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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo tiene por objetivo analizar el reclutamiento, seleccion de personal
y evaluacion de desempefio en el Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda.”; componentes
que al no ser fortalecidos han generado insatisfaccion del personal por el puesto o
cargo debido a la falta de motivacion de los lideres empresariales. La metodologia
aplicada integra el enfoque cualitativo y cuantitativo, una modalidad bibliografica
documental, y de campo, mientras los niveles fue el descriptivo, disefio no
experimental correlacional simple; la muestra qued6 conformada por 50 trabajadores
se utilizd dos cuestionarios propuestos por Ramirez en el trabajo efectuado en la
Universidad César Vallejo del pais espafiol la validez de contenido y confiabilidad de
0,887 y 0,925 por instrumento; para procesar los resultados se uso el software
estadistico SPSS V26. Los datos obtenidos fueron sistematizados y comprobados por
el método de Pearson, que presentando un 95% de significancia y un margen de error
del 5%, permitié comprobar la hip6tesis que hace referencia a la relacion entre el
reclutamiento y seleccién de personal y la evaluacién del desempefio. Se concluye
que, para minimizar la incertidumbre, es preciso fortalecer la descripcion del puesto
de trabajo, de esta forma se asegurard la contratacién e insercion; ademas, la
capacitacion a los nuevos empleados fortalecera el cumplimiento de sus funciones, es
significativo evitar la insatisfaccion a través de incentivos mejoren el clima general del
grupo, pretendiendo aumentar la eficiencia y productividad.

Descriptores: eficiencia, evaluacion de desempefio, productividad, reclutamiento,

seleccion de personal.
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THEME: “Recruitment, selection of personnel and performance evaluation in
Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda.”

Author: Jacobo Rafael Aguilar Zurita

Tutor: Ing. Rommel Santiago Velastegui Hernandez, Mg.

ABSTRACT

The objective of this work is to analyze the recruitment, selection of personnel and
performance evaluation in the Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda.”; components
that, by not being strengthened, have generated staff dissatisfaction for the position or
position due to the lack of motivation of business leaders. The applied methodology
integrates the qualitative and quantitative approach, a documentary bibliographic
modality, and field, while the levels were the descriptive, simple correlational non-
experimental design; The sample was made up of 50 workers. Two questionnaires
proposed by Ramirez were used in the work carried out at the César Vallejo University
in the Spanish country, the content validity and reliability of 0.887 and 0.925 per
instrument; to process the results, the statistical software SPSS V26 was used. The data
obtained were systematized and verified by the Pearson method, which, presenting
95% significance and a margin of error of 5%, allowed us to verify the hypothesis that
refers to the relationship between the recruitment and selection of personnel and the
evaluation of the performance. It is concluded that, in order to minimize uncertainty,
it is necessary to strengthen the job description, in this way hiring and insertion will
be ensured; In addition, the training of new employees will strengthen the fulfillment
of their functions. It is important to avoid dissatisfaction through incentives that
improve the general climate of the group, aiming to increase efficiency and
productivity.

Descriptors: efficiency, performance evaluation, productivity, recruitment, personnel
selection
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CAPITULO |
MARCO TEORICO
1. Antecedentes Investigativos

Esta seccion se efectu6 una revisién de literatura que relaciona las variables
reclutamiento, seleccion de personal y desempefio laboral; incluye los criterios de
varios autores e investigadores nacionales e internacionales; se realizé la bdsqueda de
informacion en los repositorios Google Scholar (académico), Ebook y (revistas, y
trabajos finales de Postgrado). Para dar realce a la presente investigacion, se

mencionan como relevantes los siguientes:

Contextualizacion

El reclutamiento y seleccion de personal se caracteriza por ser un proceso mediante el
cual las empresas contratan el talento humano para desempefar funciones en un puesto
o cargo establecido, la finalidad es alcanzar la competitividad, el cumplimiento de
objetivos y principios estratégicos para mejorar el desempefio laboral y lograr el éxito

corporativo.

Siendo uno de los procesos de mayor trascendencia la gestion de recursos humanos en
referencia en reclutamiento y seleccion del personal Martinez et al (2019), efecttan un
estudio en el pais cubano, manifiesta que uno de los procesos clave de la gestion de
recursos humanos lo constituye el reclutamiento y seleccion del personal. Mediante el
mismo, toda organizacion se asegura de contar con personal competente para cada
puesto, en funcidon del logro de los objetivos organizacionales. Lo anterior cobra mayor
peso si se trata de seleccionar personas con capacidad para llevar a vias de hecho un
proyecto de desarrollo local. ElI presente trabajo fue realizado en la fabrica de
conservas "La Epoca”, de la Unidad Basica de Alimentos del municipio Consolacion

del Sur, perteneciente a la Empresa de Pinar del Rio, con el propdsito de proponer un



procedimiento para la gestion del proceso de reclutamiento y seleccion del personal en
funcidn del desarrollo local. Esta entidad fue aprobada para la ejecucion de un proyecto
de desarrollo local, dirigido a la produccion y comercializacion de conservas de frutas
y vegetales envasados a granel. Se utiliz6 el método de nivel tedrico-historico-l6gico,
con el apoyo de la técnica del anélisis documental, fundamentalmente en el estudio de
diversas tecnologias de seleccion del personal que sirvieron como referentes teorico-
metodoldgicos, 1o que permitid determinar sus principales aportes y limitaciones,
como base para la propuesta realizada. El procedimiento propuesto esta conformado
por cuatro etapas y nueve pasos, los cuales en su conjunto contribuiran a la seleccion

efectiva de personas con requisitos y potencialidades en funcién del desarrollo local.

La investigacion efectuada en la Universidad de Lima por Mejia (2019) pretende
demostrar como la implementacion de una nueva practica avanzada en el campo de
recursos humanos como el modelo de gestién de personas por competencias, puede
constituir un factor potenciador de las capacidades de los colaboradores, en el marco
de un manejo eficaz y eficiente del recurso humano como parte de la Politica Nacional
de Modernizacién de la Gestion Publica. EI modelo por competencias que se desarrolla
en la investigacion es la mejor practica para efectuar la seleccion de personas y su
evaluacion posterior de desempefio. Se fundamenta la importancia de esta practica
como una herramienta efectiva para atraer y seleccionar mejores personas, como
metodologia para forjar capital humano en un mediano y largo plaza; asi como, una
forma de asegurarse que la inversion de la organizacion en su personal alcanzara los

resultados esperados.

Segln Yupanqui (2016), en el estudio que efectud en la Universidad Nacional de
Trujillo tiene como finalidad ofrecer una investigacion sobre el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal, y cémo influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa “Virgen de la Asuncion de El Porvenir”. En los
antecedentes de la investigacion, no encontré ninguna temética relacionada
directamente, pero demuestra en sus conclusiones que todo proceso relacionado con
el personal si influye directamente en el desempefio laboral. Asi mismo afrontamos el
siguiente problema: ¢De qué manera un proceso de reclutamiento y seleccion de
personal influye en el desempefio laboral del personal? Para determinar el problema,

se reforzo en el marco tedrico y utilizando diversas técnicas como entrevista dirigida
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al director y encuesta al personal administrativo, docente y auxiliar. Que sirva para
corroborar la hipotesis: Un proceso de reclutamiento y seleccion de personal influye
elevando el desemperio laboral del personal. Los resultados obtenidos en la entrevista
y la encuesta, concluyo: La empresa no cuenta con un area especifica, ni con los
profesionales calificados para el desarrollo del proceso de reclutamiento y seleccion,

ni tampoco para realizar correctamente las evaluaciones de desempefio.

En el estudio efectuado en Bogota por Yomayusa (2021) El reclutamiento de personal
es una parte fundamental de todas las empresas, por ende, es necesario hacer un
proceso de alta calidad en la contratacién de personal que este altamente calificado
para cumplir con cada una de sus labores. No obstante, se evidencia que, hoy en dia
no se aplica la ética profesional para cada etapa como: el reclutamiento, la
contratacion, la seleccion y la evaluacion de los mejores candidatos; como
consecuencia de lo anterior, se refleja una falta a la integridad y un alto nivel de
corrupcion laboral. Es importante tener en cuenta la ética profesional para cualquier
tarea 0 actividad, en cada area laboral, ya que esto significa un alto nivel de
compromiso e integridad, ya sea con los colaboradores como con la compafiia, es por
ello, que todo el proceso de contratacion se debe hacer de una manera impecable y
procurar no caer en las redes de la subjetividad y por ende favorecer a cierto grupo
selecto de personas; se debe dar oportunidad justa de participacion a todos los
candidatos que cumplan con el perfil de la vacante de una manera muy transparente.
Tiene como finalidad ultima mejorar la calidad de vida, la productividad y la eficacia
laboral”, es decir que las compafiias deben velar por el bienestar de cada trabajado y
aspirante o candidato a alguna vacante dentro de la misma, para el desempefio 6ptimo

en cada actividad o labor.

La investigacion efectuada en Bucaramanga con el tema, apoyo a los procesos de
seleccion y creacion de los perfiles de cargos Gomez (2018), afirma que las empresas
han visto la necesidad de mejorar la calidad de sus procesos de seleccion con el fin de
elegir al candidato méas capacitado, productivo y que retina todos los requisitos de la
vacante solicitada, es por esto que la labor del psicélogo organizacional ha tomado
tanto auge en las instituciones y constantemente se trabaja en buscar elementos que
faciliten el proceso de seleccion sin que este deje de ser eficiente, ya que este implica

el 70% del trabajo realizado, una parte importante que se encontrd fue el hecho de
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realizar un andlisis detallado de las competencias de los perfiles de cargo y como la
claridad de las mismas influyen en el proceso de seleccion y posterior mente el
desempefio y competitividad laboral del colaborador dentro de su entorno: de alli

depende el éxito de la empresa y el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

En la investigacion realizada por Carranza (2016) En la Universidad de Guayaquil, en
este disefio de un Sistema de Gestion de reclutamiento y seleccion de Recursos
Humanos realizé un diagndstico de la empresa, en el que se determind que la misma
presenta niveles bajos y medios de eficiencia en el desempefio laboral. El objeto de
estudio para este trabajo de investigacion es la eficiencia en el desempefio laboral del
recurso humano. Para el desarrollo del mismo hemos utilizado un enfoque cualitativo
y métodos de estudio descriptivo sistémico, analitico sintético e historico logico.
Basados en el diagndstico, se propone implementar un modelo de gestién que
considera un esquema para realizar requerimiento de personal, validacion del perfil
y/o descripcion de cargo, difusion de la oferta para ejecutar el reclutamiento y

seleccion del recurso humano.

En la investigacion efectuada por Heredia (2020), en las empresas ecuatorianas,
manifiesta que las organizaciones se manejan en un medio altamente competitivo y
cambiante. Por lo cual los procesos de reclutamiento y seleccion de talento humano en
las organizaciones constituyen el pilar determinante y diferenciador de la
competitividad de la empresa. La presente investigacion pretende analizar la gestion
de las micro, pequefia, medianas y grandes empresas en el medio ecuatoriano, en
lo referente a la aplicacion de los procesos de reclutamiento y seleccion del talento
humano. Mediante la aplicacion de una metodologia cuantitativa y el manejo de
una encuesta, que se aplicé de forma online, se enfoca en el andlisis de 6 categorias
fundamentales: Medios de reclutamiento, Duracion de la seleccion, Técnicas de
seleccion, Feedback de postulantes, Personal con discapacidad, toma de decision.
Participaron en forma voluntaria 249 reclutadores, pertenecientes a la poblacion
econdmicamente activa ecuatoriana, que fueron reclutadas y seleccionadas dentro del
tipo de empresas antes descritas, respondiendo a criterios de inclusion-exclusion
determinados para la seleccion de la poblacion dentro del marco de la
investigacion. Los resultados evidencian la diferencia de procesos entre los

diferentes tipos de empresas, las consecuencias de estos en la gestion empresarial y la
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objetividad del manejo del proceso de reclutamiento y seleccion para poblaciones con

discapacidad.

Segun Hidalgo (2021), en el Distrito Metropolitano de Quito, propone en la
investigacion determinar el uso de metodologia reclutamiento 2.0 comparado con un
reclutamiento tradicional en las pequefias, micro - empresas del D.M.Q. Para el anélisis
de la informacion se realizo un estudio descriptivo de corte transversal y el tipo de
investigacion fue documental, se utilizé una encuesta tipo cuestionario, el proceso de
levantamiento de informacion se desarrollé en base a encuestas a coordinadores del
area de recursos humanos, enfocados en datos generales de reguladores de las
empresas, del uso de reclutamiento 2.0, y datos de branding personal, ademas se aplicd
la metodologia tipo cuantitativo y cualitativo para procesar datos, mismos que
arrojaron datos relevantes como el rango de experiencia es de 6 a 9 afios, el grado de
instruccion académico con un 48% es ingenieria, y como datos finales el 12% de las
empresas encuestadas utilizan reclutamiento 2.0, 41% reclutamiento tradicional y 47%

reclutamiento mixto.

En el mismo contexto el estudio efectuado por Rivera (2019) en una empresa ubicada
en la ciudad de Manta, analiza los procedimientos de reclutamiento y seleccién del
personal de la empresa Aliset, ubicada en la ciudad de Manta — Ecuador. Fue de tipo
descriptiva, con una muestra poblacional de 11 personas a quienes se les aplicé un
instrumento en escalamiento Likert de cinco alternativas de respuestas, entre los
principales resultados se tiene que al no generarse un adecuado proceso de
reclutamiento y seleccién del personal, la empresa puede estar contratando a las
personas sin conocer su perfil, con lo cual se genera el azar como escenario para probar
a las personas hasta conseguir a la indicada para un determinado puesto, siendo
pertinente que la empresa tome los correctivos necesarios, por cuanto la seleccion de

personal idoneo puede incidir en elevar la productividad y eficacia de la empresa.

En el estudio efectuado por Lopez (2022), propone determinar la relacién existente
entre la gestion del talento humano y la productividad laboral para mejorar los
procesos existentes en la empresa Tecnimadera de la ciudad de Bafios de Agua Santa.
Para ello fue validado un instrumento consistente en un cuestionario que consto con

un total de 20 items, distribuidos en 10 para cada variable de estudio, las cuales fueron



la gestion de talento humano y la otra la productividad, el alfa de Cronbach encontrado
fue de 0,747, el cual es bueno. Se determind el nivel de relacion que existe entre las
dos variables: gestion del talento humano y la productividad, mediante el método de
investigacion cientifica deductivo con un disefio no experimental de nivel descriptivo
correlacional donde la muestra estuvo constituida por el total de los trabajadores de la
empresa. La gestion del talento humano se relaciona con la productividad en la
empresa con una correlacion Rho de Spearman de 0.667 y, por ende, se recomienda
gestionar el conocimiento individual y grupal, puesto que es necesario para el
desarrollo de nuevas experiencias, habilidades y conocimientos, a través de la creacion

de programas de capacitacion

fortalecer la conformacion de los puestos de trabajo con un enfoque en las habilidades,
conocimientos y competencias requeridas para el desempefio de sus funciones con
visién empresarial; para el efecto utiliza la modalidad bibliografica y de campo,
mientras del tipo fue exploratorio, descriptivo, correlacional y explicativo; posterior
al andlisis e interpretacion de resultados establece gque existe la necesidad de efectuar
un andlisis ocupacional que disminuya la rotacién de personal de esta forma se

fortalecera el desempefio empresarial.

El presente trabajo busca potencializar reclutamiento, seleccion de personal y
evaluacion de desempefio en el Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda., considerando
que el investigador posee los conocimientos teéricos indispensables; ademas, se

pretende demostrar su importancia para mejorar la realidad organizacional.

La institucion y los usuarios de este estudio resultaran beneficiados ya que se busca
aportar valor al proceso de reclutamiento para contar con el personal idéneo en cada
puesto, mejorando asi la calidad del servicio y atencién del consumidor mediante el
resultado de la eficacia y eficiencia del reclutamiento de personal, componente

imprescindible que permite asegurar el crecimiento eficaz de la empresa.

El estudio presentado es novedoso porque el reclutamiento de personal es esencial para
asegurar el funcionamiento de la empresa, se caracteriza por ser un componente que
aporta en su crecimiento mediante la aplicacion de los procedimientos basicos y

complementarios de la Administracion de Recursos Humanos.



La investigacion es de interés porque el reclutamiento promueve la contratacion del
personal calificado para su desempefio en las areas especificas de la empresa, con un
enfoque en el capital humano, y el cumplimiento de los objetivos, siendo trascendental
para la cultura organizacional, la disminucion de costos, el mejoramiento del
desempefio, la reduccion de rotacion de los trabajadores, la productividad y la

eficiencia.

La investigacion, es factible desarrollarla, porque el investigador posee el
conocimiento, y los recursos (humanos, materiales, técnicos y tecnoldgicos) para
efectuar la busqueda de informacidn, procesar los datos obtenidos y elaborar los
correspondientes informes; ademas, se cuenta con el apoyo y colaboracion de los

trabajadores el Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda.
1.2. Marco tedrico

Reclutamiento de personal

En el presente apartado con la finalidad de cumplir con el primer objetivo propuesto
en el estudio, se efectla la fundamentacion teérica relacionada con el reclutamiento y
la seleccion de personal; desde el punto de vista critico, se mencionan los trabajos
efectuados por diferentes investigadores, la finalidad es profundizar y ampliar el
conocimiento desarrollando una estructura en el material bibliogréafico para presentar
como una base que podria ser utilizada en futuros trabajos vinculados con la tematica

propuesto.

Segun Bolafios (2020), una de las funciones que cumple el talento humano es el
reclutamiento de personal es considerado elemento clave para encontrar al candidato
idoneo para su desempefio en la compafiia. EIl proceso radica en una serie de acciones
exactas, aplicadas en la busqueda de grupo de candidatos que se ajustan al perfil

requerido; su aplicacion requiere esfuerzo, inversion (tiempo y dinero).

