARRERA O PROGRAMA EN EL ULTIMO PERIODO ACADEMICO O ORDINARIO O
EXTRAQRDINARIO SEGUN CORRESPONDA EN ESTE CASO,DEBERA REALIZAR UN PAGO DE CONFORMIDAD CON LO ESTABLECIDO EN EL
REGLAMENTO DE ARANCELES PARA LA IESS PARTICULARES Y LA NORMATIVA PARA EL PAGO DE COLEGIATURA TASA Y ARANCELES EN
CASO DE PERDIDA DE GRATUIDAD DE LAS IESS PUBLICAS.

SE RECOMIENDA QUE EN LA EJECUCION DEL PROYECTO SE TOME EN CUENTA LA REDACCION, ORTOGRAFIA Y EL NOMBRE CORRECTO
DE LACARRERA.

DESIGNAR COMO TUTOR/A DE PROYECTO DE INVESTIGACION A LA MG. MONICA LOPEZ

CC: DIRECTOR DE PROYECTO Adj: Anteproyecto
SECRETARIA DE CARRERA - CARPETA ESTUDIANTIL
ARCHIVO NUMERICO CONSEJO DIRECTIVO
CARPETA: GRADOS PROYECTOS

VHS/CVD/DILA
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FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
SECRETARIA DE FACULTAD
Av. Los Chasquis y Rio Guayllabamba (Campus Huachi) / Teléfono (03) 2 990-261/Casilla 334

Ambato 21 marzo 2017

RES- N°- FCHE-CD-1105-2017

Sefiores

Mg.Irma Ortiz

Mg.Gabriela Romero

DOCENTES

FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
Presente

De mi consideracion:

Consejo Directivo de la Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacion, en sesion ordinaria realizada el 21 marzo del 2017, en atencion a la solicitud
presentado por ¢l SRALMENDARIZ PAGUAY WALTER MECIAS ex o estudiante de la Carrera de Psicologia Industrial, modalidad presencial, adjuntando los
borradores de! Informe Final del Trabajo de Grado sobre el tema: "LA SELECCION DE PERSONAL INCIDE EN EL RENDIMIENTO LABORAL EN LA
EMPRESA G&G CONSTRUCCIONES Y AMBIENTE EN LA CIUDAD DE RIOBAMBA, PROVINCIA DE CHIMBORAZO' *, resuelve:

DESIGNAR A LOS SENORES:MG.IRMA ORTIZ Y MG.GABRIELA ROMERO COMO MIEMBROS DE LA COMISION DE ESTUDIO Y CALIFICACION DEL
INFORME FINAL DEL PROYECTO DE INVESTIGACION DE PSICOLOGIA SOBRE EL TEMA'LA SELECCION DE PERSONAL INCIDE EN EL
RENDIMIENTO LABORAL EN LA EMPRESA G&G CONSTRUCCIONES Y AMBIENTE EN LA CIUDAD DE RIOBAMBA, PROVINCIA DE CHIMBORAZO",
ELABORADO POR, ELLA EX O ESTUDIANTE ARRIBA MENCIONADO/A, A FIN DE QUE EN EL PLAZO NO MAYOR DE 30 DIAS, A PARTIR DE LA
RECEPCION DE ESTA RESOLUCION, SE PROCEDA AL ESTUDIO E INFORME, EN CASO DE EXISTIR CAMBIOS FACTIBLES DE INTRODUCIRLOS EN
EL TRABAJO, SE DIALOGUE CON EL ESTUDIANTE, CON EL OBJETO DE QUE SE PROCEDA A LA REFORMA, PREVIO LA EMISION DEL INFORME
PERTINENTE, EL DOCENTE TIENE LA OBLIGACION DE CUMPLIR CON LA ENTREGA DE CALIFICACIONES EN EL TIEMPO INDICADO, DE NO
HACERLO; SERA SUJETO DE LAS SANCIONES QUE DETERMINA LA DISPOSICION GENERAL PRIMERA Y TERCERA, DEL REGLAMENTO DE
GRADUACION PARA OBTENER EL TITIULO TERMINAL DE TERCER NIVEL Y EL ESTATUTO DE LA UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO.

PARA LA DETERMINACION DE LA FECHA DE DEFENSA ORAL DEL TRABAJO FINAL DE GRADO EL/LA EGRESADO PRESENTARA LA SOLICITUD DIRIGIDA AL SENOR
DECANO DE LA FACULTAD, ADJUNTANDO LOS REQUISITOS PARA TRAMITE DE REFRENDACION Y REGISTRO DE TiTULO CONJUNTAMENTE CON LA ESPECIE
DEBIDAMENTE LLENADA SIN FECHA EN EL TITULO.

N EJEMPLAR DEL INFORME FINAL DEL TRABAJO DE GRADO

CcC: AUTOR DE PROYECTO
SECRETARIA DE CARRERA - CARPETA ESTUDIANTIL
ARCHIVO NUMERICO CONSEJO DIRECTIVO
CARPETA: GRADOS PROYECTO

VHS/CVD/JAB
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Entrevistas realizadas a los colaboradores del Area Administrativa

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
Facultad de Ciencias de la Educacion

Carrera de Psicologia Industrial

Estimados trabajadores del area administrativa: con la finalidad de conocer la
importancia de la seleccion de personal y el desempefio laboral en la empresa
G&G Construcciones y Ambiente, le solicito muy comedidamente, contestar la

presente entrevista.

