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RESUMEN EJECUTIVO

Hoy en dia las empresas deben cada vez hacerse mas responsables de sus recursos
escasos para maximizar sus beneficios. Parte de estos recursos comprende el
talento humano, vital desde todo punto de vista para el desarrollo colectivo de
toda la empresa, ya que es el elemento béasico del desarrollo productivo de ella.

A pesar de lo dicho, hay todavia muchas empresas que ven a su recurso laboral
solo como herramientas de trabajo, en algunos casos descartables, y cuya

importancia se ve reducida a la de un obrero que vive a costa de la empresa.

Este pensamiento ha sido el determinante que muchas organizaciones acaben
perdiendo recursos valiosos de conocimiento y actividad, lo que en muchas

circunstancias ha acabado con la vida de las empresas.

La Corporacion Impactex Cia. Ltda., es una empresa local que ha visto la
necesidad de tomar otro enfoque respecto de su capital humano, al descubrir que
la gestion que se realice sobre ellos influird en el desempefio laboral de los
trabajadores.

Con mucho acierto se ha desarrollado el presente trabajo investigativo cuyo
proposito final no es otro sino ayudar a la Corporacién Impactex Cia. Ltda., a
implantar manuales y procedimientos basicos para la seleccién, reclutamiento y
monitoreo del personal, al considerarlos como personas que merecen respeto y
consideracién, y que como tales constituyen el eje fundamental del trabajo en la

organizacion.

Como investigadora, auguro buenos resultados en la aplicacion de la propuesta en
la empresa, y expreso mi sentimiento de haber contribuido con el desarrollo y
bienestar de todos quienes conforman la Corporacion Impactex Cia. Ltda., ya que
al mejorar el desempefio laboral también se habrd logrado mejoras en las
relaciones de trabajo, que al final guardan relacion con los objetivos de la

empresa.
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ABSTRACT

Today, companies must take more responsibility for their resources, to maximize
their profits. A part includes human resources, vital from every point of view to
the collective development of the company, how a basic element of productive
development of it.

Despite the above, there are many companies that see their work only as resource
tools, in some cases disposables, and their importance is reduced to a worker who

lives by the company.

This thought has been determining for many organizations, that end up wasting
valuable resources of knowledge and activity, which in many instances has
claimed the lives of enterprises.

Impactex is a local company that has seen the need to take another approach to
human capital, to find that the management that was done on them affects the
work performance of employees.

With success | developed this research work whose purpose is help the company
to implement manuals and basic procedures for selection, recruitment and
personnel monitoring, to consider them as people who deserve respect and
consideration, and as such constitute the cornerstone of the work in the

organization.

As a researcher, | predict good results in the implementation of the proposal in the
company, and | wait to contribute to the development and welfare of Impactex, as
to improve work performance also will have achieved improvements in relations

work, which relate to the objectives of the company.
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INTRODUCCION

El presente documento investigativo tiene una organizacion estructural adecuada,
que permite seguir con muchos acierto lo pasos del trabajo que se hicieron a fin de

llegar a la propuesta de la solucion del problema.

El documento esta dividido en capitulos, de la siguiente forma:

Capitulo I, el problema, en donde se aborda el tema de la investigacion, los
analisis de contextualizacion macro, meso y micro, el &rbol del problema con un
analisis critico, prognosis, delimitacion del problema de investigacion, objetivos

general y especificos.

Capitulo 11, Marco teorico, se describe los antecedentes investigativos en caso de
existir investigaciones similares, fundamentaciones legales, filosoficas y teoricas a
fin de describir completamente el problema de estudio. También se encuentra la

hipétesis y la separacion de las variables.

Capitulo 111, Metodologia, se describe el enfoque y la modalidad de
investigacion, el tipo de investigacion, la poblacion y muestra a estudiar, las
variables operacionalizadas a fin de poder comprobar su relacion, el plan de

procesamiento de datos y toma de informacion.

Capitulo 1V, analisis e interpretacién de resultados, en donde se realiza la
tabulacién de los datos para su tratamiento estadistico y lograr demostrar la

hipotesis.