Segun Guzman (2018) al hablar de reclutamiento de personal se refiere al proceso de
identificar y atraer potenciales trabajadores a la organizacion, los candidatos se
adaptan a las necesidades del puesto que va a desempefiar, los valores y cultura

organizacional. Se caracteriza por la difusion de informacion referente a la necesidad



para cubrir un puesto, incluye su localizacion, engloba el sueldo y los beneficios que

ofrece la empresa.
Para Torres et al (2021), el reclutamiento incluye los siguientes aspectos:

e En la fase previa, el proposito es descubrir a los postulantes de los cuales se
efectuara los la seleccion para futuros empleados, incluye los recursos
orientados a la obtencién de datos mediante fuentes de informacion.

e Suimportancia radica en la obtencion de mejores candidatos, por esta razon el
area de reclutamiento estara conformada por expertos que utilizaran diferentes

técnicas.

El reclutamiento es el primer paso para la seleccion y el nombramiento de los
trabajadores adecuados para la empresa, por esta razén se efectla publicaciones a
través de anuncios, periddicos locales, portales online y servicios de consultoria;
siendo un proceso singular inicia con la indagacion sobre los requisitos de
identificacion estableciendo un anélisis de vacantes y requisitos laborales,
posteriormente se efectla un escrutinio de solicitudes y seleccion de candidatos.

En el reclutamiento Portuondo (2018), menciona en los factores externos la oferta,
demanda, el indice de desempleo, el mercado interno, la residencia del candidato, la
imagen de la empresa; mientras en los factores internos engloba la politica, la
normativa de reclutamiento, el tamafio de la organizacion, el crecimiento y expansion
empresarial; ademas, abarca las habilidades especificas que requiere el mercado
laboral, asi se disminuye la tasa de desempleo dando prioridad a los candidatos que
residen en un mismo sector optimizando los recursos y materiales (econdémicos),

debido al desplazamiento para las entrevistas y actividades presenciales.

Seleccion de personal
Segun Pillaca (2019), la seleccion de personal es responsabilidad del departamento de
talento humano consiste en elegir al empleado ideal de entre los postulantes, es la

persona quien cumplird las funciones que se designan la empresa.

e Entre las técnicas aplicadas se encuentran la entrevista al candidato

Assessment Center o dindmicas de grupo.



e Evalla aspectos vinculados con la ejecucion las pruebas psicométricas

efectuadas con una base cientifica.

La seleccion de personal se inicia desde la postulacién para una vacante (cuando el
reclutador encuentra un perfil adecuado y finaliza con la contratacion, tiene por
objetivo la eleccién del candidato apropiado, el proceso incluye las politicas

empresariales y las formas de reclutar.

Se caracteriza por conseguir colaboradores cualificado y deseables; reduccion del
coste de la formacion (entendimiento en las técnicas de trabajo), solucién a problemas
de personal este aspecto se orienta a la satisfaccion en el cumplimiento de tareas o

actividades, de esta forma se reduce los problemas de rotacién en la organizacion.

Para Zocon (2019), la idea de proceso de seleccion de personal integra los siguientes

aspectos:

e EIl proceso estara determinado y planificado por el departamento de talento
humano

e Se concreta en las politicas de contratacion punto.

e Se encuentra organizado por el orden jerarquico de los recursos humanos que
recibe las fases.

e Determina los requisitos para el candidato los mismos que estan alineados con
las estrategias de la organizacion y proceso general.

e Estd marcado por orden jerarquico.

e A través de su grupo de trabajo efectla las preguntas y adapta el proceso para

cada candidato.

La seleccion se adecua a la cultura organizacional, por esta razon la entrevista es
efectiva al enfocarse en una entrevista enmarcada en aspectos empresariales; la
orientacion se realiza a través de una estrategia global que permite detectar al personal
que requiere contratar la organizacion, considerando que su puesto laboral se encuentra

relacionado con su practicidad y las habilidades que necesita la empresa.

Entre las diferencias de seleccién y reclutamiento de personal se menciona el criterio

emitido por Tejada (2021) que manifiesta:



e EI reclutamiento ayuda a descubrir al candidato empresarial, mientras la
seleccion hace referencia al ideal cumplimiento de funciones en la
organizacion.

e El reclutamiento contribuye a la consecucion de candidatos, hace referencia al
cuidado de la imagen de la marca empleadora, puede efectuarse mediante los
servicios de empleo, el uso del internet y el departamento de relaciones
humanas.

e El reclutamiento de personal se caracteriza por ser interno, razén por la cual se
establece un anélisis de los empleados que podran desempefar determinadas
funciones o cumplir el encargo especifico siendo necesario entre otros los
programas de formacion y las evaluaciones de desemperio.

e La seleccion de personal hace referencia al conjunto de acciones que aplica la
organizacion para elegir a los vacantes, incorpora el nombramiento o
colocacion del personal adecuado en el trabajo que considere pertinente para

el cumplimiento de determinadas funciones.

Segun lo expuesto, el reclutamiento y proceso de seleccion se define como la
identificacion de personas con probabilidades de ser incorporadas al trabajo rutinario
de la empresa, en el proceso engloba la definicion de requisitos que especifican el
perfil requerido, su compatibilidad con la mision vision valores y principios
estratégicos de la empresa, tiene como objetivo efectuar entrevistas y evaluar a los

posibles candidatos para el cumplimiento de determinadas funciones.

Gestion de Talento Humano

Segun manifiesta Paz et al (2022), el talento durante los ultimos tiempos se considera
uno de los términos de mayor trascendencia en el ambito empresarial, se refiere a la
capacidad especifica que una persona posee para efectuar determinada tarea o
actividad; desde este punto de vista, el talento humano se relaciona con atraccion,
reclutamiento y seleccidon; terminologia que forma parte de los planes estratégicos de
las organizaciones, ademas, se encuentran liderados por los departamentos de recursos

humanos estimando que su trabajo es decisivo para alcanzar el éxito en la empresa.

Por lo expuesto el proceso incluye la planificacién de recursos humanos a través del

empleo de estrategias y metodologias para aplicar en la organizacion, considerando las
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necesidades individuales de los trabajadores o profesionales la finalidad es impulsar el

desarrollo personal y empresarial.

En referencia a la atraccion, Obando (2020) indica que es la forma de atraer al
trabajador hacia la empresa, se enmarca en los profesionales y sus potencialidades;
ademas se construye mediante la filosofia, los valores y principios empresariales
sustentados en la transparencia empatia y responsabilidad, por esa razén las empresas
deben innovar los proyectos que estan orientados a la innovacion de la carrera

profesional.

La incorporacion esta vinculada con el acceso al puesto que cumpliran los candidatos
en la organizacion, incluye el desemperfio del cargo para el cual ha sido contratado,
siendo trascendental que en las fases iniciales se relacionen con la motivacién, la

produccion, el trabajo en equipo y el sentido de pertenencia.

Administracion de Recursos Humanos

En este epigrafe la administracion de recursos humanos tiene como finalidad a traer al
talento que desempefiara sus funciones en la empresa ademas la retenciéon la
comodidad la productividad y el crecimiento tanto personal profesional como
empresarial desde esta perspectiva la administracion de recursos humanos es un

elemento esencial en la gestion de la productividad.

En este mismo contexto se menciona la transformacién digital que ha posibilitado el
uso de procesos manuales o analdgicos que contribuyen en la automatizacion de los

procesos factor que aporta en el cumplimiento de metas y objetivos empresariales.

Para Su importancia sobre sale en el establecimiento de flujos de trabajo y procesos
concretos que permiten adquirir mayor eficiencia durante el desarrollo de tareas
efectivas punto mejora la comunicacion interdepartamental a través de la coordinacion

de tareas que integran a los nuevos talentos.

Segun lo expuesto se puede manifestar que la organizacién tiene como finalidad
alcanzar la eficiencia con orientacion a los procesos de contratacion manejo y
retencion de personal; incluye ademas la planeacion, organizacion, el desarrollo y la

coordinacion del personal.
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Segun Guerrero (2021) entre las funciones que cumple la administracion de recursos

humanos se encuentran las siguientes:

e Prestacion de servicios de asesoria laboral en ocasiones legales a los empleados
de la empresa sin discriminacion.

e Efectuar la descripcion de las responsabilidades de ti designadas para cada
puesto de trabajo y disefiar el material que orientar hacia el cumplimiento de
sus funciones.

e Cumplir con las tareas de seleccion de personal pertinentes.

e Efectuar iniciativas para la capacitacion mejoramiento y crecimiento
profesional en el equipo laboral.

e Efectuar el control de los beneficios de los empleados y aportar en un ambiente
laboral id6neo.

e Garantizar la diversidad y convivencia en los diferentes puestos de trabajo a

través del planeamiento estratégico control y toma de decisiones.

Por lo tanto, la administracion de recursos humanos tiene la responsabilidad en la
gestion macro de la empresa, asi, integra los mecanismos de reclutamiento, seleccion
capacitacion y motivacion al trabajador; por esta razén surge la necesidad para
reglamentar el trabajo a través de diferentes dindmicas y mecanismos de orientacion

que orientan a mejorar el equipo de trabajo.

Clima Organizacional

Para Brito (2020) el clima organizacional, es utilizado para referirse al ambiente que
incluye las emociones de los miembros de la empresa, se encuentra relacionado con la
motivacion en las diferentes dimensiones (fisica y mental), engloba el area individual

profesional y organizacional.

A nivel individual es conocido como el clima psicolégico, mientras en el area
organizacional toma el nombre de clima laboral; frente a lo expuesto Marulanda et al
(2018), expone que el ambiente organizacional afecta al comportamiento, desempefio

y el rendimiento de los trabajadores.

Diversos autores al referirse a clima organizacional se enfocan en las relaciones

laborales con la finalidad de generar un clima positivo que conduce hacia el éxito
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empresarial al respecto Olivera et al (2021), menciona que un clima negativo conduce
a perdidas, gastos conflictos y situaciones adversas que afectan en la rentabilidad. Por

lo tanto, afecta al cumplimiento de funciones de forma directa o indirecta.

En este mismo contexto, el clima organizacional se encuentra asociado con las
creencias, suposiciones, valores y principios vinculados con el trabajo y las normas de
comportamiento. Segin Ventura (2021), entre las caracteristicas para mantener un
funcionamiento apropiado en la empresa se consideran el liderazgo, la motivacion, la
estructura jerarquica y la autonomia en la toma de decisiones, los componentes
mencionados contribuyen en el comportamiento y actitudes de los trabajadores,
ademas, se relacionan con la calidad y sustentabilidad.

Por su trascendencia segun Iglesias et al (2018), menciona que influye de forma
trascendental en el desempefio de los empleados con un impacto en la motivacion, las
actitudes, la satisfaccion y la productividad. En este mismo contexto, como aspecto
significativo, se considera que el ambiente comodo disminuye las tensiones y facilita
la comunicacion entre los trabajadores de la empresa; ademas reduce el miedo y la

inseguridad, favoreciendo en la eficiencia.

Por lo expuesto, un buen ambiente laboral incrementa el interés de los trabajadores
generando un contexto relajado y agradable que promueve el liderazgo y el

cumplimiento de la mision y vision empresarial.

En este contexto, la motivacion, comunicacion y el dialogo se orientan en alcanzar la
satisfaccion laboral con orientacion a la eficiencia y eficacia. Por esta razon, se deduce
que la generacion de un ambiente de trabajo positivo evita el ausentismo laboral,
mejora la productividad, aporta en la optimizacién del tiempo y el cumplimiento de

los objetivos.

El comportamiento organizacional

Segun Consuelo (2018), el comportamiento organizacional tiene como caracteristica
esencial la préctica de valores, procedimientos, normativas, reglamentaciones y
creencias empresariales, elementos que conllevan al cumplimiento de los objetivos y

metas teniendo en consideracion la mision, vision y los principios organizacionales.
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Segin Mamani (2018), en la gestién empresarial, el comportamiento organizacional
impacta en los individuos grupos y estructuras desde esta perspectiva se considera
trascendental para promover el desarrollo del talento humano con la finalidad de
fomentar la interaccion, la comunicacién y cultivar las competencias laborales

esenciales para el éxito empresarial.

En diferentes empresas existe la necesidad de desarrollar un comportamiento
organizacional que coadyuve en el buen funcionamiento en los niveles considerados
en la estructura administrativa desde los directivos hasta los trabajadores de acuerdo a
la escala jerarquica; por esta razon, se considera esencial el empleo de recursos
tecnoldgicos para mejorar el sistema social y generar un ambiente agradable,
elementos que permitiran fortalecer la productividad, alcanzar el éxito de los
empleados y contribuir en la formacion en un progreso continuo que beneficia en el

cumplimiento de funciones.

En este mismo contexto Moreno (2021), considera que la esencia del comportamiento
organizacional sobresale en la interaccion de las personas que tienen como meta
alcanzar la eficiencia y hacia personal. Con este enfoque contribuye en el

cumplimiento de los objetivos, en la cultura laboral y organizacional:

e Mejora la comunicacion

e Generar un ambiente apto para el trabajo confortable alcanzar un estilo de
gestion influir en las estrategias de recursos humanos

e Facilita la resolucion de conflictos

e Fortalece el liderazgo

e Aumenta la motivacion individual grupal y organizacional

e Permite alcanzar objetivos organizacionales y personales donde los
trabajadores se sientan valorados y participen de forma activa en la toma de
decisiones

e Fortalece el ambiente de trabajo con énfasis en la colaboracion dinamismo y

motivacion
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Evaluacion del desempefio

En este aspecto segin Guerrero (2021) es significativo mencionar que las empresas en
la actualidad disponen de herramientas virtuales a traves de las cuales los profesionales
fijan sus propositos personales; en referencia al desempefio individual y colectivo
incluye los grupos de trabajo, la interaccion, las metas que son debatidas de forma

responsable, el seguimiento a su cumplimiento y el desempefio en la organizacion.

En la misma linea, se menciona que los planes de desarrollo estan orientados al

crecimiento del trabajador, la finalidad es lograr el progreso en el &mbito profesional.

El desarrollo del liderazgo se encuentra vinculado con el interés en el impulso a las
capacidades y potencialidades para manejar equipos de trabajo, por esta razon es

trascendental concretar los objetivos y las necesidades en la empresa.

Para Sanchez (2021), las competencias se consideran elementos esenciales en la
gestion de talento humano, incluye las habilidades destrezas potencialidades que
caracterizan a cada uno de los trabajadores; ademéas el conocimiento que poseen
permite abrir nuevas vias a explorar que cobraran especial trascendencia en la gestion
de sus emociones, en la capacidad para resolver diferentes situaciones que enfrenta en

la empresa y en la adaptabilidad al cambio con un pensamiento critico y creativo.

La retencion engloba el esfuerzo que efectlian las empresas para que sus trabajadores
permanezcan en ellas por esta razon es necesario mantener o fortalecer una cultura
abierta en una generacion de un buen ambiente laboral donde el trabajador recibe
igualdad en oportunidades de superacion de esta forma se disminuye la rotacién en los

diferentes niveles.

La evaluacion del desempefio se caracteriza por ser una herramienta que promueve la
solucion a las tareas de mayor trascendencia del departamento de recursos humanos
entre ellos la medicion del talento y el rendimiento esta actividad permitira detectar

errores y conocer las necesidades en la gestion del capital humano.

Para Parraga (2018) como caracteristica principal menciona la profundizacién en la

evaluacion del desempefio a través de la estimulacion del potencial de los trabajadores
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con un enfoque en el mejoramiento de la productividad, por esta razon integra en la

valoracion la conducta del profesional, las habilidades, competencias y rendimiento.

Cabe destacar que la evaluacién con el transcurso del tiempo se ha innovado, asi, en
la actualidad se incluyen aspectos esenciales como las habilidades, aptitudes,
relaciones en la empresa (jefes y comparieros), y la responsabilidad en el cumplimiento

de sus funciones.

Es esencial mencionar entre otros aspectos la calidad de trabajo, la consistencia ,la
comunicacion en el equipo, la independencia en la realizacion de las actividades, la
gestion y optimizacién del tiempo el trabajo en equipo, las relaciones interpersonales,

la iniciativa, la creatividad y sobre todo la honestidad.

Segln Zocdn (2018), siendo la evaluacion un proceso continuo que se concentra en
los objetivos las competencias y habilidades sobre sale la valoracién de rendimiento y

su potencial, a continuacion, se mencionan los siguientes aspectos:

La finalidad es la anticipacion a problemas de integracion del trabajador en la

estructura organizacional y en determinado proyecto.

e Identificacion de las debilidades fortalezas y los éxitos como puntos fuertes de
los trabajadores

e Determinacidon de los puntos feedback (evaluaciones realizadas entre el equipo,
en un proceso de gestion organizado, que sintetiza el liderazgo de los
colaboradores), para la gestion del talento y desarrollo de los trabajadores en
base a los planes de carrera.

e Andlisis de la contribucién y el apoyo del trabajador hacia la organizacion

punto calidad del trabajo y las relaciones con sus comparieros.

De acuerdo a lo expuesto se establece que la evaluacion incluye la medicion en el
alcance de los objetivos, la mision y valores estratégicos propuestos por la empresa,
para reforzar el sentido de responsabilidad de los trabajadores en el cumplimiento de
sus funciones de sistematizada, con orientacion al progreso de sus actividades, de esta
forma aporta en las mejoras en el clima organizacional, que entre otros beneficios

contribuye en la retencidn de talentos.
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1.3. Objetivos (Descripcion del cumplimiento de objetivos)
1.3.1. Objetivo General

e Analizar la influencia de reclutamiento y seleccion de personal en la
evaluacion de desempefio.

1.3.2. Objetivos Especificos

e Fundamentar tedricamente el reclutamiento, la seleccién de personal y la

evaluacion de desempefio.

Se cumplira a través de la busqueda bibliogréafica exhaustiva de las variables de estudio
reclutamiento, la seleccion de personal y la evaluacion de desempefio con sustento en
aspectos teoricos e historicos de investigaciones relevantes efectuadas por diferentes

autores.

Asi, mediante la exploracién bibliogréafica contribuy6 a la estructuracion de las ideas
originales del estudio aplicando la revision de literatura que incluye informacion
fundamental, permitiendo definir el problema de investigacion, el marco tedrico y la

metodologia.