Los resultados ayudaran al mejoramiento del desempefio laboral de la empresa.

1.- ;Considera usted que el proceso de adaptacion favorece en el rendimiento y la
satisfaccion laboral de los trabajadores, fortaleciendo la productividad y

rentabilidad?

2.- (En la empresa, el proceso de adaptacion genera un ambiente de respeto y
convivencia, manteniendo la comunicacién efectiva entre jefes, jefes-subalternos

y compafieros?
3.- ¢Considera usted que el trabajador alcanza la integracion a través de la
comprension, aceptacion de valores, normas y convicciones que se postulan en la
organizacion?
4.- ;Cree usted que se proporciona informacion suficiente para preparar nuevos
empleados consolidando la adaptacion a su puesto, promoviendo el desarrollo

personal y el compromiso con la empresa?

5.- ¢En la empresa la seleccion de personal incrementa la productividad,
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disminuye la rotacion de personal, y la angustia del cambio favoreciendo al

alcance de metas y objetivos de la organizacion?

6.- ¢Considera usted que el trabajador demuestra la experiencia y conocimientos
en un trabajo con eficiencia, calidad alcanzando resultados en correspondencia

con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la empresa?

7.- ¢Considera usted que el adecuado desempeiio favorece en la eficiencia
organizacional, satisfaccion laboral, disminuye la rotacién y ausentismo, estimula
en el trabajador el uso de habilidades, fortaleciendo su idoneidad, la eficacia y

eficiencia?

8.- ¢Los empleados trabajan, se auto controlan, asumen responsabilidades, son

capaces de tomar decisiones creativas con seguridad e independencia?

9.- ¢(Cree usted que en la empresa se ofrece a los empleados oportunidades de
aplicar sus habilidades y capacidades ofreciendo una variedad de tareas, libertad y
retroalimentacidn estimulando un trabajo en armonia y cooperacion acrecentando

el rendimiento individual y colectivo?

10.- ;Considera usted que en la empresa la politica de recursos humanos, ofrece
oportunidades de superacion, estimulando la productividad y mejorando las
relaciones humanas?

Gracias por su colaboracion
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Encuestas realizadas a los colaboradores del Area Operativa

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
Facultad de Ciencias de la Educacion

Carrera de Psicologia Industrial

Estimados trabajadores del area operativa: con la finalidad de conocer la
importancia de la seleccion de personal y el desempefio laboral en la empresa
G&G Construcciones y Ambiente, le solicito muy comedidamente, contestar el
presente cuestionario.

Los resultados ayudaran al mejoramiento del desempefio laboral de la empresa.

Instruccidn: Sirvase colocar una X en la alternativa que usted esté de acuerdo.

No. PREGUNTAS SIEMPRE A NUNCA
VECES

¢Considera usted que el proceso de
adaptacion favorece en el rendimiento y la
satisfaccion laboral de los trabajadores,
fortaleciendo la. productividad vy
rentabilidad?

2 ¢En la empresa, el proceso de adaptacion
genera un ambiente de respeto y
convivencia, manteniendo la comunicacion
efectiva entre jefes, jefes-subalternos y
compaferos?

3 ¢Considera usted que el trabajador alcanza
la integracion a través de la comprension,
aceptacion de valores, normas y
convicciones que se postulan en la
organizacion?

4 ¢Cree usted que se proporciona
informacion suficiente para preparar
nuevos empleados consolidando la
adaptacién a su puesto, promoviendo el
desarrollo personal y el compromiso con la
empresa?

5 ¢En la empresa la seleccion de personal
incrementa la productividad, disminuye la
rotacion de personal, y la angustia del
cambio favoreciendo al alcance de metas y
objetivos de la organizacién?

6 ;Considera usted que el trabajador
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demuestra la experiencia y conocimientos
en un trabajo con eficiencia, calidad
alcanzando resultados en correspondencia
con las exigencias técnicas, productivas y
de servicios de la empresa?

¢Considera usted que el adecuado
desempefio favorece en la eficiencia
organizacional,  satisfaccion  laboral,
disminuye la rotacibn y ausentismo,
estimula en el trabajador el uso de
habilidades, fortaleciendo su idoneidad, la
eficacia y eficiencia?

¢Los empleados trabajan, se auto
controlan, asumen responsabilidades, son
capaces de tomar decisiones creativas con
seguridad e independencia?

¢Cree usted que en la empresa se ofrece a
los empleados oportunidades de aplicar sus
habilidades y capacidades ofreciendo una
variedad de  tareas, libertad vy
retroalimentacion estimulando un trabajo
en armonia y cooperacién acrecentando el
rendimiento individual y colectivo?

10

¢Considera usted que en la empresa la
politica de recursos humanos, ofrece
oportunidades de superacion, estimulando
la productividad y mejorando las
relaciones humanas?

Gracias por su colaboracion
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