Capitulo V, Conclusiones y recomendaciones, de la investigacion realizada, y

donde se argumentara las razones para realizar el capitulo 6.

Capitulo VI, la propuesta, en donde se describe la solucion del problema por

medio del desarrollo de un manual de seleccion y reclutamiento de personal,



describiendo previamente aspectos como objetivos, factibilidad, fundamentacion
tedrica, justificacion de la propuesta, etc. Finalmente este capitulo cierra con los
informes basicos de administracion de la propuesta, en donde se detalla las

responsabilidades de la implementacidn del trabajo.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 Tema

“La gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio laboral en el area
de produccidn de la Corporacion Impactex Cia. Ltda., En la ciudad de Ambato en

la Provincia del Tungurahua”

1.2 Planteamiento del problema

1.2.1 Contextualizacién

Contextualizacién macro

Las organizaciones textiles son una parte muy importante de los ingresos
econdmicos en el Ecuador, la gestion del talento humano es muy importante en las
diversas empresas de nuestro pais, para lograr un buen desempefio laboral humano
que genere mas produccion y por ende mas plazas laborales, generando riqueza y
crecimiento tanto a la empresa como generando los impuestos que el pais requiere

y necesita.

Qué bueno saber que en el Ecuador, existe una nueva concepcién de la Gestion
del Talento Humano, que desarrolla varios principios que normas, regulan,
amparan y protegen al talento humano de las organizaciones, sobre todo del sector
publico. La Gestion del talento humano es vital para el desarrollo organizacional y
del pais, cuando el clima organizacional no es el adecuado el desempefio laboralen
los colaboradores bajo y disminuyen los niveles de productividad. Con

satisfaccion observo como se propicia la capacitacion, a traves de la Educacion.



Los niveles de satisfaccion de atencién en el sector publico han mejorado, estan
en franca recuperacion, con algunas excepciones; hay instituciones donde aun no
se comprende los protocolos de atencion al cliente, a pesar que se realiza un
control permanente. La evaluacion a la gestion del talento humano se
trascendente; muchas personas n se concientizan que estamos en una época de
cambio, donde el cumplimiento de sus obligaciones debe darse en términos de

eficacia y eficiencia.

La nueva era de la gestion de talento humano: Desde hace varios afios en
Ecuador la era de la Gestion de Talento Humano se ha venido fortaleciendo
el rol de asesor para el negocio en la toma de decisiones (ascensos,
promociones, contrataciones), enfocandose mas en el desarrollo de talentos
claves y planes de cobertura. (Ekos, 2013, pag. 5)

Actualmente en el Ecuador la gestion humana esta enfocada en su sostenibilidad
asegurando la transferencia de conocimiento de la organizacion a través de
diferentes procesos de gestion e innovacion, como elementos diferenciadores que
agreguen valor. Esta evolucion de la administracion de personal y relaciones
industriales, hacia la gestion estratégica de capital humano se determina por el
nivel de alineamiento con los resultados del negocio y conocimiento del mismo,
transformandola en una funcion que busca atender en forma equilibrada sus
diferentes frentes de accion, donde sus actividades se enfocan en apoyar al
negocio, siendo su socio estratégico, sin perder de vista la administracion de
compensaciones, relaciones laborales y beneficios, con apoyo de las nuevas

tecnologias y servicios especializados.

Uno de los cambios es la evolucion del concepto de ‘potencial’ ;como se lo
identifica? y ¢como lo evalua? El potencial en la organizacion, también un cambio
de eje en cuanto a la responsabilidad de “desarrollo de carrera”, ya que su
principal responsable no es RR HH sino el jefe contratante, es decir mayor
empoderamiento como administrador de su recurso humano, con mayor enfoque

en guia y direccion.

El sector textil involucra a muchas empresas del pais siendo fuente de trabajo para

muchas personas, sin embrago la gestién de Talento Humano adn no se aplica en



la mayoria de organizaciones, asi el desempefio laboral de cada individuo del

personal no es correctamente evaluado.