La revision de literatura tuvo una progresion en el conocimiento cientifico al
relacionarse con las crecientes publicaciones a través de la internet, ese aspecto facilito
la obtencion de un conocimiento actualizado, en referencia al reclutamiento la
seleccion de personal y el desempefio laboral; la finalidad fue explorar y adquirir

informacidn relevante desde una vision organizacional.

e Determinar la importancia del reclutamiento y la seleccion de personal en la
evaluacion del desempefio en el Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda.

Para cumplir con el segundo objetivo, se efectuaréa el siguiente proceso:

e Identificacion de la poblacion (muestra) de estudio.
e Planteamiento de interrogantes mediante la estructuracion de un cuestionario.
e Se aplica el cuestionario propuesto en el estudio efectuado en la Universidad

César Vallejo, para la variable independiente reclutamiento y la seleccién de
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personal con un Coeficiente del Alfa de Cronbach, equivalente a 0.915, nivel
excelente.

e Para la variable independiente evaluacion del desempefio, el Coeficiente del
Alfa de Cronbach, con la confiabilidad vinculada al 0,869 un nivel muy bueno.

e Establecimiento de una escala de evaluacion (escala Likert)
e Validacion del cuestionario a través del Alfa de Cronbach.

e Correlacién de las variables mediante un cuestionario aplicado de forma

directa a los trabajadores del Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda.
Correlacionar las variables de estudio a través de un método estadistico.

Para cumplir con el tercer objetivo con un enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental correlacional simple; se trabajé con una poblacion de trabajadores, se
utilizara en los métodos de andlisis de datos la estadistica descriptiva (matriz de datos
de Excel) y la estadistica inferencial (Guiracocha Suarez, Alarcon, & Ramirez, 2019)
El proceso serd el siguiente:

e Filtracion de datos del cuestionario.

e Validacion de la informacion recolectada de la encuesta.

Utilizacion del estadigrafo chi cuadrado para correlacion de variables.
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CAPITULO 1
METODOLOGIA
2.1. Materiales

En este capitulo 11, se realiza una breve sintesis de los materiales, métodos y técnicas
que se utilizardn en este estudio sobre el reclutamiento, seleccién de personal y
evaluacion de desempefio en el Reclutamiento, seleccion de personal y evaluacion de
desempefio en el Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda., mencionando los siguientes

aspectos:
2.1.1. Recursos
Recursos Humanos

Tutor del trabajo de investigacion:  Mg. Rommel Santiago Velastegui Hernandez

Total, trabajadores: 50 del Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda.,
Investigador: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Entre otros responsables: Personas que aportan en el estudio

Recursos Institucionales

Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda., ubicado en la provincia Tungurahua, en la

ciudad de Ambato Luis A. Martinez 08-11 y Juan Benigno Vela, Ambato, Ecuador.
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Recursos Financieros

RECURSOS CANTIDAD VALOR
Universidad Técnica deAmbato - -
Base de datos - -
institucional
Humanos
Tutor de tesis - -
Personal administrativo(UTA) - -
Materiales
Internet - $40.00
Luz - $20.00
Cuestionario 2 $25.00
Financiero
Pasajes - $20.00
Imprevistos - $20.00

PresupuestoTotal: $125.00

Tabla 1. Recursos para la investigacion
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: (Guevara et al., 2020). Metodologias de investigacion educativa

2.2. Método

Para Cadena et al (2017), la metodologia de investigacion se refiere a la forma como
el investigador disefia sistematicamente el estudio para asegurar resultados validos y
confiables que sean consistentes con los propdsitos y objetivos del estudio. Los
métodos de investigacion son las formas en que aborda las preguntas de investigacion
mediante la recopilacion de datos, el uso de diferentes métodos, la interpretacion de

los datos recopilados y la obtencion de conclusiones.

Segun Hernandez et al (2014), el estudio presentado se efectu6 mediante la

investigacion mixta, a continuacion , se establece el siguiente detalle:
Investigacion Mixta

Se efectud la recopilacidn, andlisis e interpretacion de datos cuantitativos y cualitativos
la informacion obtenida, fue utilizada para medir el reclutamiento, la seleccion de
personal y el desempefio de trabajador, de esta forma se conocio la diversidad de ideas
logrando la profundidad en la comprension del problema de investigacion,
conllevando a la determinacion de suposiciones con sustento en los aspectos teéricos

y datos numéricos.
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Modalidad Bibliografica Documental

La investigacion realizada utiliza un tipo bibliogréfico que facilita el sustento teérico
de las variables, de esta forma se constituye en la base de conocimiento y su
profundizacién (Botella et al., 2017), incluye, los trabajos realizados y publicados en

libros digitales, repositorios, y articulos académicos.
Modalidad Investigacion de Campo

La modalidad de investigacion fue de campo, se efectia en el Comercial Yolanda
Salazar Cia. Ltda., de la ciudad de Ambato, sitio en el cual se detecta el problema. Por
esta razon, se realiza la recoleccion de datos de manera directa con los sujetos
investigados en la realidad de los hechos; siendo una fuente manejable para el

cumplimiento de los objetivos propuestos en la indagacion (Guevara, 2016).

La investigacion es de corte transversal porque se realiza en un tiempo determinado y

en tiempo real, debido a que los investigadores tienen acceso directo a la informacion.
Nivel de Investigacion Descriptivo

La investigacion corresponde alcance descriptivo, puesto que trata de detallar,
describir y explicar la dimensién del problema, mediante un estudio temporal —
espacial para determinar las caracteristicas del problema detectado (Espinoza, 2019)

Segun Botella et al (2017), el estudio descriptivo, puntualizé en las caracteristicas de
la poblacion centrandose en las razones por las cuales se produce determinado
fendmeno; ademas, promueve la aplicacion de técnicas como la encuesta con el

proposito de recolectar informacién vinculada con la poblacion.
Nivel de Investigacion Correlacional

El presente estudio corresponde a la investigacion correlacional al marcarse dentro de
un método no experimental considerando que el investigador mide dos variables; por
el tipo de andlisis es el cuantitativo, las interpretaciones se efectuan con una
perspectiva cualitativa de esta forma se conoce el comportamiento del reclutamiento —

seleccion de personal y el desempefio laboral.
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Operacionalizacién de variables

Operacionalizacion de la variable independiente: Seleccion de personal

a los detalles de la posicion
gue se ocupard Yy, a
continuacion, los
competidores con  los
contrastes individuales en
habilidades, informacion,
aptitudes y capacidades,
incluye los  procesos:
reclutamiento de talento
humano, seleccion
sustantiva, entrevista de
seleccién evaluacion de
resultados de seleccidn,
compensacion yproteccion
(Veintimilla y Velasquez,
2017)

cubre las expectativas?

Formacién académic

¢Esta de acuerdo que la responsabilidad

Seleccién del seleccionador es de orientarlos?
sustantiva Presentacion de ¢Esta de acuerdo que el candidato a
curriculo seleccionar cuente con las competencias
necesarias para realizar las actividades
requeridas?
Experiencia ¢La instituciéon tiene experiencia en
Entrevista de contratar personal segun perfil de puesto?
seleccion Evaluacion ¢Se evalla las competencias de cada perfil

del candidato?

Variables Definicion conceptual Dimensiones Indicadores items Técnicas e
instrumentos
La seleccion del trabajador Nivel de ¢Estd de acuerdo que debe evaluarse Técnica
Variable 1: | es considerada como un | Reclutamiento de | conocimiento el nivel de conocimientos generales y La encuesta
Seleccion de curso de equiparacion y | talento humano técnicos de los candidatos?
personal eleccion en lo que respecta Proceso de seleccion| ¢El contrato que firman los candidatos Instrumento

El cuestionario

Evaluacion de
resultados de
seleccion

Proceso de seleccion
Capacidad de manej¢

¢En el proceso de seleccion se evalua
la capacidad de manejo de conflictos de
cada candidato?

Evaluacién de
candidatos

¢En el proceso de seleccion se evalla si el
candidato tolera el trabajo bajo presion?

Compensacion y
proteccion

Capacitaciones

¢En las instituciones se  realizan
capacitaciones para
fomentar el trabajo en equipo?

Expectativas

¢Lainstituciéon cuenta con programas de
capacitaciones semestrales?

Tabla 2. Operacionalizacidon de la variable independiente: Seleccién de personal
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: (Veintimilla y Velasquez, 2017)
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Operacionalizacion de la variable dependiente: Desempefio laboral

Desarrollo de
labores

¢Considera usted que se realizan las
labores en el tiempo previsto?

Eficacia laboral

Coordinacion

¢Se cumplen los objetivos en el area de
trabajo?

Desarrollo de
actividades

¢Se logra desarrollar el trabajo con
calidad?

Satisfaccion

Cumplimiento

¢Usted, considera que se cumplen los

laboral de funciones objetivos en el area de trabajo?
Rendimiento Reconocimient ¢En la empresa, existe reconocimiento
laboral 0 por el buen desempefio?

Variables Definicion conceptual Dimensiones Indicadores items Técnicas e
instrumentos
Variable 2: Liderazgo ¢ Cree usted que, en el Comercial, el
Desempefio Bautista et al. (2020) | Entorno liderazgo es parte del trabajo en equipo?
laboral citando a Chiavenato
especifica  que el Procesos ¢En su area, los conflictos son
desempefio del trabajo laborales manejados adecuadamente?
es la eficacia mostrada | Compromiso del | Funciones ¢Las funciones que usted desempefia
por el colaborador al | trabajador son parte de su experiencia?
Ilevar a cabo su trabajo,
lo cual esesencial en las Creatividad ¢En su departamento, considera usted
organizaciones, de esta que se promueve la creatividad y la
manera, se convierte en innovacion?
una yent_aja para las Programacion ¢En el &rea que usted desempefia, se
organizaciones hoy en | Eficiencia de tiempos programan tiempos al inicio de cada
dia. laboral actividad?

Tabla 3. Operacionalizacion de la variable dependiente: Desempefio laboral
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: (Bautista et al. 2020).
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2.2.2. Técnica aplicada en la recoleccion de informacion

En las técnicas utilizadas se menciona la encuesta que abre la posibilidad de obtener
una informacion explicita gracias a la colaboracion de los trabajadores del Comercial
Yolanda Salazar Cia. Ltda.

Técnicas Instrumentos Unidad deAnalisis
Encuesta Cuestionarios estructuradosTrabajadores del
validados Comercial Yolanda

Salazar Cia. Ltda.

Tabla 4. Técnicas e instrumentos
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita

Técnica: Encuesta

En el procesamiento de la investigacion, para recolectar informacién, se aplicé la
encuesta, que incluye preguntas predisefiadas dirigidas a los colaboradores del
Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda., para conocer sus opiniones o visiones respecto

al reclutamiento, seleccién de personal y evaluacion de desempefio.

La encuesta mediante la aplicacién de procesos estandarizados facilito la recoleccién
y el andlisis de datos numeéricos y estadisticos obtenidos con una muestra de 50 casos,
ademas, favoreci6 en la interpretacion de informacién con un enfoque en los aspectos

cualitativos y cuantitativos.

La informacion acopiada por la encuesta, permitié identificar las variables:
independiente el reclutamiento - seleccién de personal, y dependiente la evaluacion
de desemperio esto favorecio en la exploracion, la descripcion, y correlacién mediante

la aplicacion del cuestionario (Nizama y Nizama 2020)
2.2.3. Instrumentos utilizados para la recolecciéon de informacién
Los instrumentos aplicados, se puntualizan a continuacion:

Un cuestionario se caracteriza por ser un instrumento de investigacion que engloba

varias interrogantes, es aplicado en el estudio presentado con la finalidad de recopilar
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informacion de forma sistematica sobre los hechos y aspectos relacionados con el
reclutamiento, la seleccion de personal y el desempefio laboral.

En este contexto, se efectla la adaptacion al cuestionario aplicado por Ramirez (2021):

El cuestionario de la variable independiente: reclutamiento y seleccion de personal:

incluyd cinco dimensiones, y Con 10 items en total:

Reclutamiento de talento humano
Seleccion sustantiva
Entrevista de seleccion,

Resultados de seleccion

a bk D

Compensacién y proteccion

El cuestionario de la variable dependiente: evaluacion del desempefio laboral incluyo

5 dimensiones:

Entorno
Compromiso del trabajador
Eficiencia laboral

Satisfaccion laboral

o B~ w0 D e

Rendimiento laboral

Para efectos del estudio se aplica disefia 10 interrogantes que corresponden a la se
utilizé la escala de valor ordinal como se presenta a continuacion:

Alternativa (Opcién) Siglas Valor
Siempre (S) 5
Casi Siempre (CS) 4
A veces (AV) 3
Casi nunca (PV) 2
Nunca (N) 1

Tabla 5. Escala valorativa de las alternativas de respuesta
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Ramirez (2021), Seleccion de personal y desempefio laboral

25



2.3. Poblacion y muestra

Poblacion
En la investigacion presentada, incluy6 una poblacion de: cincuenta trabajadores del
Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda., ubicado en la provincia de Tungurahua, de la

parroquia La Matriz.

Poblacion objeto  de Frecuencia Porcentaje
estudio
Trabajadores Comercial 50 100%

Yolanda Salazar Cia. Ltda.

Tabla 6. Poblacién y muestra
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Personal que labora en el Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda.

Criterios de inclusién

En los criterios de inclusion para recolectar la informacion se establecen los siguientes:

e Seincluye a la totalidad de trabajadores hombres y mujeres que laboran en la

empresa.

e La aplicacion de los instrumentos se efectla sin establecer condicionamientos
de disgregacion.

Ante esta situacion se obtuvo informacion relevante a través de la aplicacion de los

instrumentos dirigidos a una totalidad de 50 trabajadores del comercial
Criterios de exclusion
En los criterios de exclusion se mencionan los siguientes:

e Son excluidos los trabajadores que no laboran en la empresa

e Los instrumentos no seran aplicados en los altos mandos del Comercial
Yolanda Salazar Cia. Ltda.
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2.4. Recoleccion y procesamiento de la informacion
2.4.1. Recoleccion de la informacion

Es significativo mencionar que la recoleccion de informacion Se efectla a través de la
encuesta con su instrumento el cuestionario donde el investigador acudio al Comercial

Yolanda Salazar Cia. Ltda., para recabar la informacion.

e Ademas, por ser una muestra pequefia que incluye a 50 trabajadores.

e El cuestionario, se aplicé de forma directa obteniendo datos confiables.

En el mismo contexto es significativo mencionar qué los cuestionarios fueron

elaborados en base a los objetivos propuestos en el estudio.
2.4.2. Procesamiento y analisis de la informacion

Es trascendental mencionar que posterior a la recoleccion de informacién se efectu6
su clasificacion y presentacion utilizando tablas y cuadros que facilitaron la
elaboracion del andlisis e interpretacion de datos, beneficiando en el establecimiento

de las conclusiones y recomendaciones.

e Enestamisma linea se menciona que los datos numéricos y estadisticos fueron
procesados mediante la utilizacion de programa Microsoft Excel.
e Ademas, se utilizd el Programa Estadistico SPSS para establecer nivel de

confiabilidad y significacion.
En el aspecto estadistico:

e Se trabaj6 con una confiabilidad de 95%.
e Se aplico un error equivalente al 5%.

e Se obtiene una significacion del 0.05%
Muestra

No se considera.
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CAPITULO 11l
RESULTADOS Y DISCUSION

Para realizar los resultados y discusion primero se aplicé el cuestionario propuesto por
Ramirez (2021) relacionado con el reclutamiento . seleccion de personal y desempefio
laboral, la finalidad fue recolectar informacion de la una poblacién de 50 trabajadores

del comercial Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda.

A continuacidn, se realiza el analisis de fiabilidad del instrumento

3.1. Analisis de fiabilidad
Validez y confiabilidad del instrumento

Para desarrollar un cuestionario segin Tuapanta et al., (2017) es significativo seguir

las siguientes recomendaciones:

e Definicidn de la construccion: idea clara y precisa del objeto a medir.

e Propdsito de la Escala: se determina en el contenido aspectos relacionados
e con laestructura.

e Evaluar el contenido: ayudaréa a crear el problema.

e Composicion del proyecto: incluye pregunta y respuesta cerrada.

e Definiciones: cada elemento debe ser exhaustivo.

e Evitar el sesgo: controlando desviaciones, al mejorar el cuestionario

e Caodificacion de la respuesta: dependiendo del nimero o tipo de opciones

e Utilizacion de la escala tipo Likert (herramienta de evaluacion psicolégica)

En la validez, los conceptos determinan su eficacia, permitiendo resolver el problema
mediante la determinacion de datos confiables que admiten la medicién del juicio de
las personas involucradas en el estudio, para comprobar la herramienta de recogida de
informacién. Por un lado, los expertos fueron quienes dieron el visto bueno para la

posterior aplicacion del instrumento de recoleccién de informacion.
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Confiabilidad de consistencia interna

Se aplica al alcance del proyecto la escala esta de Likert, que mide la consistencia

interna mediante el Alfa de Cronbach. Se considera los siguientes valores.

indice Nivel de Valor de Alfa de
fiabilidad Cronbach
1 Excelente [0.9,1]
2 Muy bueno [0.7,0.9]
3 Bueno [0.5,0.7]
4 Regular [0.3,0.5]
5 Deficiente [0, 0.3]

Tabla 7. Confiabilidad de consistencia interna
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Tuapanta (2017). Alfa de Cronbach para validar un cuestionario

El valor minimo permitido del coeficiente alfa de Cronbach es 0,7; consistencia interna

baja lo que significa que no existe una relacion entre la pregunta y el contexto.