De acuerdo al Censo Econémico (2010). Los indicadores del sector Textil y
Confecciones revelan que en el Ecuador existe alrededor de 10.986 empresas
dedicadas a esta actividad, de las que se derivan en primero lugar con el
94,68% las microempresas, seguido con el 4,2% las pequefias empresas, con
el 0,52% las medianas empresas y finalmente con el 0,60% las grandes
empresas. Generando una significativa cantidad de 46.480 puestos de
trabajo, en la que la mayor concentracion de empleo es en las microempresas
con el 45,25%, seguido con el 27,09% las grandes empresas, con el 18,44%
las pequefias empresas y finalmente con el 9,22% las medianas.(Ministerio
de Industrias y Productividad, 2010, pag. 7)

Contextualizaciéon meso

Al estudiar a la provincia Tungurahua como una de las mas importantes que
aportan en produccion de textil y confecciones, podemos ver la necesidad de
poner mas énfasis a la gestion del talento humano y el desempefio laboral ya que
la mayoria de las empresas en nuestra provincia no cuenta con departamentos de
recursos humanos que traten el talento de cada persona y su desempefio laboral
debidamente por lo que no se puede tener a ciencia cierta el aporte de cada uno de
los individuos en las diversas empresas y como esta influyendo en el crecimiento
de la provincia de. Investigando los factores que tienen mayor influencia en el
nivel de satisfaccion de un colaborador y por consecuente un éptimo desempefio
laboral de sus funciones tiene como base a los lideres, los jefes influyen de
manera significativa sobre la forma de percibir el trabajo y el lugar de trabajo de

las personas.

Tungurahua considera al talento humano como el pilar fundamental para la nueva
sociedad que construimos; desde la educacion inicial hasta la educacion superior,
debemos formar profesionales puntales, honrados, de excelencia, que busquen la

continua mejora para hacer las cosas extremadamente bien.

Segun la investigacion generada por el, dicha provincia cuenta con méas de 379
talleres textiles y tejidos autoctonos, la produccion de dicha provincia en
comparacion a la produccion nacional viene siendo simbolizada con el 5,15%,



localizados en las ciudad de Ambato y sus aledafios como son Mocha, Pelileo,
Quero. Mientras que segun el Gobierno Provincial de Tungurahua y la OCE
(2012), la Estructura de la poblacién econdmicamente activa en Tungurahua
(empleo que genera) el sector de manufactura representa con el 18% en dicha
provincia, y segun el Banco Central del Ecuador y la Camara de Industrias de
Tungurahua, las Industrias manufactureras aportan econémicamente a la misma
con el 22,9% representando con un total de 271.884 (miles de dolares.) La
produccion en el sector de manufactura dentro de la provincia Tungurahua ha
venido creciendo a lo largo del tiempo, por la gente visionaria y trabajadora,
habitante de la misma con el apoyo del Gobierno Nacional y el Gobierno
Autonomo Descentralizado de Tungurahua. (Pro Ecuador, 2012, pég. 57)

Contextualizacién micro

La gestion de Talento Humano no ha sido tomada en cuenta con mucha frecuencia
por la Corporacion Impactex Cia. Ltda. ya que el desempefio laboral de su
personal no ha demostrado ventajas sobre las competencias ni ha logrado que los
recursos sean perfectamente utilizados, en la mayoria de empresas el personal no
es bien ubicado en sus diversas areas y se desaprovecha las facilidades de explotar
al maximo las capacidades del personal colaborador, el mal ambiente de trabajo
llevara a la deficiencia en la produccion y las pérdidas de recursos, en la
Corporacion Impactex Cia. Ltda., existen procesos administrativos y operativos
definidos pero son no aplicados, lo que genera problemas en cuanto al desempefio
de sus colaboradores, sin embargo es necesario aplicar adecuadamente los
procesos de la gestion del talento humano para asi promover el desempefio
eficiente del personal y al mismo tiempo incentivar a su talento humano no solo
en el ambito profesional y econdmico, sino también en las areas sociales,
culturales, turisticas y deportivas, sus vidas, los mismos tendran un mejor
rendimiento ya que un colaborador que se siente a gusto en su ambiente laboral

trabajara mucho mejor, desempefiando correctamente sus funciones.

Todo esto procede a partir de una comunicacion eficaz y directa ya que la
comunicacion constituye un pilar fundamental en las organizaciones
representando un 75% de cada jornada laboral. “La comunicacion constituye la
esencia del trabajo exitoso en equipo. La comunicacién eficaz es el inicio del

camino hacia el entendimiento, la interpretacion y la accion.



Arbol de Problemas

Efectos Deficiente productividad Desercién laboral Desconocimiento de
niveles de rendimiento
Problema DEFICIENTE DESEMPENO LABORAL
Causas Ineficiente gestion del Desconocimiento de Ineficiente evaluacion
talento humano técnicas de motivacion de desempefio

Grafico 1. Arbol de problemas
Elaborado por: Naranjo Ayala Evelyn Alejandra
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1.2. Anédlisis Critico

Al analizar la problematica del tema de investigacion “La gestion del talento
humano y su incidencia en el desempefio laboral en el area de produccién de la
Corporacion Impactex Cia. Ltda.” se halloé que el principal inconveniente es el

deficiente desemperio laboral.

Ineficiente gestion del talento humano ya que es importante que el area
administrativa conozca como se sienten los colaboradores, si tienen todo lo que
necesitan para hacer su trabajo, es necesario que se les escuche, que se les atienda
con simpatia, para que los mismos hablen con sinceridad, lo que permitird obtener
una fuente de informacion entregarles las herramientas necesarias para su
buen desempefio, ya que si el trabajo no se desarrolla de esta manera habra una

deficiente productividad.

El desconocimiento de técnicas de motivacion del talento humano por parte de
la administracion, reflejara problemas en el desempefio de los colaboradores, por
ello es sumamente importante mantener motivado al personal para el bienestar,
desarrollo y crecimiento personal y profesional de los mismos, obteniendo asi los

resultados esperados por la organizacion.

Ineficiente evaluacion del desempefio laboral, lo que provoca desconocimiento
de la conducta profesional y el rendimiento o el logro de resultados de lo que las
personas son, hacen y logran. Ya que la evaluacion se utiliza para comprobar el

grado de cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel individual.

Ineficiente capacitacion, los trabajadores deberan exigir las capacitaciones
pertinentes, para que todo el personal tenga en cuenta las metas y objetivos de la
empresa, asi como también la organizacion debera ubicar bajo evaluacion al

individuo en las areas en donde mejor se desenvuelva y optimice los recursos.


http://www.monografias.com/trabajos15/indicad-evaluacion/indicad-evaluacion.shtml

1.2.3 Prognosis

Al no buscar solucién a las distintas causas que se estudiaron anteriormente la

empresa no tardara en hallarse involucrada en los siguientes efectos:

El deficiente desempefio laboral, uno de los principales problemas dentro de la
organizacion, afectando directamente a la eficiencia del cumplimiento de metas y
objetivos de la empresa, dando ventaja a las competencias, retrasando y afectando
a la produccion de la organizacion. También afecta en la fuerza de trabajo
causando desercion laboral, al no sentirse satisfecho el trabajador opta por
renunciar buscando nuevas y mejores oportunidades, dejando su lugar de trabajo

vacante y siendo dificil cubrirlo por el resto del personal.

Como se habia mencionado al no realizar evaluaciones al personal, esto afectara a
la administracion, el desconocimiento de niveles de rendimiento, el trabajador no
podra mejorar su desempefio ni la rentabilidad de la corporacion para lograr los

objetivos plantados.

Al tener un personal sin la capacitacion pertinente llevard a la organizacion a la
pérdida de recursos, lo cual es perjudicial directamente para la empresa su
rentabilidad, sus metas y objetivos se alejaran, el personal también tendra la

obligacion de exigir capacitacion a sus superiores.

1.2.4 Formulacion del problema

¢Como incide la inadecuada gestion del Talento Humano en el desempefio laboral

en el area de produccién de la Corporacion Impactex Cia. Ltda.?