Los valores superiores a 0,7 indican fuerte relacién entre las preguntas; mientras la
correlacion dentro de 0.8 es considerado muy altos, por lo tanto, indicardn un nivel

superior de fiabilidad de diferentes instrumentos. (Ramirez Soria, 2021)

La confiabilidad se expres6 como precision a nivel de puntos de respuesta con el
objetivo de minimizar el error de medicion en este estudio. Para determinar la
confiabilidad se administrd el instrumento a 50 trabajadores de Comercial Yolanda
Salazar Cia. Ltda., los datos fueron luego procesados utilizando Microsoft Excel y el
software estadistico SPSS version 26 para lo cual se utilizo el Alfa de Cronbach,

presentando la informacion numérica en la siguiente tabla:

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 50 100,0

Casos Excluido? 0 0
Total 50 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento
Tabla 8. Confiabilidad de consistencia interna seleccion y reclutamiento del personal
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Tuapanta (2017). Alfa de Cronbach para validar un cuestionario

Tomando los datos numéricos obtenidos mediante la aplicacion del Cuestionario
relacionado con la variable independiente, en el resumen de procesamiento de casos

utilizando la plataforma de software desarrollada por IBM que proporciona un analisis
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estadistico avanzado, efectuando el calculo estadistico con 50 casos vélidos que
corresponden al 100%; por lo tanto, resulta que ninguno de ellos esta excluido.

A continuacion, se presenta las Estadisticas de fiabilidad con base en el alfa de
Cronbach que es un coeficiente con valores entre 0 y 1. Cuanto mas se acerca a 1, mas

confiable es la herramienta; la informacion se visualiza en la tabla adjunta:

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

,887 ,899 10

Tabla 9. Confiabilidad de consistencia interna seleccion y reclutamiento del personal

Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita

Fuente: Tuapanta (2017). Alfa de Cronbach para validar un cuestionario

Este resultado demuestra la utilidad del andlisis de confiabilidad para mejorar la
confiabilidad asociada a la variable independiente, en este contexto, se incluyo 10
preguntas; asi, se obtuvo un alfa de Cronbach de 0,887; segin Cabello et al., (2013)
indicando un alto coeficiente de consistencia interna; por ser un valor mayor a 8, el

coeficiente de consistencia interna es alto.

Variable Dependiente evaluacion del desempefio laboral

N %
Casos Valido 50 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 50 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Tabla 10. Confiabilidad de consistencia interna evaluacion del desempefio laboral

Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita

Fuente: Tuapanta (2017). Alfa de Cronbach para validar un cuestionario

En cuanto a la variable independiente evaluacion del desempefio laboral, mediante
segun SPSS Computer Statistics Program, el trabajo se efectta con 50 casos lo que

al 100% indica que todos son validos.
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Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

,925 ,927 10

Tabla 11. Confiabilidad de consistencia interna , evaluacion del desempefio laboral

Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita

Fuente: Tuapanta (2017). Alfa de Cronbach para validar un cuestionario

Con respecto a las preguntas de la encuesta, los datos numéricos fueron verificados
por la plataforma de software IBM® SPSS® SPSS, un total de 10 elementos
obteniendo un Alfa de Cronbach obtuvieron 0,925, valor superior a 0,80 manteniendo

un alto coeficiente de consistencia interna.

Para analizar e interpretar los resultados, la informacion es recolectada a través de un
cuestionario estructurado, las preguntas estan elaboradas en una escala tipo Likert con
respuestas maltiples divididas en 10 items para la variable independiente y 10 para la
dependiente. El cuestionario se aplicé a 50 trabajadores del Comercial Yolanda Salazar
Cia. Ltda., posteriormente, se analiz los resultados de cada pregunta:
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3.2. Analisis y discusion de resultados

3.2.1.1. Interpretacion de los resultados del Cuestionario de reclutamiento y

seleccion de personal

Pregunta 1. ;Esta usted de acuerdo con la evaluacion del nivel de conocimientos
generales y técnicos que el Comercial exige a los candidatos para el puesto a
cubrir?

Alternativas Frecuencias Porcentajes
Siempre 12 24%

Casi Siempre 0 0%

A veces 14 28%

Casi nunca 18 36%
Nunca 6 12%

Total 50 100%

Tabla 12. Evaluacidn del nivel de conocimientos generales y técnicos
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, reclutamiento y seleccion de personal

Figura 1. Evaluacidn del nivel de conocimientos generales y técnicos

@Siempre ®mCasi Siempre mAveces ®Casinunca  ®Nunca

Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, reclutamiento y seleccion de personal

Analisis e interpretacion

De los trabajadores encuestados, se obtiene que el 36% (18) esta de acuerdo que se
efectle la evaluacion del nivel de conocimientos generales y técnicos a los candidatos
para el puesto vacante; el 28% (14) a veces, el 24% (12) siempre y el 12% (6) afirma
que nunca.

Segun los resultados anteriores, la mayoria de trabajadores encuestados no esta de
acuerdo con la evaluacion del nivel de conocimientos generales y técnicos exige a los
candidatos para el puesto a cubrir; segin Aguilar (2020) la seleccion de personal, es
parte de un proceso fundamental dentro de la estructura empresarial u organizacional,
asi, la falta de capacitacion afecta en la formacion de equipos que tengan preparacion
para cumplir sus funciones. Por lo tanto, no existe el interés de la institucion para
fortalecer las capacidades del talento humano.
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Pregunta 2. ;Considera que el contrato que elabora el Comercial cubre con las
expectativas de los futuros colaboradores?

Alternativas Frecuencias Porcentajes
Siempre 8 16%

Casi Siempre 9 18%

A veces 7 14%

Casi nunca 20 40%
Nunca 6 12%

Total 50 100%

Tabla 13. El contrato cubre las expectativas de los futuros colaboradores
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, reclutamiento y seleccion de personal

Figura 2. El contrato cubre las expectativas de los futuros colaboradores

m Siempre  mCasi Siempre A veces mCasinunca  mNunca

Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, reclutamiento y seleccion de personal

Anélisis e interpretacion

En la interrogante el 40% (20) afirma que casi nunca el contrato que elabora el
Comercial cubre con las expectativas de los futuros colaboradores; el 18% (9)
menciona que casi siempre, el 16% (8) dice que siempre, el 14% a veces (6), v el

12% (6) menciona que nunca.

De acuerdo a los datos numéricos obtenidos, en cuanto al contrato laboral,
(estabilidad), los trabajadores no se encuentran satisfechos, con las condiciones
estipuladas, ya que no cubre sus necesidades y expectativas, lo cual incide de manera

directa en su desempefio.
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Pregunta 3. ¢En el proceso de seleccion debe considerarse la Etica Humana y

Profesional?

Alternativas Frecuencias Porcentajes
Siempre 28 56%

Casi Siempre 22 44%

A veces 0 0%

Casi nunca 0 0%

Nunca 0 0%

Total 50 100%

Tabla 14. Debe considerarse la ética Humana y profesional para la decision final
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, reclutamiento y seleccién de personal

Figura 3. Debe considerarse la ética Humana y profesional para la decision final

mSiempre mCasi Siempre mAveces  mCasinunca  mNunca

Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, reclutamiento y seleccién de personal

Anélisis e interpretacion

En la tercera pregunta, el 56% (28) afirma que, en el proceso de seleccion siempre
debe considerarse la Etica Humana y Profesional; el 44% (22) menciona que casi

siempre.

Segun los resultados obtenidos en el estudio, en el proceso de seleccién la mayoria de
trabajadores esta de acuerdo que debe considerarse la Etica Humana y Profesional,
siendo un rasgo distintivo que favorece en la responsabilidad y el cumplimiento de
obligaciones que guian sus acciones, reflejado en el comportamiento, la eficiencia y

productividad.
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Pregunta 4. ¢ Esté de acuerdo que el candidato posea las competencias necesarias

para cumplir con sus funciones?

Alternativas Frecuencias Porcentajes
Siempre 23 46%

Casi Siempre 20 40%

A veces 7 14%

Casi nunca 0 0%

Nunca 0 0%

Total 50 100%

Tabla 15. El candidato posee las competencias para realizar las actividades
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, reclutamiento y seleccion de personal

Figura 4. El candidato posee las competencias para realizar las actividades

14% O

mSiempre mCasi Siempre A veces mCasinunca  ®mNunca

Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, reclutamiento y seleccion de personal

Anélisis e interpretacion

Del 100% de docentes encuestados, equivalente al 100%. El 46% (23) dice que
siempre, esta de acuerdo que el candidato posee las competencias necesarias para
realizar las actividades requeridas; el 40% (20) menciona que casi siempre y el 14%

(7) afirma que a veces.

De acuerdo a los resultados obtenidos, la mayor parte de los trabajadores esta de
acuerdo que el candidato cuente con las competencias necesarias para cumplir con sus

funciones y las actividades delegadas.
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Pregunta 5. ¢ Considera que el comercial tiene experiencia en contratar personal

segun el perfil de puesto?

Alternativas Frecuencias Porcentajes
Siempre 15 30%

Casi Siempre 6 12%

A veces 21 42%

Casi nunca 8 16%
Nunca 0 8%

Total 50 100%

Tabla 16. Experiencia en contratar personal segun el perfil de puesto
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, reclutamiento y seleccion de personal

Figura 5. Experiencia en contratar personal segln el perfil de puesto

mSiempre mCasi Siempre  m A veces mCasinunca  mNunca

Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, reclutamiento y seleccion de personal

Analisis e interpretacion

Del total de trabajadores encuestados, equivalente al 100%; el 42% (21) menciona que
a veces tiene experiencia en contratar personal segun el perfil de puesto; el 30% (15)
menciona que siempre, el 16% (8) manifiesta que casi nunca, 12% (6) dice que casi

siempre.

Con los datos obtenidos, se deduce que los trabajadores consideran que el Comercial
no tiene experiencia en contratar personal segun el perfil de puesto; por lo tanto, existe
la necesidad de fortalecer los procesos de contratacién de acuerdo a las funciones de

la empresa y el desempefio de cada colaborador.
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Pregunta 6. ¢En la institucién, se evalGa las competencias del perfil del

candidato?
Alternativas Frecuencias Porcentajes
Siempre 5 10%
Casi Siempre 6 12%
A veces 36 2%
Casi nunca 3 6%
Nunca 0 0%
Total 50 100%

Tabla 17. Evaluacion de las competencias de cada perfil del candidato
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, reclutamiento y seleccion de personal

Figura 6. Evaluacion de las competencias de cada perfil del candidato
0%

mSiempre mCasi Siempre mAveces mCasinunca  mNunca

Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, reclutamiento y seleccion de personal

Anélisis e interpretacion

Del 100% de trabajadores encuestados; el 72% (36) menciona que a veces en el
Comercial, se evalta las competencias del perfil del candidato; el 12% (6) dice que
casi siempre; el 10%(5) manifiesta que siempre; el 6% (3) dice que casi nunca.

En referencia a los resultados obtenidos, se deduce que en la empresa no se evalla las
competencias del perfil del candidato, por esta razon, no se conoce el nivel de
adecuacion de los colaboradores, no identifica el potencial de las personas, lo que

perjudica en reclutamiento y seleccién.
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Pregunta 7. ¢En el proceso de seleccion se evalla la capacidad de manejo de

conflictos?
Alternativas Frecuencias Porcentajes
Siempre 8 16%
Casi Siempre 14 28%
A veces 21 42%
Casi nunca 0 0%
Nunca 7 14%
Total 50 100%

Tabla 18. Evaluacién de la capacidad de manejo de conflictos
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, reclutamiento y seleccion de personal

Figura 7. Evaluacion de la capacidad de manejo de conflictos

mSiempre mCasi Siempre mAveces mCasinunca  mNunca

Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, reclutamiento y seleccion de personal

Analisis e interpretacion
Del 100% de trabajadores encuestados; el 42% (21) piensa que a veces en el proceso

de seleccidn se evalua la capacidad de manejo de conflictos; el 28% (14) dice que casi
siempre, el 16% (8) manifiesta que siempre, el 14% (7) indica que nunca.

Se considera que los trabajadores estan totalmente de acuerdo que en el proceso de
seleccion no se estima la capacidad de manejo de conflictos, factor que influye de
forma negativa al trabajo en equipo, la motivacion y las relacione interpersonales.
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Pregunta 8. ¢ En el proceso de seleccion se evalUa si el candidato tolera el trabajo
bajo presion?

Alternativas Frecuencias Porcentajes
Siempre 8 16%

Casi Siempre 11 22%

A veces 17 34%

Casi nunca 13 26%
Nunca 1 2%

Total 50 100%

Tabla 19. Tolerancia en el trabajo bajo presion
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, reclutamiento y seleccion de personal

Figura 8. Evaluacion de la tolerancia en el trabajo bajo presién

m Siempre  m Casi Siempre A veces mCasinunca = Nunca

Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, reclutamiento y seleccion de personal

Analisis e interpretacion

De una totalidad de trabajadores encuestados, equivalente al 100%; el 34% (17)
expone que a veces en el proceso de seleccion se considera la tolerancia en el trabajo
bajo presion; el 26% (13) dice que casi nunca, el 22% (11) manifiesta que casi siempre,

el 16% (8) dice que siempre; y el 2% (1) afirma que nunca.

Con sustento en los datos numéricos obtenidos, en su mayoria, los trabajadores estan
de acuerdo que en el proceso de seleccion no se considera el valor de la tolerancia en
el trabajo bajo presion, lo que puede afectar en la optimizacion de la actividad y en su

productividad.
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Pregunta 9. ¢ En el Comercial, se realizan capacitaciones para fomentar el trabajo

en equipo?
Alternativas Frecuencias Porcentajes
Siempre 14 28%
Casi Siempre 4 8%
A veces 19 38%
Casi nunca 0 0%
Nunca 13 26%
Total 50 100%

Tabla 20. Capacitaciones para fomentar el trabajo en equipo
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, reclutamiento y seleccion de personal

Figura 9. Capacitaciones para fomentar el trabajo en equipo

0%

mSiempre mCasi Siempre mAveces mCasinunca  mNunca

Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, reclutamiento y seleccion de personal

Analisis e interpretacion

Del 100% de trabajadores encuestados; el 38% (19) expone que a veces en el
Comercial, se realizan capacitaciones para fomentar el trabajo en equipo; el 28% (14)

dice que siempre, el 26% (13) manifiesta que nunca; el 8% (4) dice que casi siempre.

Con fundamento en los resultados obtenidos, la mayoria de trabajadores estan de
acuerdo que la empresa no realiza capacitaciones para fomentar el trabajo en equipo;
factor que influye de forma negativa a la comunicacién, la confianza con los miembros

del grupo y el clima laboral.
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Pregunta 10. ¢ EI Comercial posee programas de capacitaciones semestrales?

Alternativas Frecuencias Porcentajes
Siempre 8 16%

Casi Siempre 11 22%

A veces 18 36%

Casi nunca 4 8%

Nunca 9 18%

Total 50 100%

Tabla 21. Programas de capacitaciones semestrales
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita

Fuente: Encuesta, reclutamiento y seleccion de personal

m Siempre mCasi Siempre

Figura 10. Programas de capacitaciones semestrales

Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita

Fuente: Encuesta, reclutamiento y seleccion de personal

Anélisis e interpretacion

De una totalidad de 50 de trabajadores encuestados, equivalente al 100%; el 36% (18)
menciona que a veces el Comercial plantea programas de capacitaciones semestrales;
el 22% (11) dice que casi siempre; el 18% (9) manifiesta que nunca; el 16% (8) dice

que siempre; y el 8% (4) exterioriza que casi hunca.

Después de aplicada la encuesta, se deduce que en su mayoria los trabajadores estan
de acuerdo que no se efectlian programas de capacitacion en la empresa, lo que afecta

m A veces

mCasinunca  mNunca

al cumplimiento de tareas, las relaciones grupales y el rendimiento laboral.
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3.2.1.2. Interpretacion de los resultados de la encuesta, evaluacion de desempefio

Pregunta 1. ;Cree usted que, en el Comercial, el liderazgo es parte del trabajo en equipo?

Alternativas Frecuencias Porcentajes
Siempre 15 30%
Casi Siempre 10 20%
A veces 7 14%
Casi nunca 18 36%
Nunca 0 0%
Total 50 100%

Tabla 22. El liderazgo es parte del trabajo en equipo
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, evaluacion de desempefio

Figura 11. El liderazgo es parte del trabajo en equipo

mSiempre mCasi Siempre mAveces  mCasinunca  mNunca

Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, evaluacion de desempefio

Anélisis e interpretacion

Del al 100%; el 36% (18) dice que casi nunca el liderazgo es parte del trabajo en
equipo; el 36% (18) expresa que pocas veces; el 30% (15) manifiesta que siempre; el

20% (10) indica que casi siempre; y el 14% (7) expone que a Veces.

Segun los resultados obtenidos, los trabajadores estan de acuerdo que el liderazgo es
parte del trabajo en equipo, aspecto que beneficia en la consecucién de objetivos,
generando un ambiente idoneo para el mejor desarrollo de trabajo, el entusiasmo, y la

capacidad para gestionar los recursos.
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Pregunta 2. ¢En su &rea, los conflictos son manejados adecuadamente?

Alternativas Frecuencias Porcentajes
Siempre 8 16%
Casi Siempre 11 22%
A veces 7 14%
Casi nunca 23 46%
Nunca 1 2%
Total 50 100%

Tabla 23. Los conflictos son manejados adecuadamente
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, evaluacion de desempefio

Figura 12. Los conflictos son manejados adecuadamente

mSiempre mCasi Siempre mAveces mCasinunca  mNunca

Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, evaluacion de desempefio

Anélisis e interpretacion

Del 100% de trabajadores encuestados, el 46% (23) dice que casi nunca, en su area,
los conflictos son manejados adecuadamente; el 22% (11) indica que casi siempre; el
16% (8) manifiesta que siempre; el 14% (7) indica que a veces; y el 2% (1) expone

que nunca.

Segun los resultados obtenidos, los trabajadores estan de acuerdo que, en su area los
conflictos no son manejados adecuadamente, lo que perjudica en la gestion del

bienestar laboral, la coordinacién, confianza y compromiso.
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Pregunta 3. ¢ Las funciones que usted desempefia son parte de su experiencia?