Variable Independiente: Gestion del Talento Humano

Variable Dependiente: Desempefio laboral.



1.2.5 Interrogantes

¢El desarrollo de la gestion del talento humano permitird mejorar el desempefio
laboral en el area de produccion de la Corporacion Impactex Cia. Ltda.?

¢Qué factores repercuten en el desempefio laboral en la Corporacion Impactex
Cia. Ltda.?

¢Cual es la mejor alternativa de solucion al problema planteado?

1.2.6 Delimitacion del objeto de investigacion

Campo: Psicologia Industrial

Area: Desempefio Laboral

Aspecto: Gestion del Talento Humano
Espacial: Corporacion Impactex Cia. Ltda.

Temporal:  Primer semestre del afio 2015

1.3 Justificacion

La presente investigacion tiene su interés por cuanto busca mejorar la gestion de
talento humano y asi lograr que los colaboradores lleguen a sentirse parte
fundamental de la empresa, al mismo tiempo valorar y motivar tanto a nivel
profesional como a nivel personal obteniendo altos niveles de desempefio laboral
en los mismos, ya que la produccion depende mucho de ello asi como su

rentabilidad y competitividad.

Por esta razon la Corporacién Impactex Cia. Ltda. Ha decidido apoyar al presente
trabajo de investigacion debido a su importancia, ya que manifiesta que no
cuenta con un proyecto acerca de las necesidades dela gestion del talento humano
y el interés del mismo es mejorar el desempefio laboral en el area de produccion
de la empresa, por lo que el gerente y duefio de la empresa estad de acuerdo y

presta todas las facilidades y el acceso al lugar para proceder con la investigacion.

El impacto que tendra la presente investigacion sera favorable tanto para la

Corporacion Impactex Cia. Ltda., y las empresas que piensen seguir una
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adecuada gestion del Talento Humano, para el buen desempefio laboral de los
colaboradores de las diversas empresas no solo textiles, logrando mejorar la

produccién, la calidad y la competitividad de las organizaciones.

La investigacion es factible de realizarse por cuanto cuenta con los recursos y las
herramientas necesarias para la realizacion del presente trabajo investigativo, lo
cual serd factible para la empresa, la cual su proposito serd el de mejorar el
desempefio laboral del personal a través de una gestion de talento humano

calificada para atender las necesidades de los mismos.

La utilidad del aprendizaje a la tematica del presente trabajo acerca de la gestion
del Talento Humano y su incidencia en el Desempefio Laboral en el area de
produccion de la Corporacion Impactex Cia. Ltda., basado en los resultados de la
presente investigacion motivard a un buen desempefio en cada uno de los
miembros de la organizacion a ofrecer mejores resultados. Asi como también la
empresa tendrd la necesidad de comunicar y aclarar al personal lo que necesita

para llegar a sus objetivos.

En la ejecucion del presente trabajo de investigacion los principales beneficiarios
seran los colaboradores mejorando su area laboral para un desempefio de calidad y
un mejor estilo de vida para sus familias, asi también el propietario de la
Corporacion Impactex Cia. Ltda., porque al solucionar la problematica la empresa
empezara a rendir mucho mejor y a generar mas utilidades, las metas y objetivos

se veran cumplidos.

1.4. Objetivos

1.4.1. General

Investigar como incide la gestion del talento humano en el desempefio laboral en

el area de producciéon de la Corporacion Impactex Cia. Ltda.
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1.4.2. Especificos

e Analizar si el desarrollo de la gestion del talento humano mejorara el
desempefio laboral en el area de produccion de la Corporacion Impactex Cia.
Ltda.

e Determinar los factores que afectan el desempefio laboral de la Corporacion
Impactex Cia. Ltda.

e Disefiar una propuesta de solucién a la problematica de la gestion de talento
humano y el desempefio laboral en el area de produccion de la Corporacién
Impactex Cia. Ltda.

12



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes investigativos

Tema: “La Administracion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los
Trabajadores de Molinos Miraflores S.A.”
Autor: Milene Mantilla (2012)

Segun(Mantilla, 2012), en su trabajo de investigacion con el tema de “La
Administracion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los Trabajadores
de Molinos Miraflores S.A.” previo a la obtencion del titulo de Ingeniera de
Empresas en la Universidad Técnica de Ambato. Con el objetivo de Desarrollar
herramientas administrativas basandose en los subsistemas de talento humano,
para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de “MOLINOS
MIRAFLORES S. A.”, de la ciudad de Ambato.

Conclusiones:

e Carece de herramientas técnicas que le permitan dirigir de manera eficaz
al talento humano que posee, como también subestima los recursos que
tiene y puede utilizarlos para este fin.

e La empresa Molinos Miraflores S. A., recurre a fuentes externas para
reclutar a su personal, dejando de lado tanto los ascensos como el
traslado de personal en la cobertura de las nuevas vacantes, utiliza la
prensa escrita como medio ideal para la convocatoria de la mayor parte
de aspirantes y muy pocas veces se considera la base de datos de
reclutamientos anteriores.

e La empresa carece de un andlisis de puestos y la identificacion clara de
un perfil profesional evidenciando a que la seleccion de personal no
tiene un proceso técnico — secuencial que le permita garantizar la
idoneidad de los nuevos trabajadores que cubriran las vacantes de la
empresa.(Mantilla, 2012, pag. 77)

Al carecer de herramientas que permitan al personal desarrollarse de manera
eficaz esto por la falta de un proceso adecuado de seleccion, contratacion,

induccion, capacitacion; refleja problemas como personal no idoneo en un puesto
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de trabajo, falta de motivacion en su personal ocasionando un bajo desempefio

laboral.

Tema: “Gestion del Talento Humano y su incidencia en el Desempefio Laboral de
la empresa Muebles Garzén de la ciudad de Ambato.”
Autor: Garcés Rina(2011)

Segun (Garcés, 2011), en su trabajo de investigacidn con el tema de “Gestion del
Talento Humano y su incidencia en el Desempefio Laboral de la empresa Muebles

Garzon de la ciudad de Ambato.”

Conclusiones:

e Se concluye que la empresa si se responsabiliza por dar a conocer las
funciones de que en cada uno de los puestos de trabajo debe cumplir los
empleados. Esta es la razon por la cual los trabajadores deben tener un
pleno conocimiento de lo deberes que deben cumplir y
consecuentemente se establecen semejanzas y diferencias entre los
antedichos puestos de trabajo.

e Se concluye que en la empresa no se realizan reuniones entre el personal
y jefes de area con regularidad, por lo que se desconoce eventos
importantes que suceden en la misma.

e FEI| talento humano que se desempefia en la empresa, se encuentra
desmotivado, se sobrentiende que es por la ausencia casi total de un plan
de capacitacion, sin embargo se debe aclarar que exististe capacitacion
de caracter informal. (Garcés, 2011, pag. 77)

La falta de comunicacién entre jefes y subordinados presenta inconvenientes
debido a no poder manifestar quejas o aportar con soluciones que beneficien a la
empresa, teniendo como resultado personal desmotivado esto por la falta de
capacitacion en areas importantes que aporten en su crecimiento y desarrollo de
cada puesto de trabajo, siendo la capacitacion un punto importante dentro de las

organizaciones.
Tema: “La Gestion del Talento Humano y su incidencia en el desempefio laboral

de la empresa “MUSEYCA?” Cia. Ltda. De la Ciudad de Ambato”.
Autor: Doris Bonilla (2012)
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Segun (Bonilla, 2012) en su trabajo de investigacion con el tema de “La Gestion
del Talento Humano y su incidencia en el desempefio laboral de la empresa
“MUSEYCA” Cia. Ltda. De la Ciudad de Ambato.”