Alternativas Frecuencias Porcentajes
Siempre 20 40%
Casi Siempre 12 24%
A veces 16 32%
Casi nunca 2 4%
Nunca 0 0%
Total 50 100%

Tabla 24. Las funciones que desempefia son parte de su experiencia
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, evaluacion de desempefio

Figura 13. Las funciones que desempefia son parte de su experiencia

mSiempre mCasi Siempre = A veces mCasinunca  mNunca

Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, evaluacion de desempefio

Analisis e interpretacion

Del total de trabajadores encuestados, equivalente al 100%; el 40% (20) dice que
siempre las funciones que desempefia son parte de su experiencia; el 32% (16) indica

que a veces; el 24% (12) manifiesta que casi siempre; el 4% (2) indica que casi nunca.

Segun los resultados obtenidos, los trabajadores en su mayoria, estan de acuerdo que
las funciones que desempefia son parte de su experiencia; es decir, incrementan su
productividad porque, a medida que desempefian su trabajo, consiguen realizar de

forma mas eficiente.
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Pregunta 4. ;En su departamento, considera usted que se promueve la creatividad y la

innovacion?
Alternativas Frecuencias Porcentajes

Siempre 9 18%
Casi Siempre 16 32%
A veces 1 2204
Casi nunca 14 28%
Nunca 0 0%

Total 50 100%

Tabla 25. Creatividad e innovacion
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, evaluacion de desempefio

Figura 14. Creatividad e innovacion

mSiempre mCasi Siempre wmAveces mCasinunca  mNunca

Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, evaluacion de desempefio

Anélisis e interpretacion

Del total de trabajadores encuestados, equivalente al 100%; el 32% (16) dice que casi
siempre en su departamento se promueve la creatividad y la innovacion; el 28% (14)
menciona que casi nunca; el 22% (11) manifiesta que a veces; y el 18% (9) indica que

siempre.

Segun los resultados obtenidos, los trabajadores en un mayor porcentaje estan de
acuerdo que en la empresa se promueve la creatividad y la innovacién, aspecto que

incrementa el nivel de éxito en el cumplimiento de metas y objetivos empresariales.
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Pregunta 5. ¢En el area que usted desempefia, se gestiona el tiempo al inicio de cada
actividad?

Alternativas Frecuencias Porcentajes
Siempre 15 30%
Casi Siempre 4 8%
A veces 21 42%
Casi nunca 10 20%
Nunca 0 0%
Total 50 100%

Tabla 26. Se programan tiempos al inicio de cada actividad
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, evaluacion de desempefio

Figura 15. Se programan tiempos al inicio de cada actividad

mSiempre mCasi Siempre mAveces mCasinunca  mNunca

Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, evaluacién de desempefio

Anélisis e interpretacion

Del total de trabajadores encuestados, equivalente al 100%; el 42% (7) dice que a veces
en el area que desempefia se gestiona el tiempo al inicio de cada actividad; el 30% (7)
explica que siempre; el 20% (7) manifiesta que casi nunca; y el 8% (4) indica que casi

siempre.

En este contexto, los trabajadores estan de acuerdo, que no gestiona el tiempo al inicio
de cada actividad, aspecto que perjudica a la productividad, la efectividad en los
negocios; es decir, no se aplica un proceso de planificacion de las horas, para aumentar

el rendimiento.
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Pregunta 6. ¢ Considera usted que se realizan las labores en el tiempo previsto?

Alternativas Frecuencias Porcentajes
Siempre 10 20%
Casi Siempre 12 24%
A veces 24 48%
Casi nunca 4 8%
Nunca 0 0%
Total 50 100%

Tabla 27. Se realizan las labores en el tiempo previsto
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, evaluacion de desempefio

Figura 16. Se realizan las labores en el tiempo previsto

mSiempre mCasi Siempre mAveces mCasinunca  mNunca

Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, evaluacién de desempefio

Analisis e interpretacion
Del 100% de trabajadores encuestados; el 48% (24) considera que a veces las labores

se realizan en el tiempo previsto; el 24% (12) indica que casi siempre; el 20% (10)

manifiesta que siempre; el 8% (4) exterioriza que casi nunca.

Segun los resultados obtenidos, los trabajadores estan de acuerdo que no se realizan
las labores en el tiempo previsto, pudiendo crear conflictos en la empresa, aumentando

las pérdidas financieras, las relaciones estresantes y la comunicacion ineficaz.
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Pregunta 7. ¢ Usted, considera que se cumplen los objetivos en el area de trabajo?

Alternativas Frecuencias Porcentajes
Siempre 13 26%
Casi Siempre 18 36%
A veces 16 3204
Casi nunca 3 6%
Nunca 0 0%
Total 50 100%

Tabla 28. Se cumplen los objetivos en el area de trabajo
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, evaluacion de desempefio

Figura 17. Se cumplen los objetivos en el area de trabajo

mSiempre mCasi Siempre wmAveces mCasinunca  mNunca

Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, evaluacién de desempefio

Anélisis e interpretacion
Del total de trabajadores encuestados, equivalente al 100%; el 36% (18) afirma que

casi siempre se cumplen los objetivos en el area de trabajo; el 32% (16) dice que a

veces; el 26% (13) manifiesta que siempre; el 6% (3) indica que casi nunca.

Segun los resultados obtenidos, los trabajadores en un mayor porcentaje, estan de
acuerdo que se cumplen los objetivos en el area de trabajo; es decir, se sienten
impulsados a lograr las metas planteadas en la empresa para alcanzar su satisfaccion.
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Pregunta 8. ;Considera que, en el Comercial, se desarrollan las actividades designadas

con calidad?
Alternativas Frecuencias Porcentajes

Siempre 8 16%
Casi Siempre 18 36%
A veces 14 28%
Casi nunca 10 20%
Nunca 0 0%

Total 50 100%

Tabla 29. Desarrollo de las actividades designadas con calidad
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, evaluacién de desempefio

Figura 18. Desarrollo de las actividades designadas con calidad

mSiempre mCasi Siempre mAveces  mCasinunca  mNunca

Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, evaluacién de desempefio

Anélisis e interpretacion
Del 100% de trabajadores encuestados; el 36% (18) dice que casi siempre se

desarrollan las actividades designadas con calidad; el 28% (14) sefiala que a veces; el

20% (10) manifiesta que casi nunca; el 16% (8) indica que siempre.

Segun los resultados obtenidos, los trabajadores en su mayor parte, estan de acuerdo
que se desarrollan las actividades designadas con calidad, es decir, sus esfuerzos se
orientan hacia los niveles de productividad, el crecimiento econémico y social.
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Pregunta 9. ¢ Cree usted que, el ambiente de trabajo es adecuado para el desarrollo de

actividades?

Alternativas Frecuencias Porcentajes
Siempre 11 22%
Casi Siempre 10 20%
A veces 16 3204
Casi nunca 13 26%
Nunca 0 0%
Total 50 100%

Tabla 30. Ambiente de trabajo adecuado
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, evaluacién de desempefio

Figura 19. Ambiente de trabajo adecuado

mSiempre mCasi Siempre  m A veces mCasinunca  mNunca

Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, evaluacién de desempefio

Analisis e interpretacion
Del 100% de encuestados; el 32% (16) sefiala que a veces el ambiente de trabajo es

adecuado para el desarrollo de actividades; 26% (13) dice que casi nunca; 22% (11)

manifiesta que siempre; 20% (10) indica que casi siempre.

Segun los resultados obtenidos, los trabajadores en su mayoria, estan de acuerdo que,
el ambiente de trabajo no es adecuado para el desarrollo de actividades, lo que
repercute directamente en la produccién, el bienestar, la motivacion, y el desempefio.
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Pregunta 10. ¢ En la empresa, existe reconocimiento por el buen desempefio?

Alternativas Frecuencias Porcentajes
Siempre 17 34%
Casi Siempre 4 8%
A veces 14 28%
Casi nunca 8 16%
Nunca 7 14%
Total 50 100%

Tabla 31. Reconocimiento por el buen desempefio
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, evaluacion de desempefio

Figura 20. Reconocimiento por el buen desempefio

mSiempre mCasi Siempre mAveces mCasinunca  mNunca

Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta, evaluacién de desempefio

Anélisis e interpretacion

Del 100% de trabajadores; el 34% (20) sefiala que siempre existe reconocimiento por
el buen desempefio; el 28% (14) manifiesta que a veces; el 16% (8) indica que casi
nunca; el 14% (7) expone que nunca; y el 14% (7) menciona que nunca.

Segun los resultados obtenidos, los trabajadores estdn de acuerdo que no existe
reconocimiento por el buen desempefio, aspecto que impacta de forma negativa en la

cultura organizacional.
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3.3. Discusion de los resultados

En este estudio se propuso determinar la importancia del reclutamiento y la seleccién
de personal en la evaluacion del desempefio; en este contexto, Arroyo (2022),
considera que la seleccion es un conjunto de técnicas y procedimientos disefiados para
atraer candidatos potencialmente calificados a puestos en una organizacion; mientras
Charry (2020) expone que el reclutamiento es un sistema de informacion a traves del
cual la empresa descubre y ofrece al mercado de recursos humanos para un puesto
especifico, en el Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda., el Departamento de Talento
Humano contrata personas sin conocer su perfil, generando perdidas de recursos,
considerando que se requiere tiempo y disponibilidad para la capacitacion, este

aspecto afecta negativamente al cumplimiento de funciones.

En la misma linea, en el Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda., no aplica modelos de
reclutamiento y seleccion de personal de acuerdo al perfil de cada puesto de trabajo,
lo que perjudica en el desempefio adecuado y el desarrollo de capacidades; para Coba
et al., (2020), la contratacién por competencias describe los comportamientos, las
capacidades, y destrezas, de esta forma mejora la empleabilidad y la adaptacién del
trabajador a espacios laborales cambiantes; ademas, el modelo involucra el capital
humano competitivo para asegurar un desempefio productivo y eficiente (Carrefio et
al., 2020); de acuerdo a lo expuesto, en el proceso de contratacion es trascendental
escoger el personal éptimo de acuerdo a las necesidades de la empresa.

Por lo mencionado, se deduce que, es de suma importancia manejar distintos procesos
de seleccion dependiendo de la vacante, teniendo en cuenta los aspectos, psicotécnicos
0 psicologicos que orientan a una eficiente contratacién, reflejado en distintas
evaluaciones y supervisiones del estado actual de la empresa, los resultados son
observados en la productividad, la integracion y adaptacion de los diferentes cargos
(Martinez et al., 2019).

En referencia a la valoracion de la evaluacion del desempefio, el estudio tuvo como
propoésito brindar informacion confiable y valida para identificar el actuar del
trabajador, asi, en la evaluacion se utilizd un cuestionario, que busco reestructurar
positivamente la concepcion del trabajador como parte activa e importante de la

empresa; segun Matabanchoy (2019) es trascendental incluir la dimension ética, para
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que el comportamiento en el lugar de trabajo sea adecuado y gratificante.

En este sentido, la calidad de vida laboral, permite establecer compromisos
organizacionales que garanticen las condiciones de trabajo; como un proceso
encaminado a conseguir satisfactoriamente los objetivos trazados a través de la
participacion activa de sus integrantes, reconociendo la dignidad humana de sus

integrantes.

Con las visiones planteadas, el estudio surgié con el propoésito de aportar con
informacién confiable y valida para reconocer la actividad del trabajador, por esta
razon en la evaluacién se aplicO un cuestionario que permitié conocer la
responsabilidad del Comercial en el reclutamiento y seleccion de personal,
sobresaliendo la identificacion de los puntos fuertes y débiles que presentan los

colaboradores.

El principal proceso de gestion de personal es el reclutamiento y la seleccion, al usarlo,
cualquier organizacion puede asegurarse de que todos los puestos se cubran con
empleados competentes en funcion del logro de los objetivos de la organizacion, |,
utilizando los recursos que estimulan y promueven el desarrollo econémico, para
mejorar la calidad de vida y satisfacer las crecientes necesidades de la empresa y sus
colaboradores.

En este proceso, se desarrollan iniciativas y promueven la actividad econémica
eficiente y productiva, en coordinacion con todos los integrantes, de esta forma, se
incentivan en la produccion y la eficiencia de gestion, en correspondencia con las

exigencias técnicas, productivas y de servicios.

3.4. Objetivo especifico 3. Correlacionar las variables de estudio a través de un
método estadistico.

3.4.1. Verificacién de la hipotesis

Se continua con la contrastacion de las hipdtesis que incluyen las variables
independiente y dependiente, objeto de estudio para profundizar en la verificacion de
la hipdtesis: el reclutamiento y seleccién de personal se relaciona con la evaluacion

del desempefio en el Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda.
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3.4.2. Variables

Variable Independiente
Reclutamiento y seleccion de personal
Variable Dependiente

Evaluacion del desempefio

3.4.3. Formulacién de la hipotesis

El reclutamiento y seleccion de personal se relaciona con la evaluacion del desempefio
en el Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda., de la ciudad de Ambato, provincia de

Tungurahua.
3.4.3.1. Hipotesis Nula

Ho: El reclutamiento y seleccion de personal NO se relaciona con la evaluacion del
desempefio en el Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda., de la ciudad de Ambato,

provincia de Tungurahua.
3.4.3.2. Hipotesis alternativa

Hi: El reclutamiento y seleccion de personal Sl se relaciona con la evaluacion del
desempefio en el Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda., de la ciudad de Ambato,

provincia de Tungurahua.
3.5. Modo de validacion de hipodtesis

De esta manera, usando una estadistica del coeficiente de correlacion de Pearson se

obtiene la siguiente tabla:

Reclutamient Evaluacion

0y seleccion del
de personal desemperio
Reclutamiento y Correlacion de 1 ,895™
seleccidén de personal Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
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*%x

Evaluacion del Correlacién de ,895 1
desempefio Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 32. Correlacidon de Pearson entre el reclutamiento - selecciéon de personal y evaluacion del
desempefio

Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita

Fuente: Encuesta

Mediante el uso del programa estadistico SPSS, se efectud el analisis del coeficiente

de correlacion Pearson (menu Analizar / Correlaciones / Bivariadas)

Se encontr6 una asociacion lineal estadisticamente significativa, moderada e
inversamente proporcional (p=0,000<0,05), entre el puntaje de reclutamiento -
seleccion de personal y la evaluacion del desempefio en los trabajadores del Comercial
Yolanda Salazar Cia. Ltda.

Resumen de prueba de hipoétesis

Hipotesis nula Pruebha Sig. Decision

Las distribuciones de
Gonocimientos, Expectativas, o
Etica, Competencias, Experiencia,  Analisis de

Peril, Conflictos, Tolerancia, varianza de dos Rechazar la
1 Trabajo, Capacitaciones, Liderazgo, vias por rangos 000 | hipdtesis

Discusidn, Desempefio, de Friedman ' Fi

Creatividad, Ambiente, Actividades, para muestras AUl

Ohjetivos, Tiempo, Frogramacidan relacionadas

and Reconocimiento son las

Mmismas.

Se muestran significaciones asintdticas. El nivel de significacidn es de 05,

Tabla 33. Resumen prueba de hip6tesis
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Encuesta

La comprobacion de la hipotesis se efectia mediante la prueba no paramétrica
Friedman para muestras relacionadas, se trabajo con un total de 20 elementos, un nivel

de significacion del 0,05 y el nivel de confiabilidad del 95%

En el resultado se obtiene una significacion de 0, 00, por ser inferior a 0,05, indica que
las variables estan relacionadas y por consiguiente se procede a rechazar la hipotesis
nula.
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Regla de decision: Si p < 0.05 se rechaza Ho

En la ilustracion de la prueba de hipdtesis, se evidencia que el valor de P es menor a
valor de 0.05, por consiguiente, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alterna dentro del trabajo de estudio.

Ho: El reclutamiento y seleccion de personal NO se relaciona con la evaluacion del
desempefio en el Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda., de la ciudad de Ambato,

provincia de Tungurahua.
Y se acepta la hipétesis alternativa:

Hi: El reclutamiento y seleccion de personal Sl se relaciona con la evaluacion del
desempefio en el Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda., de la ciudad de Ambato,

provincia de Tungurahua.
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CAPITULO IV
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusiones

Después de efectuada la investigacion y tomando como punto referencial los objetivos
planteados al inicio del estudio se establece las siguientes conclusiones:

Se fundamentd tedricamente el reclutamiento, la seleccion de personal y la evaluacion
de desemperio, considerados elementos clave en la gestion de recursos humanos, Celis
(2017) en el mejoramiento de la eficacia organizacional, en la eficiencia y utilidad de
los empleados en su puesto; al respecto, se obtiene que los diferentes sistemas de
eleccion interna identifican el capital humano con potencial de crecimiento; para Pérez
(2022) es fundamental realizar los procedimientos de forma objetiva, profesional y
metddica, debido a que el resultado final se vera reflejado en el buen desarrollo o
consolidacién de la compafiia, siendo necesario que el proceso aplicado ayude a
determinar las cualidades idoneas de los candidatos que mejor se adaptan a las

necesidades especificas del trabajo y de la empresa.

En referencia a la determinacion de la importancia del reclutamiento y la seleccién de
personal en la evaluacion del desempefio, Vela (2019) establece que, sin un adecuado
proceso, las empresas pueden contratar personas sin conocer sus perfiles, provocando
una pérdida de recursos, mientras, un adecuado proceso con base en la planificacion,
organizacion, direccion, permitira contratar personas idoneas con capacidad de

cumplir a cabalidad las funciones asignadas.

En base a los resultados obtenidos en la prueba de Pearson se obtiene una correlacion
significativa en el nivel 0,01; lo que implica que cuando el proceso de seleccion de

personal es acorde a la normativa se obtiene un buen desempefio laboral, de esta forma
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aporta a la eficiencia organizacional, el cumplimiento de metas y el comportamiento

enfocando los esfuerzos y el trabajo en el nivel de logros laborales.
4.1. Recomendaciones
Una vez, efectuadas las conclusiones se plantea las siguientes recomendaciones:

Promover el desarrollo de trabajos de investigacion o estudios con un enfoque en la
profundizacion del conocimiento, la adquisicion de habilidades y competencias
relacionadas con el reclutamiento y seleccion, con el proposito de mejorar el
desempefio laboral en la empresa, de esta forma se contribuira en la productividad, con

un trabajo eficiente y sobre todo con calidad.