Conclusiones:

® Los trabajadores de MUSEYCA no tienen una nocidn clara de cules son las
atapas a seguir en el proceso productivo de corte tanto en lona como en cuero, lo
cual causa interferencia en las diferentes fases, a mas de que atrasa el cronograma
de produccién y genera incumplimiento en los pedidos, provocando malestar en
los clientes.

e MUSEYCA no cuenta con una unidad de Recursos Humanos que de manera
profesional, afronte las diversas actividades que en este &mbito se debe 105
realizar, incluido el entrenamiento. De manera incipiente el supervisor de
produccion asume algo de esta tarea, lo cual técnicamente no es aconsejable.

e |a falta de un esquema para la evaluacion de las actividades que realizan los
trabajadores, ha provocado que los problemas observados como son falta de
comunicacion, supervision, desconocimiento de proceso productivo, etc. que en
un 106 principio eran pequefios vayan creciendo, afectando desarrollo de la
empresa consecuentemente, de su recurso mas importante, el Humano.(Bonilla,
2012, pag. 79)

La inexistencia del Departamento de Recursos humanos ha ocasionado varios
problemas, al no contar con la presencia de un jefe por departamentos los mismos
que aporten con técnicas y herramientas claves dentro de un proceso, provocando
la pérdida de recursos materiales y el desgaste del recurso méas importante en la
organizacion el Humano; al contar con personal motivado, capacitado, se podran

observar mejoras en todas las areas dentro de la organizacion.

2.2 Fundamentacion filosofica

El presente proyecto de investigacion por varios procesos a utilizar para la
busqueda de problemas y sus respectivas soluciones, se considera un enfoque

critico-propositivo.

Se lo llama critico porque se utiliza métodos y herramientas con el propdsito de
buscar y encontrar informacion por parte del investigador para hallar los
fendmenos que abordan en el presente tema de investigacion en medio del

ambiente laboral.
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Y propositivo por no solo se basa en el hallar los fendmenos que afectan al
desempefio laboral sino que también analiza y plantea distintas alternativas con el
fin de encontrar las diferentes alternativas de solucién a dicho problema y la toma

de decisiones para mejorar el desempefio laboral.

El presente enfoque hace énfasis en la interpretacion, comprension y explicacion
de los fendmenos sociales en su totalidad, juntamente con la toma de decisiones
para mejorar el modelo de gestion del talento humano y su incidencia en el
desempefio laboral en el &rea de produccion de la Corporacion Impactex Cia.
Ltda.

2.2.1. Fundamentacion Epistemologica

La epistemologia es el area del saber dedicada al estudio del
conocimiento cientifico, especificamente: las formas como se produce y
concibe, sus estructuras y modalidades, el modo de resolver problemas.
Por consiguiente, puede ser asumida como meta-conocimiento, porque en
esencia es el conocimiento sobre el conocimiento.(Pefia, 2008, pag. 61)

El conocimiento cientifico es de vital importancia para la Corporacion Impactex
Cia. Ltda., ya que las nuevas modalidades y estructuras cambian constantemente
con el tiempo, se descubren nuevos y mejorados métodos en el hecho de resolver
cualquier contrariedad, asi como cualquier clase de producto que mejore la

organizacion.

2.2.2. Fundamentacion Axioldgica

(Quintana, 2009) Manifiesta: “Segun nuestro axiologismo, en su afirmacion
personal de valores la persona no solo echa a andar desde el substrato mas
profundo del conocimiento, sino que en esto da ella su do de pecho, en tanto que

actia como ser libre y creativo que es”. (Pag. 12)

La Corporacion Impactex Cia. Ltda. Esta llena de creatividad, es una empresa
libre con ganas de crear e inventar, de resurgir entre las demas empresas, ademas

esta llena de valores que ensefia y trasfiere a su gente, manteniéndose al margen y
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respetando las creencias y valores religiosos de todos y cada uno de los miembros
de su personal.