Crear procedimientos internos que fortalezcan el reclutamiento y seleccion del talento
humano, incorporando diversas formas de retribucién no monetarias: reconocimiento
por los objetivos y metas cumplidas, recompensa emocional, excelente ambiente de
trabajo, descentralizacion de funciones delegadas y flexibilidad en cosas como los

horarios, componentes aumentaran la motivacién y el rendimiento de los empleados.

Utilizar diversas estrategias que permitan mejorar el reclutamiento y seleccién de
personal a partir de indicadores motivacionales, de personalidad, comunicacion, y
trabajo en equipo, desde la planificacion, organizacion y el control en la evaluacion

con la finalidad de elevar el nivel de rendimiento individual, colectivo y empresarial.
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Anexo 2. Encuesta aplicada a los integrantes del departamento de Gestion de
Talento Humano del Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda. (Reclutamiento,

seleccion)

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacién
Carrera: Psicologia Industrial

Cuestionario aplicado a integrantes del departamento de Gestién de Talento Humano del
Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda.

Estimado colaborador: con la finalidad de fortalecer reclutamiento y la seleccion de personal y
mejorar la evaluacién del desempefio, se solicita responder las siguientes interrogantes de
forma original. La encuestaaplicada tiene el caracter de confidencial.

Objetivo: Determinar la importancia del reclutamiento y la seleccion de personal en la
evaluacion del desempefio en el Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda.

Instrucciones: Se recomienda seleccionar la alternativa que usted considere pertinente

N° Items

Nunca
Casi nunca
A veces
Siempre

Casi

Reclutamiento de talento humano

¢ Esta usted de acuerdo con la evaluacion del nivel de
1 | conocimientos generales y técnicos que el Comercial
exige a los candidatos para el puesto a cubrir?

2 | ¢Considera que el contrato que elabora el Comercial
cubre con las expectativas de los futuros colaboradores?
Seleccion sustantiva

3 | ¢En el proceso de seleccion debe considerarse la Etica
Humana y Profesional?
4 | ;Estd de acuerdo que el candidato adquiera las
competencias necesarias para cumplir con sus
funciones?
Entrevista de seleccion

5 |¢Considera que el comercial tiene experiencia en
contratar personal segun el perfil de puesto?
6 | ¢En lainstitucion, se evalUa las competencias del perfil
del candidato?
Resultados de seleccion

7 | ¢En el proceso de seleccion se evalua la capacidad de
manejo de conflictos?
8 | ¢En el proceso de seleccion se evalla si el candidato
tolera el trabajo bajo presion?
Compensacion y proteccion

9 | ¢En el Comercial, se realizan capacitaciones para
fomentar el trabajo en equipo?
10 | ¢ElI Comercial posee programas de capacitaciones
semestrales?
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Anexo 3. Encuesta aplicada a los trabajadores del Comercial Yolanda Salazar

Cia. Ltda. (Evaluacion de desempefio)

& y UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
Nomid 4 Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacion
’ Carrera: Psicologia Industrial

Cuestionario aplicado a los trabajadores del Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda. (Evaluacién
de desemperio)

Estimado colaborador: con la finalidad de fortalecer reclutamiento y la seleccion de personal y
mejorar la evaluacién del desempefio, se solicita responder las siguientes interrogantes de
forma original. La encuestaaplicada tiene el caracter de confidencial.

Objetivo: Determinar la importancia del reclutamiento y la seleccion de personal en la
evaluacion del desempefio en el Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda.

Instrucciones: Se recomienda seleccionar la alternativa que usted considere pertinente

N° Items

8 %) (<]
3 c| g E_
[ > D 'a E
2 Sl >3 =5
2 < 9>
@)
Entorno

1 |¢Cree usted que, en el Comercial, el liderazgo es
parte del trabajo en equipo?
2 |¢(En su érea, los conflictos son manejados
adecuadamente?
Compromiso del trabajador
3 | ¢Las funciones que usted desempefia son parte de su
experiencia?
4 | ;Ensudepartamento, se promueve la creatividad y la
innovacion?
Eficiencia laboral

5 |¢En el area que usted desempefia, se programan
tiempos al inicio de cada actividad?
6 |[¢Considera usted que se realizan las Tabores en el
tiempo previsto?
Eficacia laboral

7 | ¢Usted, considera que se cumplen los objetivos en el
area de trabajo?
8 |¢Considera gue_, en el Comercial, se desarrollan las
actividades designadas con calidad?
Satisfaccion laboral

9 [¢Cree usted que, el ambiente de trabajo es adecuado
para el desarrollo de actividades?

Rendimiento laboral

10 [¢En la empresa, existe reconocimiento por el buen
desempefio?
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Anexo 4. Aplicacion de la encuesta a los trabajadores del Comercial Yolanda
Salazar Cia. Ltda.
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Anexo 5. Propuesta manual de reclutamiento y seleccion de personal

“Disefo de un manual de reclutamiento y seleccion de personal
para mejorarla evaluacion de desempefio en el Comercial Yolanda
Salazar Cia. Ltda.”

AUTOR: Jacobo Rafael Aguilar Zurita

TUTOR: Mg. Rommel Santiago Velastegui Hernandez

Ambato-Ecuador
2022-2023
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evaluacion de desempefio en el Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda.
Institucidn Ejecutora

Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda.

Beneficiarios

Trabajadores del Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda.

Ubicacion

Provincia: Tungurahua.

Canton: Ambato

Direccion: Centro Luis A. Martinez 8-11 y Juan Benigno Vela.
Sector: Parque Industrial Ambato, cuarta etapa.

Tipo de empresa: Privada

Direccion: Avenida 1y Calle D

Equipo Técnico:
Investigador: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Tutor: Mg. Rommel Santiago Velastegui Hernandez
2. Antecedentes de la propuesta

El Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda., no cuenta con un manual de reclutamiento
y seleccion, por tanto, es dificil crear perfiles de puestos, lo que afecta al desempefio

y el nivel de servicio que brindan.

Para remplazar al manual el Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda., normalmente de
forma temporal o esporadica utiliza folletos y hojas que circulan entre los trabajadores;
asi, la contratacion se efecta por recomendacion de un amigo del gerente o debido a

la injerencia politica.



En conclusién, el Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda., no dispone de un manual de
reclutamiento y seleccion de personal, por esta razén, no esté en capacidad de disefiar
los perfiles de puestos y los contenidos cualitativos del desempefio del personal y

viéndose afectado su nivel de la prestacidn de servicios.

El Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda., por ser una institucion privada debe brindar
servicios de calidad y efectivos, componentes que orientan hacia la excelencia, en este
contexto, el manual de reclutamiento y seleccion de personal aportard en el control del

desempefio de sus trabajadores.
3. Justificacion

La ejecucion del manual de reclutamiento y seleccion de personal, se sustenta a partir
del conocimiento adquirido en el proceso de investigacion, siendo posible obtener una
base técnica que facilitara la elaboracion de manuales de dotacién y seleccion de

personal adecuado.

Con la investigacion y analisis previos realizados en Comercial Yolanda Salazar Cia.
Ltda., se establece que, el uso del manual de reclutamiento y seleccion es necesario

para garantizar el buen funcionamiento y servicio al cliente.

Por lo expuesto, el propdsito de este trabajo de investigacion es crear una ventaja
competitiva a través del manual de reclutamiento y seleccion de personal y crear un
nuevo paradigma metodologico en las empresas mediante una descripcion técnica

detallada que engloba la gestion de recursos humanos.
4. Objetivos de la propuesta
4.1. Objetivo General

e Elaborar un manual de reclutamiento y seleccion de personal para mejorar la

evaluacion de desempefio en el Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda.
4.2. Objetivo Especifico

e Planificar los elementos que contiene el manual de reclutamiento y seleccion

para mejorar la evaluacion de desemperio en el Comercial Yolanda Salazar Cia.



Ltda., de la ciudad de Ambato de la provincia de Tungurahua.

e Establecer las actividades que contiene el reclutamiento y seleccion de personal
para mejorar la evaluacion de desempefio en el Comercial Yolanda Salazar Cia.

Ltda., de la ciudad de Ambato de la provincia de Tungurahua.

e Disefar el manual de reclutamiento y seleccion para mejorar la evaluacion de
desempefio en el Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda., de la ciudad de

Ambato de la provincia de Tungurahua.
5. Analisis de Factibilidad

El presente manual de reclutamiento y seleccién de personal es posible porque el
investigador posee los recursos econdmicos, financieros y humanos. Ademas, la

implementacion de este manual es posible sujeto a la aprobacion de la gerencia.
Factibilidad Socio — Cultural

Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda., cuida los aspectos socioculturales, mejorando

las relaciones con los clientes internos y externos de la empresa.
Factibilidad Organizacional

Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda., cuenta con una estructura organizacional
adecuada para aplicar y llevar a cabo las actividades, politicas y objetivos de la

empresa para el logro de los objetivos propuestos.
Factibilidad Presupuestaria

Un manual de reclutamiento y seleccidon de personal permitira la buena marcha de la
empresa y el incremento de las ventas en el Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda.,

también ayudara a aumentar el nivel de ingresos y mejorar el entorno laboral.
Factibilidad Politica

La propuesta es completamente factible, porque muestra al inicio del plan estratégico
de la organizacion, dentro de la vision de que el Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda.,

se convertira en laempresa con mayor eficiencia y rentabilidad, guiada por principios



bien establecidos en la produccion, por lo tanto, la eleccidn de actividades contribuye
al desarrollo de habilidades bésicas y es especialmente importante, por ejemplo, en el
desarrollo del capital humano.

Factibilidad Técnica

La propuesta es factible debido a la disponibilidad y respaldo de equipos y

herramientas técnicas que posibilitan la efectividad de la propuesta.

Las innovaciones tecnoldgicas ahora brindan plataformas que permiten una mejor
seleccion de personal con datos precisos para cada campo requerido por la

organizacion.
Factibilidad Organizacional

Es significativo el uso de procedimientos y métodos operativos, lo que favorece
mejores resultados de trabajo y reduccion de personal, favorece un ambiente laboral

ideal para cada parte de la organizacion, mejora el clima laboral.
Factibilidad de Equidad de Género

Esta propuesta es factible por la igualdad de género, porque no existe discriminacién
y actualmente hombres y mujeres trabajan en la organizacién en diferentes campos y

en diferentes jerarquias.



6. Modelo Operativo

Plan Operativo

Fases Metas Actividades Recursos Responsables Resultados
Directivos la | Socializacién
importancia de | delapropuesta ]
implementar ~ la | sobre el Lineas de
ropuesta. roceso de : . : -
Prop P - Diapositivas Investigador supervision
seleccion  de

CONCIENTIZACION persanal
Planificar que la | talleres con el Proyecto de
propuesta sea | director _ implementacién
entendida y | responsable de Investigador claro y definido.

. aceptada por las | la gestion de .
PLANIFICACION . P P g Computador | Director  Talento
lineas de control | Talento
Humano

(sede central) Humano
Definir los | Disefiar procesos Mejoramiento
procesos de | de reclutamientg _ del nivel de
reclutamiento  y | y seleccion de Computador | Investigador desempefio
seleccion empleados Proyector

EJECUCION

Director Talento
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Humano

EVALUACION

Evaluar la
planificacion y
validacién procesal
de los procesos de
reclutamiento vy
seleccion a partir
de los
procedimientos de
Talento Humano

Identificar  las
funciones a
mejorar en el
subsistema  de
gestion del
talento humano.

Computador
Proyector
Diapositivas

HUMANOS
Investigador

Director
Humano

Talento

La posibilidad de
implementacion
en el subsistema
de Gestion del
TalentoHumano.

Tabla 34. Plan Operativo

Elaborador por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
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Prevision de la revision

Preguntas Basicas

Explicacion

¢ Qué evaluar?

¢ Por qué evaluar?

¢Para qué evaluar?

¢ Con que criterios?

¢Coémo evaluar?

¢Fuentes de informacion?

El manual de reclutamiento yseleccion de personal.
La asimilacion y entendimiento de la propuesta.

El conocimiento de la importancia de su aplicacién
para mejorar el desempefio laboral de los

colaboradores.

Para lograr los propositos planteados en la propuesta
Para mejorar el procedimiento de la seleccion de
personal y fortalecer la evaluacion de desempefio
Pertinencia, coherencia y efectividad

Con una encuesta que permita evaluar el desempefio

Gestion del Talento Humano y colaboradores

Tabla 35. Prevision de la Revision

Elaborador por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita



Una mirada historica a su punto de partida

Todo emprendedor es una persona con cualidades y caracteristicas inusuales, pero
es diferente. EI Comercial tiene su propio talento, talento y ocupacion, asi, la Sra.
Wang en 1968. Yolanda Salazar Gallo, una mujer responsable, emprendedora y
entregada a su trabajo, decidié trasladar la bodega que dirigia del establecimiento
Teneria San Agustin ubicado en las calles Tungurahua y Esmeraldas a un local mas
amplio y céntrico dedicado a la venta y distribucion de cuero (Comercial Yolanda
Salazar, 2022).

Con una vision méas amplia del futuro, el hacer realidad sus suefios e ideales para
alcanzar sus metas y con una fuerte voluntad de luchar contra la adversidad, pidid
permiso para ampliar la venta de articulos relacionados con la linea de calzado,

gerente de la empresa Fair Names y Comercial Yolanda Salazar, inicié la empresa.

En mayo de 2001 se decidié cambiar el logotipo de la empresa por el mismo que el
de una sociedad de responsabilidad limitada denominada Comercial Yolanda
Salazar Cia. Ltda., actualmente con 37 afios en el negocio y sirve a la comunidad,
siempre con la confianza de que ha logrado sus objetivos, como enorgullecer a la
ciudad, provincia y pais.

Misidn

La misidn es construir relaciones estratégicas basadas en la confianza mutua con
los clientes que requieren calzado y productos de cuero innovadores y de alta

calidad a precios competitivos.
Vision

Fortalecer nuestra posicién como una empresa comercial de alto nivel para lograr
la completa satisfaccion del cliente proporcionando productos de alta calidad y

brindando mejores servicios utilizando la tltima tecnologia.
Valores Empresariales

En los valores empresariales sobresale:
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e Honestidad: ofrecer a los clientes lo que la Empresa esta en condiciones de
cumplir. Ser coherentes con su razon de ser, actuar dentro de la verdad, con
honradez, responsabilidad y total transparencia.

e Trabajo en Equipo: buscar la préctica de la mutua ayuda entre las personas,
apoyando a los grupos menos favorecidos para que puedan mejorar su
calidad de servicio.

e Calidez humana: que los clientes pueden contar con un trato amable y
personalizado. El sistema de entregas y equipo humano estar formado para
emprender relaciones comerciales cordiales y amistosas.

e Puntualidad: saber de la importancia de hacer las cosas a tiempo y en el
lugar conveniente. La eficacia y la calidad de los servicios es la meta
teniendo como labor la garantia de satisfaccion de los clientes.

e Respeto: brindar un trato justo a todos aquellos con quien tenemos relacion.
Se entiende mejor cuando procuramos tratar a los demas de la manera en
que deseamos ser atendidos, saludar a los demas, emplear un vocabulario
adecuado, pedir las cosas amablemente, dejar el sanitario en perfectas
condiciones después de usarlo y evitar inmiscuirse en la vida privada de los
demas, es la forma mas sencilla de vivir este valor en el trabajo.

e Comunicacién: mantener una buena comunicacion ayuda a desarrollar el
desempefio de los procesos y mejora las relaciones con los clientes internos
y externos.

e Servicio: responder de manera oportuna a las necesidades de los clientes

internos y externos, propiciando una relacion continua y duradera.
Principios bésicos

Entre los principios que motivan a los trabajadores del Comercial Yolanda Salazar

Cia. Ltda., sobresalen los siguientes:

e Planificacién. La planificacion es el proceso de toma de decisiones para
lograr un futuro deseado, teniendo en cuenta la situacion actual y los

factores internos y externos que pueden afectar el logro de las metas.
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Ponerse en contacto. La comunicacion es una norma o regla que se utiliza
para que se pueda comprender su significado. Es el soporte que regula la
vida interna de la organizacién y facilita la interaccion.

Igualdad. El desarrollo de la funcion de talento humano seré igual para todos
los empleados y colaboradores sin exclusion, discriminacion o0 marginacion
por razon de género, categoria.

Cooperacién y colaboraciéon. Optimizar los esfuerzos para alcanzar los
objetivos organizacionales, fortaleciendo la cooperacion en diversos
campos entre las unidades de gestion, asi como empleados.

Equidad. Dialogo constante entre los colaboradores del Comercial, los
miembros de la organizacién y la sociedad en general.

Descentralizacion. Delegar funciones para fortalecer la tomar decisiones

inmediatas.

Politicas empresariales

El proyecto de personal se planifica de la siguiente manera:

Necesidad de cambios y modernizacion. Para superar las disfunciones
existentes y existentes, es necesario introducir una gestion de recursos
humanos moderna, progresiva, innovadora, eficiente y profesional.

Debe haber procedimientos claros y concretos para garantizar que el
reclutamiento, la seleccidn y el empleo se basen en principios de gestion
modernos.

Recurso humano, fundamental. Las personas son el factor central, es
necesario desarrollar un nuevo modelo de gestion que combine los intereses
de los trabajadores con los de la empresa.

Una nueva cultura de cambio y mejora. Se debe cambiar la cultura
organizacional, que es parte integral de toda modernizacion y mejora
continua, que cambia valores, principios y sistemas de creencias y asegura

el cumplimiento de los valores éticos.
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Descubrir las funciones de las personas. La gestion de recursos humanos es
un factor clave en el buen funcionamiento de la empresa, debiendo ser
estratégica.

Delegar tareas de recursos humanos a los supervisores. La gestion de
personal debe encontrar y transferir la responsabilidad a las personas en
contacto directo con los usuarios del servicio; para el efecto, es significativo
brindar la capacitacion requerida. (Basurto et al., 2022)

En este sentido, asumir la responsabilidad de la gestion de talento humano,
significa asumir un papel activo en la asignacion de tareas, fijacion de
objetivos, identificacion de necesidades formativas, motivacion y fomento
de la participacion.

Gestion basada en objetivos y resultados. La voluntad de responsabilizar a
todos los gerentes por el logro de metas y/o resultados, aunque inicialmente
lento y dificil, debe materializarse en el mediano plazo. Ademas de la
adherencia formal a los estandares, reglas y procedimientos, la evaluacion
del desemperio es necesaria para responder preguntas sobre el uso efectivo
de los recursos y el logro de las metas.

Estructura organizativa adecuada. Los cambios estructurales y la
planificacion organizacional se visualizan como variables importantes que
logran eficiencia y eficacia en relacién a las necesidades de la poblacion.
Por lo tanto, la estructura de la organizacion debe adaptarse al propdsito. En
este sentido, la planificacion organizacional es vista como la adaptacion
continua de la organizacion a las necesidades internas y externas para que
la estructura pueda brindar el soporte adecuado a la tarea.

Agilizar la administracion de pagos personales. La finalidad es asegurar que
los gestores del mercado cuenten con la capacidad, motivacion y formacién
suficientes para llevar a cabo, en su caso, las tareas que les sean
encomendadas. Por lo tanto, es necesario anticipar las necesidades de
personal para un periodo determinado mediante la realizacion de estudios
especiales y combinandolos con la situacion del personal existente.
Mejorar el reclutamiento y la seleccion. El reclutamiento se puede mejorar

mediante la creacién de perfiles que guien el proceso de seleccidén en
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funcion del andlisis del puesto, definan tareas y responsabilidades e
identifiquen los requisitos de los candidatos. (Piedra et al., 2021)

e Los metodos de seleccion también se pueden mejorar para centrarse mas en
evaluar el potencial y las habilidades técnicas, profesionales o de gestion.

e Los métodos de seleccion como entrevistas, evaluaciones de desempefio,
pruebas précticas, dindmicas de grupo y pruebas psicologicas deben
seleccionarse caso por caso para proporcionar la informacién mas valiosa
para evaluar a los candidatos ideales.

e La educacion, parte estratégica del cambio. Invertir en capacitacion y
desarrollo profesional es esencial para mantener y desarrollar la
competencia de los empleados en términos de conocimientos, habilidades y

comportamiento.
Objetivo

e Con la ayuda de herramientas de reclutamiento y seleccion, reclutar
suficientes y competentes empleados de la organizacion para satisfacer al

cliente interno y hacer mas eficiente el trabajo de la organizacion.
Aspecto Global

e Sobre la necesidad de involucrar a los colaboradores, mediante la creacion
de un puesto, aumento de personal, reposicion de personal o reclutamiento

y orientacion a través de un plan de desarrollo interno.
Conceptos Generales

¢ Reclutamiento: Es el proceso de identificar candidatos calificados para

cubrir vacantes en una organizacion a traves de anuncios o medios masivos.

e El proceso de seleccion comienza con la busqueda de candidatos y finaliza

con la recepcion de las solicitudes de empleo.

e Reclutamiento interno: Cuando se presenta una vacante y se intenta cubrirla

con los empleados existentes de la organizacion y puede ser: Promocion,
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traslado y traslado.

e Reclutamiento Externo: Esto sucede cuando un determinado puesto esta

abierto y se intenta cubrirlo con personas ajenas a la organizacion.

e Seleccidn de personal: método mediante el cual, analizando las aptitudes y
habilidades de los candidatos, se seleccionan los méas idoneos entre los
candidatos de varias instituciones educativas para decidir objetivamente

quién tiene mayor potencial para desempefiar las tareas.

e Empleo: contrato entre empleador y empleado que especifica en detalle
las condiciones bajo las cuales el empleado se compromete a realizar cierto
trabajo en nombre y bajo la direccion de la institucion. el empleador. a

cambio de un honorario o salario.

e Induccion: El proceso de adquirir conocimiento y conciencia del puesto,
responsabilidades y unidad a la que una persona estara subordinada cuando
pase a ser un empleado. Es el proceso por el cual el empleado se siente
orientado a la empresa (conoce las metas, valores, etc.), a sus compafieros

y asu trabajo (conoce las funciones, responsabilidades, etc.)

Por lo expuesto, se presenta el organigrama estructural del Comercial Yolanda
Salazar Cia. Ltda.
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Organigrama estructural Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda.

Gerente General

Secretaria General

Figura 21. Organigrama estructural Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda.
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda.
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Descripcion de funciones

Cuadro resumen descriptivo de funciones

Cargo

Funciones

Gerente General

Secretaria General

Departamento Administrativo

Departamento Financiero

Desarrolla el plan estratégico.
Organizacion y regulacion del mercado.
Elabora convocatorias.

Efectla actividades administrativas.
Revisa los informes de la empresa.

Realiza un seguimiento de los gastos en los diferentes

departamentos.

Elabora el balance total o parcial segln la situacién de la

empresa.
Moviliza y administra los recursos financieros del banco

Administrar la liquidez de la institucion, contabilizar y

contabilizar sus actividades.

Departamento de Talento HumanoPlanificar, coordinar, realizar actividades de gestion de

personal y proporcionar orientacién técnica.

Departamento de Informatica y Mantenimiento

Tecnologia

Servicios Informaticos
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Departamento Comercial Diserio de estrategias con diferentes departamentos.
Anélisis de mercado.
Elaboracion de planes de ventas y productos al mercado
Departamento  de  SeguridadControl del cumplimiento de medidas de seguridad.

Industrial _
Asesorar, formar, controlar y liderar los programas de

prevencion de riesgos laborales

Tabla 36. Organigrama estructural Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda.
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Resumen descriptivo de funciones

Procedimiento para el reclutamiento

¢ Incluidos los conocimientos, las habilidades, el esfuerzo, las condiciones de trabajo,
la responsabilidad, la experiencia y/o los conocimientos.

e El reclutamiento significa atraer a la mayor cantidad posible de candidatos al puesto
y evaluarlos de acuerdo con los perfiles requeridos.

7. Proceso de disefio

e En el Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda., los colaboradores estan obligados en el
mercado a cubrir las vacantes o crear nuevos puestos segun lo dispuesto por el
gobierno.

e El asistente de seguridad responsable del area especifica solicita cubrir los puestos
vacantes y/o crear puestos para los cuales se solicita la aprobacion del gerente de
marketing.

e El administrador acepta o rechaza el contrato.
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Si confirma, el proceso continda, si rechaza la solicitud, el proceso finaliza.

El reclutamiento externo se produce porque no hay personas calificadas en la

organizacion para el puesto vacante.
El teléfono esté listo para ello.
Elija el medio en el que se entregara el discurso.

El reclutamiento se basa en perfiles de trabajo que incluyen: conocimiento,
habilidades, esfuerzo, condiciones de trabajo, responsabilidades, experiencia y/o nivel

de especializacion.

El reclutamiento implica atraer al puesto al mayor nimero posible de candidatos,
quienes seran evaluados de acuerdo a los perfiles requeridos.

Formular procedimientos.
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8. Proceso de reclutamiento y seleccion de personal

RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL
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Figura 22. Flujograma. Reclutamiento y Seleccion de personal, Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda.
Elaborado por: Jacobo Rafael Aguilar Zurita
Fuente: Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda.
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9. Procedimiento para la seleccion de personal y contratacion

Los procedimientos de contratacion se basan en (Tappy, 2010), “La seleccion puede
definirse como una actividad organizada para determinar y evaluar las cualidades,
rasgos de caracter, intereses e inclinaciones existentes y potenciales de un candidato,
cuando existen ciertos requisitos y caracteristicas que el candidato debe reunir para

desempefiar ciertas tareas”. Elija el que mejor se adapte a los requisitos del trabajo.
Desarrollo del programa

El reclutamiento comienza con el anélisis de las solicitudes de empleo presentadas por

los solicitantes de empleo.

e Seanalizan segun el perfil del puesto.

e La lista inicial de candidatos estd compuesta por candidatos que cumplen con
los requisitos especificados en el perfil del puesto.

e Los asistentes de recursos humanos se ponen en contacto con los candidatos
seleccionados para asistir a la primera entrevista.

e En él, el Asistente de Recursos Humanos examina y obtiene informacion
adicional sobre el candidato que no esta incluida en la solicitud y el horario de
clases.

e Los asistentes preparan otra lista de candidatos para cubrir las vacantes.

e El responsable del campo correspondiente realiza otra entrevista. Esta es una
entrevista enfocada donde el entrevistador solicita informacion adicional sobre
experiencia laboral, logros académicos y habilidades de comunicacion.

e Durante la entrevista, el entrevistador tiene la oportunidad de observar
caracteristicas personales tales como: apariencia, facilidad de expresion,
vocabulario, desarrollo, valores, trabajo en equipo, pertenencia a equipos
deportivos, clubes sociales, adaptabilidad y confianza en si mismo. 6. El
entrevistador principal presenta una lista de candidatos que deben someterse a
pruebas de conocimientos y habilidades psicométricas.

e Los candidatos que superen la prueba de conocimientos y habilidades
psicoldgicas se someterdn a un reconocimiento médico. Generalmente hay dos

candidatos.
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Con base en los resultados del examen medico, el asistente de Talento Humano
ofrece los términos del contrato de trabajo, tales como horas de trabajo,
beneficios, reglamento interno de trabajo.

Si el candidato acepta, se firma el contrato y toma posesion el solicitante

10. Procedimiento para la induccién del personal

Una bienvenida, una descripcion general de los antecedentes y la historia de la
empresa, asi como las politicas, normas y reglamentos internos son todos
aspectos cubiertos por un asistente de recursos humanos.

La descripcion del Comercial Yolanda Salazar Cia. Ltda., la cultura
empresarial y la estructura organizativa son preguntas formuladas por los
administradores.

El asistente de seguridad desarrolla una descripcién de procesos internos, una
descripcion de funciones y responsabilidades, asi como una demostracion del
trabajo especifico realizado en el puesto en el que se emplea el aspirante.

Si se identifican aspectos inusuales y/o preocupantes durante la evaluacién de
admision, es mejor tomar una decision inmediatamente antes de que el

solicitante de empleo permanezca en la organizacion.

Funciones y perfiles de los puestos

Una descripcién comprensible de las funciones desempefiadas en el cargo y los
factores necesarios para su desempefio exitoso es fundamental para el logro de
los objetivos de cada area y/o departamento de la organizacion.

Una descripcion adecuada del trabajo ayudara a determinar qué factores
afectan el desempefio laboral. En este sentido, desarrollar una adecuada
descripcion de la tarea ayuda a definir sus requerimientos. Los planes de
formacion y desarrollo del empleado en la empresa también estan claramente
definidos en la descripcion del puesto. Sin embargo, también establece una
definicion precisa de quién ocupara un puesto especifico cuando finalice el
servicio activo del empleado.

Las descripciones de puestos facilitan el proceso de contratacion y seleccion al

aumentar la transparencia del proceso de contratacion.
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e Gestiona la formacion del personal y permite la gestion de carrera.

e Publique completamente las descripciones de trabajo para cada puesto para que
los empleados entiendan y entiendan mejor sus deberes y responsabilidades.

Modelo de descriptivo de funciones

Identificacién del cargo: Gerente General

Cargo: Gerente General

Cadigo: CYS-GG-01

Denominacion: GG

Area: Administrativa y Produccion
Reporta A: Accionistas

Supervisa a: Toda la organizacion

Requisitos del cargo
Estudios (Educacion)

e Titulo de Tercer Nivel en Administracion de Empresas, Gestion Empresarial,

Economia
Experiencia:
e 3 afos en cargos similares
Entrenamiento (Formacion)

e Jornadas Gerenciales

e Innovacion, desarrollo y competitividad
Planificacion

e Sistemas de Gestion de Calidad
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Habilidades

Elaboracion e Interpretacion de Informes
Financieros

Facilidad de palabra

Toma de decisiones

Orientacion al resultado

Orientacion de Servicio al cliente
Capacidad de Negociacién

Planificacion

Analitica y Expresiva

Administracion de personal

Rasgos Actitudinales

Respeto

Orientacion al cliente
Externo e Interno
Integridad
Obijetividad
Compromiso

Etica

Responsabilidades

El Gerente General actia como representante legal de la empresa, fija las
politicas operativas, administrativas y de calidad encaminando al éxito
empresarial.

Responsable de conocer y verificar que en la gestion de la Empresa se cumpla
con la aplicacion de las normas, politicas y procedimientos vigentes para el
logro de una administracion eficiente de todas las operaciones de la Empresa
determinando si los procedimientos y normas contables, administrativas y de

control interno establecidos en la entidad se cumplen y si son efectivos.
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Desarrollar programas de auditoria, analizar los resultados y hacer las
recomendaciones necesarias para corregir las deficiencias o para mejorar los

procedimientos en las diferentes areas de la empresa.

Funciones Principales

Liderar el proceso de planeacion estratégica de la organizacion, determinando
los factores criticos de éxito, estableciendo los objetivos y metas especificas de
la empresa.

Desarrollar estrategias generales para alcanzar los objetivos y metas
propuestas.

Establecer objetivos, metas y estrategias desarrollando planes de accién a
corto, mediano y largo plazo

Asegurar el cumplimiento de los requisitos del sistema de Gestion de Calidad.
Detectar oportunidades de mercado, valorar el potencial de venta de los
diferentes productos que se planteen.

Dirigir el movimiento econémico y financiero de la Empresa halldndose
habilitado para abrir cuentas bancarias y girar contra ellas. « Informar
permanentemente sobre los avances y problemas detectados a Accionistas.
Intervenir en todo acto a contrato relativo a operaciones crediticias y
otorgamiento de fianzas, garantias y avales.

Aprobar planos de acuerdo a las medidas establecidas por las normas del
transporte.

Coordinar con el jefe de produccion sobre las necesidades o inquietudes que

tengan en cuestion del disefio.

Analizar, desarrollar y monitorear que los procesos sean eficaces en cada area

Otras Actividades

Supervisa constantemente los principales indicadores de la actividad de la
empresa con el fin de tomar decisiones adecuadas, encaminadas a lograr un
mejor desempefio de la empresa.

Mantiene contacto continuo con proveedores, en busca de nuevas tecnologias

0 materias primas, insumos y productos méas adecuados.
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Identificacion del cargo: Secretaria General

Cargo:

Cadigo:
Denominacion:
Area:

Reporta A:
Supervision:

Requisitos del cargo

Estudios (Educacion):

Secretaria General
CYS-SG-02

SG
Administrativa
Director ejecutivo

no utilizable

e Titulo de Tercer Nivel en Administracion de Empresas.

e Secretariado.

Experiencia:

e 3 afos en cargos similares

Entrenamiento (Formacion):

e Sijstema de Archivos

e Archivologia
e Redaccion

e Taquigrafia

Planificacion

e Sijstemas de Gestion de Calidad

e Actualizacion de los trabajos desatendidos.
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Habilidades

Realizar actividades de apoyo en areas especificas de acuerdo con las
instrucciones del jefe inmediato y las normas aplicables a los procesos

definidos en cada dependencia.

Rasgos Actitudinales

Respeto

Orientacion al cliente

La confidencialidad se valora al mantener la informacion sobre la empresa para
la que trabaja y sus clientes privada y confidencial en todo momento. No deben
repetir informacion confidencial, incluso si estan en una discusion en la que
todos quieren.

Confiabilidad. Demuestran que son confiables, ademas de estar siempre a
tiempo para el trabajo y las reuniones.

Rendicion de cuentas: deben demostrar que son responsables al priorizar y
completar las tareas a tiempo.

Responsabilidades

Realizar funciones de asistencia administrativa y de oficina destinadas a
facilitar el desarrollo y ejecucion de las actividades del &mbito de aplicacion.
Mantener y actualizar los registros técnicos, administrativos y financieros
segun sea necesario y asegurese de que sean precisos.

Instruir a los usuarios de acuerdo con los procedimientos establecidos y
proporcionar la informacion solicitada.

Seguir los lineamientos del sistema de gestion de la calidad y el modelo
estandar de control interno

Cumplir con la normativa laboral estatal.

Realizar los procedimientos y actividades de alcance de acuerdo con las metas
y objetivos establecidos en el plan operativo de la unidad estructural.

Recibir, inspeccionar y archivar documentos relacionados con los asuntos a su

cargo.
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Funciones Principales

e Sigue los procedimientos y actividades de alcance de acuerdo con las pautas
del sistema de gestion de calidad.

e Organizacion, control y supervision de la agenda, entrada y salida de
documentos y correspondencia en la oficina de supervision directa.

e Atiende llamadas en tiempo y forma y actualiza el cronograma de trabajo del
jefe de la unidad estructural e informa diariamente al gerente directo sobre las
actividades planificadas.

e Transcripcidn de transacciones de unidades de negocio e informes asignados

directamente por el superior.

e Se establece el soporte documental necesario para verificar el desempefio de

las actividades de trabajo reportadas para fines de evaluacion del desempefio.
e Desempefiar las demas funciones propias de la naturaleza del cargo y que le
asigne el jefe directo o las que establezca la ley.

Otras Actividades

e Manejo de Software de oficina.
e Gestion de archivos

e Atencion al cliente.

e Sistema de manejo de calidad.
e Habilidades conductuales

e Orientacion a los resultados.

e QOrientacion al usuario.
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Identificacion del cargo: Coordinador, Departamento Administrativo

Cargo: Jefe Administrativo
Cadigo: CYS-JA-03
Denominacion: JA

Area: Administrativa
Reporta A: Gerente General

Supervisa A: Asistente Administrativa, Contador, Coordinador de Talento Humano,

Coordinador de Seguridad Industrial, Asesor Comercial
Requisitos del cargo
Estudios (Educacion)

e Titulo de Tercer Nivel en Administracion de Empresas
e Gestion Empresarial

e Economia
Experiencia

e 2 afos en cargos similares
Entrenamiento (Formacion)

e Jornadas Gerenciales Gestion de calidad

e Medicion de la Productividad
Planificacion

e Estratégica Relaciones Humanas
Habilidades

e Elaboracion e Interpretacion de Informes Financieros

e Orientacion al resultado
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Orientacioén de Servicio al cliente Planificacion
Anélisis y Expresion
Analisis de flujo de efectivo

Toma de Decisiones

Rasgos Actitudinales

Innovacion
Pensamiento Critico
Compromiso Iniciativa

Integridad

Responsabilidades

Planificar, dirigir y controlar las actividades Administrativas de la Empresa,
asi como coordinar y supervisar los Departamentos de Servicios
Administrativos y Compras.

Coordina con el Gerente General la gestion operativa diaria entre las diferentes
areas de la Empresa, evalla politicas de seguros, ventas, precios; es
responsable por el mantenimiento de un adecuado sistema de informacion y
registro, dirigir las operaciones de compra de materias primas, materiales,

insumos, repuestos, tanto administrativa como operativa.

Funciones Principales

Es responsable de la organizacion, coordinacion direccion y desarrollo de las
areas Administrativas de la Empresa.

Rendir informes de a la Gerencia General, en cuanto a los resultados de la
Gestion Administrativa, aplicacion de procesos y Sistemas de Gestion.
Elaborar cronogramas de actividades para el cumplimiento de objetivos junto
con los Coordinadores de Produccion

Consolidar informacion sobre pagos ya sea a proveedores con otros meses e

informar todas las novedades al gerente general.
Seré responsable de asistir a reuniones con instituciones financieras, clientes o

proveedores en representacion del Gerente General, cuando asi lo solicite.

30



e Negociaciones con proveedores sobre condiciones de precios, descuentos
especiales, formas de pago y préstamos. Administra el costo de todas las
compras en la empresa.

e Envio de originales y copias de documentos al departamento de contabilidad
para su revision y registro.

e Revisar los presupuestos administrativos y financieros.

e Gerente suplente en ausencia para toma de decisiones, estrategia y servicio al
cliente.

e Gestionar, controlar y evaluar la implantacion del Sistema de Gestion de la
Calidad.

e Revisar las actividades de los empleados leales.
Otras Actividades

e Administracion y aprobacion de préstamos a empleados.

e Gestion de las relaciones directas con los bancos (adquisicién y concesion de
préstamos, comercio de dolares, etc.)

e Procesamiento financiero, transacciones y reportes de produccion para
Gerencia General.

e Asegurar que los miembros de la organizacion trabajen hacia el logro de las
metas establecidas.

e Tomar decisiones conjuntas con el Gerente General respecto del anélisis del
trabajo de sus subordinados y, en funcion de ellos, establecer asignaciones,
bonificaciones, bonificaciones y todo lo relacionado con el bienestar de los

trabajadores.
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Identificacion del cargo: Coordinador, Departamento Financiero

Cargo:

Cadigo:
Denominacion:
Area:

Reporta A:
Supervisa A:

Requisitos del cargo

Estudios (Educacion):

Contador/A

CYS-DF-04

DF

Administrativa

Jefe Administrativa

Asistente Contable

e Titulo Superior en Contabilidad y Auditoria CPA

Experiencia

e 2 afos en cargos similares

Entrenamiento (Formacion):

e Tributacidon Gestion Financiera

e Contabilidad y Auditoria

e |mpuestos

Habilidades

e Capacidad de Analisis Numérica y Légica

e Analitica y Expresiva

e Preparar informes financieros

e Calculo de Impuestos
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Rasgos actitudinales
¢ Disciplinado Honestidad
e FEtica personal y profesional Integridad
e Confidencialidad Orden
e Calidad en el Trabajo
Responsabilidades

e Es el responsable de organizar, dirigir y supervisar todas las actividades,
operaciones y procesos contables relacionadas con la contabilidad general y
contabilidad de costos de la Empresa, de acuerdo con los principios de

contabilidad generalmente aceptados.

Funciones Principales

Organizar todas las actividades que intervienen directa o indirectamente en el

proceso contable.

e Presentar mensualmente informes sobre el Estado de Situacion Financiera de

la empresa a la Gerencia.

¢ Realizar oportunamente el calculo para el pago de las obligaciones tributarias
de la empresa y sueldos del personal.

e Elaborar balances anuales y presentar a la gerencia para su aprobacion.

e Registrar y reportar en el sistema contable todos los movimientos y

operaciones que se realicen en la empresa.
e Visualizacion y eliminacion de informes.

e Gestiona el pago de los impuestos, derechos y deducciones locales que la
empresa debe pagar de acuerdo a la ley.

e Elaboracion y administracion de contratos, letras de cambio, facturas, etc.
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e Recordatorio de piezas a enviar.
e Conocer el monto gastado.
e Preparacion y envio de facturas de proveedores almacenadas.
e Escribir estados financieros.
Otras Actividades
e Verycomparar los gastos mensuales de su empresa.
e Planificar y administrar el presupuesto anual.

e Revisar y firmar la conciliacion bancaria.
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Identificacion del cargo: Coordinador de Talento Humano

Cargo: Coordinador de Recursos Humanos
Cadigo: CYS-TH-05

Denominacion: TH

Area: Administracion

Informe: Gerente General

Supervision: no utilizable

Requisitos del cargo
Estudios (Educacion):
e Psicologia Industrial
e Psicologia Organizacional
¢ Ingeniero en Recursos Humanos
Experiencia
e 1 afio en puesto similar
Entrenamiento (Formacion):
e Derecho laboral Relaciones personales
e Salarios
e Riesgo psicosocial
Habilidades
e Manejo de habilidades de negociacion y mediacion.
e Orden de trabajo y calidad Calculos matematicos
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Fluidez verbal
Gestion del subsistema de talento Gestion de paquetes de Office

Control lateral de IESS

Rasgos Actitudinales

Tolerancia preventiva activa
Etica de trabajo

Trabajo en equipo autocontrol

Responsabilidades

Administra, actualiza y mantiene confidencial toda la informacion que posee o
procesa en el area, administra la operacion de las herramientas comerciales de
los empleados y mantiene el trabajo en equipo para mejorar la eficiencia de los

empleados.

Funciones Principales

Planificar, ejecutar y controlar el reclutamiento, seleccion, capacitacion y
entrenamiento del personal.

Llevar a cabo la fase técnica de reclutamiento para asegurar empleados idoneos
para cubrir las vacantes requeridas por la empresa.

Aplicar baterias mentales a los candidatos seleccionados.

Cooperar con los coordinadores regionales para desarrollar planes de
orientacion y formacion basica para los nuevos empleados para facilitar su
rapida adaptacion al trabajo y coordinar a los responsables de las diferentes

regiones.
Fomentar la comunicacion entre los empleados para mejorar el clima laboral.

Resolucidn de conflictos y objetivos humanos.
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Organice sus archivos.

Actualizar e informar continuamente a los empleados sobre las politicas,

lineamientos y documentos utilizados en la organizacion.

Complete el formulario de calificacion de empleados para la selecciéon de
candidatos.

Satisfacer las necesidades de los empleados.
Sistema de retribucién del personal de direccién y produccién.
Elaboracion y ejecucion de contratos de trabajo.

Recuperacion y registro del registro de hogares.

Otras Actividades

Cumplimiento de acuerdos de confidencialidad.
Inspeccion por inspectores.

Publicacion de informes sobre los empleados cuyos contratos laborales estan

Ilegando a su fin.
Preguntar sobre los requisitos de educacién y capacitacion en cada campo.

Promover programas de incentivos para empleados. Preparar informes de

salarios basados en el desempefio.

Administrar base de datos de empleados. Preparar y retirar fondos para los

empleados.
Actualizar organigramas, sistemas, manuales y politicas del departamento.

Colaborar con el coordinador de produccion para gestionar los derechos de

ausencia de los empleados de produccion.

Mantener el indice de rotacion y ausentismo de los empleados.
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Identificacion del cargo: Coordinador, Departamento de Informética y

Tecnologia

Cargo: Coordinador, Departamento de Informatica y Tecnologia
Cadigo: CYS-IT-06

Denominacion: IT

Area: Administracion

Informe: Departamento Administrativo

Supervision: Gerente General

Requisitos del cargo
Estudios (Educacion)

e Administrador de Red

e Administrador de Internet

e Gerente de Soporte Técnico

e Gerente de Analisis y Programacion
Experiencia

e 1 afo en puesto similar
Entrenamiento (Formacion)

e Gestionar, transferir y desarrollar soluciones informaticas para entornos
empresariales, teniendo en cuenta la arquitectura de n capas, el soporte del
entorno de red y la conexién a Internet; utilizando hardware, software y

métodos, métodos, técnicas y herramientas intermedias.

e Instalar, configurar, configurar, operar, monitorear y mantener sistemas

operativos para los diversos dispositivos que conforman un entorno de red e
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inaldmbrica.

Habilidades

Planificar, programar, dirigir y evaluar las operaciones del departamento.

Vigilar y coordinar el funcionamiento de los sistemas informaticos, ademas de

velar por su correcto mantenimiento.

Desarrollo de programas informaticos para cumplir con los requisitos de datos
producidos por la empresa.

Preparar documentacién técnica.

Integrar y mantener actualizada la  informacion relacionada con la
planificacion, operacién y mantenimiento de los sistemas desplegados.

Instalar, configurar, mantener y monitorear sistemas operativos en entornos de
redes.

Utilizar eficazmente métodos de analisis, disefio e implementacion de sistemas
de informacion. Utilice herramientas de programacién con interfaces.

Instalacion, actualizacion y mantenimiento de equipos informaticos.

Instalacion, configuracion y mantenimiento de hardware y software de

telecomunicaciones e informaética.
Disefio, implementacion y gestion de sistemas de bases de datos empresariales.

Disefio e implementacion de sistemas de informacion en un entorno
distribuido.

Tendencias impulsoras en formas simples o complejas.
Brinda una sensacion de confianza y seguridad.

Respeto y lealtad
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Rasgos Actitudinales

Activo Proactivo

e Tolerancia
e Etica laboral
e Trabajo en equipo
e Autocontrol
Responsabilidades
e Disefiar y desarrollar aplicaciones y tecnologias de software de alta calidad.

e Uso de estandares y certificados en programacion, redes y bases de datos.

Métodos de disefio de arquitectura de software.
¢ Integracion de sistema. Cambie las aplicaciones en su computadora.

e Usar tecnologias, aplicaciones y practicas para recopilar, integrar, analizar,

seleccionar y presentar informacion.
Funciones Principales
e Disefio de estructuras de programacion.
¢ Negociacion y toma de decisiones. resolver conflictos.
e Planificar, gestionar y priorizar el trabajo.
e Cooperacion
e Orientacion al cliente

e Orientado a los resultados
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Otras Actividades

e Asegurar que los sistemas y programas se implementen de acuerdo con las
funciones y necesidades del usuario.

e Creacion y desarrollo de manuales de usuario para nuevos sistemas y

programas instalados en hardware informatico.

e Junto con los usuarios, planificar y desarrollar programas y sistemas que
faciliten y aceleren el procesamiento de la informacién de acuerdo a sus

necesidades.

e Desarrolla programas de computacion que cumplan con los requerimientos

especificos de la informacion existente en la institucion.

e Participar en capacitaciones para implementar nuevos sistemas, programas y
actualizar nuevos programas.
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Identificacion del cargo: Coordinador, Departamento Comercial

Cargo: Asesor Comercial
Cadigo: CYSs-DC-07
Denominacion: DC

Informe: Gerente General
Supervision: Gerente General

Requisitos del cargo
Estudios (Educacion)

e Desarrollo de medidas de ventas.

e Analisis de resultados.

e Investigacion de mercado.
Construir puntos de ventas.

e Desarrollo de productos

comunicacion corporativa
Experiencia
e 1 afio en puesto similar
Entrenamiento (Formacion)

Administracion

e Ingenieria
e Economia
e Ciencias de la Comunicacion

e Servicio al Cliente
Habilidades

e Comunicacion y conversaciones
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Dificultad para hablar
Puede escuchar

Creativo

Rasgos actitudinales

Determinacion
Entusiasmo
Paciencia
Vitalidad
Responsabilidad

Empatia

Responsabilidades

Definir el plan estratégico comercial y de ventas anual y liderar su
implementacion.

Ampliar y fortalecer los canales de venta.

Desarrollar un negocio sélido para lograr metas mensuales y anuales.

Crear alianzas estratégicas que aumenten el trafico y el intercambio comercial.
Reclutamiento de nuevas cuentas.

Gestiona las reservas y la recepcion para responder rapidamente a la demanda
y ofrecer tarifas competitivas.

Llevar a cabo evaluaciones comparativas de la industria para examinar la
competencia y desarrollar estrategias para permitir una mayor competencia en

la industria local.

Otras actividades

Manejar las quejas de los clientes

Asesorar sobre el uso del producto.

Informe sobre garantias y seguros

Identificar materiales promocionales y necesidades de apoyo técnico en la

region.
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Notificar a los clientes sobre novedades, posibles retrasos y cambios
significativos.

Atender las quejas y consultas de los clientes.

Asesorar sobre posibles cambios de productos.

Mantener intactas las marcas registradas
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Identificacion del cargo: Bodeguero

Cargo: Bodeguero

Cadigo: CYS-BD-08
Denominacion: BD

Area: Administrativa
Reporta a: Jefe Administrativa
Supervisa a: Ayudante de Bodega

Requisitos del cargo
Estudios (Educacion)

e Administracién de Empresa

e Tecndlogo en Contabilidad
Experiencia:

e 1 aflo en cargos similares
Entrenamiento (Formacion)

e Manejo de Inventarios Excel Contabilidad bésica

e Manejo de Bodegas
Habilidades

e Comunicacion

e Rapidez

e Ordenamiento espacial
e Concentracion

e Caélculos

e Matematicos

e Manejo de Materiales
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Despachar los productos de acuerdo a las necesidades de cada proceso.

Rasgos Actitudinales

Puntualidad
Responsabilidad
Minuciosidad

Honradez

Responsabilidades

Responsable de la organizacion y supervision de las actividades de recepcion,
almacenamiento, control ingresos y egresos de existencias y despacho de
insumos, repuestos o materiales destinados al area de produccion, organizar,
controlar y supervisar toda la materia prima, suministros y herramientas desde

el pedido hasta el uso de los mismos.

Funciones principales

Mantener controladas las existencias de materiales.

Atiende los requerimientos de materiales, productos e insumos, despachando
y/o entregando a las diferentes areas de produccion, en base a la solicitud de
Materiales y/o suministros.

Reporta los requerimientos de productos, insumos y materiales de las
diferentes &reas y verifica con las existencias de Almacenamiento para solicitar
al Coordinador de Compras la provision.

Verificar el producto, calidad, cantidad segun la Nota de Pedido y registrar la
conformidad en la factura mediante la firma de Recibi Conforme para que la
factura y nota de pedido se entreguen a contabilidad

Responsabilizarse por la integridad de las existencias, una vez que han entrado
a formar parte del inventario de bodega.

Organizar la bodega en cuanto a ubicacion de productos para facilitar el ingreso
y salida de los mismos.

Informar al Coordinador de Compras la existencia de productos no

Conformes para su devolucion o reposicion.
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Otras Actividades

e Mantener el orden y aseo de la Bodega

e Custodiar la mercaderia entregada

e Mantener en 6ptimas condiciones la maquinaria que se encuentra en la bodega.
e Confrontar las existencias de la bodega con las ingresadas en el sistema

e Controlar la rotacion y vencimiento de los productos de la bodega.
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Identificacidn del cargo: Coordinador De Seguridad Industrial

Cargo: Coordinador De Seguridad Industrial
Cadigo: CYS-SI-09

Denominacion: SI

Area: Produccion

Reporta a: Gerente General- Jefe de Produccion
Supervisa a: N/A

Requisitos del cargo
Estudios (Educacion)

e Ingeniero Industrial

e Técnico en Seguridad del Trabajo.
Entrenamiento (Formacion)

e Técnico en Seguridad del Trabajo
e Psicélogo Industrial

e Maestria
Experiencia

e 1 afio en puestos similares
Formacion:

e Seguridad y salud en el trabajo

e Planificacion de la comunicacion

e Analisis e identificacion de riesgos laborales.

e Preparar informes técnicos. Equipos y herramientas de medicién de riesgos.
e Preparar un informe de accidente.

e Preparar un plan de emergencia.
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Habilidades

Iniciativa positiva de trabajo en equipo

Compromiso con la disciplina organizacional.

Responsabilidades

Responsable de planificar, monitorear, coordinar, evaluar e implementar
politicas, procedimientos, normas y programas para garantizar buenas
condiciones de seguridad personal.

Cumplir con las normas nacionales e internacionales de seguridad ocupacional,

fisica y ambiental de trabajo.

Funciones Principales

Coordinar e instruir a los coordinadores de produccion y jefes de almacén para
implementar medidas de seguridad en su trabajo relacionadas con materiales y
herramientas.

Coordinar programas de capacitacion y monitorear la seguridad de cada
miembro de produccion.

Planificar, coordinar, establecer y monitorear procedimientos para mejorar la
confiabilidad, disponibilidad y mantenimiento de los equipos del sistema de
proteccion contra incendios.

Coordinar con la gerencia de la empresa la implementacion del programa de
educacién y capacitacion preventiva de los empleados de acuerdo con las
necesidades de la empresa y las leyes y reglamentos aplicables.

Implementar politicas, procedimientos, estandares, pautas y programas para
garantizar buenas condiciones de trabajo seguras.

Crear y actualizar el plan de rescate de la empresa.

Pregunte a la administracion sobre los requisitos para areas seguras en el lugar
de trabajo.

Realizar simulacros de emergencia.

Desarrollo de indices activos y pasivos.
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Otras actividades

e Coordinar reuniones mensuales conjuntas.

e Verificar las condiciones del lugar de trabajo para asegurarse de que sean
adecuadas.

e Adquirir el equipo de proteccion personal necesario para los empleados.

e Encuentre extintores de incendios.

e Verificar la disponibilidad de equipos de proteccion y seguridad y las
condiciones necesarias para que los empleados realicen trabajos de bajo riesgo.

e Control del manejo de sustancias y/o materiales inflamables.

e Supervisar el cumplimiento de la normativa aplicable en materia de seguridad
y salud en el trabajo.

e Adopte un enfoque proactivo y ergonémico al planificar la colaboracion entre
lugares de trabajo en equipos e instalaciones industriales.
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