2.2.3. Fundamentacion Ontologica

Segun la fundamentacion ontoldgica exige determinar la forma de existencia
de los entes con los que trata la disciplina, el status ontologico de los
objetos a los que se refieren los enunciados y las leyes de la teoria. Como
consecuencia de la fundamentacion ontolégica se debe dar una
fundamentacion gnoseoldgica, es decir justificar la existencia del objeto de
la teoria en la realidad y especificar el enfoque particular que se estudia de
él, o como dirian algunos fil6sofos estudiar el quod y el quo de la
disciplina.(Renddn, 2009, pag. 44)
La Corporacion Impactex Cia. Ltda. Es una corporacion comprometida con la
seriedad y la disciplina de cada uno de los miembros sea cual sea su cargo, tiene
como objeto el enfoque de crecer de la mano de su gente ayudando y ayudandose
para ser cada vez mas ordenada y disciplinada lo que la llevara a crecer como

organizacion siendo un ejemplo entre las deméas empresas.

2.3 Fundamentacion legal:

El presente trabajo para su desarrollo efectivo de baso en la investigacién de leyes
vigentes con relacion al desempefio laboral y como estas aportan al mejoramiento

de la misma de esta manera evitando futuros riesgos.

De acuerdo a la Constitucion de la Republica del Ecuador Asamblea
Constituyente 2008

CAPITULO SEGUNDO.- Derechos del buen vivir

SECCION OCTAVA.- Trabajo y Seguridad Social

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
fuente de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las
personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones Yy retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y

libremente escogido o aceptado.
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Art. 34.- El derecho a la seguridad social es de todas las personas, y seréa deber y

necesidades individuales y colectivas

CAPITULO SEXTO.- Derechos de libertad

Art. 66.-Se reconoce y garantiza a las personas

2. El derecho a una vida digna, que asegure la salud, alimentacion y nutricion,
agua potable, vivienda, saneamiento ambiental, educacién, trabajo, empleo,
descanso y ocio, cultura fisica, vestido, seguridad social y otros servicios sociales
necesarios.

15. El derecho a desarrollar actividades econdmicas, en forma individual o
colectiva, conforme a los principios de solidaridad, responsabilidad social y
ambiental.

16. El derecho a la libertad de contratacion.

17. El derecho a la libertad de trabajo. Nadie sera obligado a realizar un trabajo

gratuito o forzoso, salvo los casos que determine la ley

Cadigo del trabajo:

TITULO | DEL CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO

Capitulo I De su naturaleza y especies

Paragrafo 1ro. Definiciones y reglas generales

Art. 8.- Contrato individual.- Contrato individual de trabajo es el convenio en
virtud del cual una persona se compromete para con otra u otras a prestar sus
servicios licitos y personales, bajo su dependencia, por una remuneracion fijada

por el convenio, la ley, el contrato colectivo o la costumbre.

Capitulo 1V.- De las obligaciones del empleador y del trabajador

Art. 42.- Obligaciones del empleador.- Son obligaciones del empleador:

1. Pagar las cantidades que correspondan al trabajador, en los términos del
contrato y de acuerdo con las disposiciones de este Codigo;

7. Llevar un registro de trabajadores en el que conste el nombre, edad,
procedencia, estado civil, clase de trabajo, remuneraciones, fecha de ingreso y de

salida; el mismo que se lo actualizaré con los cambios que se produzcan;
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8. Proporcionar oportunamente a los trabajadores los utiles, instrumentos y
materiales necesarios para la ejecucion del trabajo, en condiciones adecuadas para
que éste sea realizado;

Art. 45.- Obligaciones del trabajador.- Son obligaciones del trabajador:

a) Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado y
esmero apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos; b) Restituir al
empleador los materiales no usados y conservar en buen estado los instrumentos y
utiles de trabajo, no siendo responsable por el deterioro que origine el uso normal
de esos objetos, ni del ocasionado por caso fortuito o fuerza mayor, ni del
proveniente de mala calidad o defectuosa construccion; d) Observar buena
conducta durante el trabajo;

e) Cumplir las disposiciones del reglamento interno expedido en forma legal; f)
Dar aviso al empleador cuando por causa justa faltare al trabajo; g) Comunicar al
empleador o a su representante los peligros de dafios materiales que amenacen la
vida o los intereses de empleadores o trabajadores; h) Guardar escrupulosamente
los secretos técnicos, comerciales o de fabricacion de los productos a cuya
elaboracion concurra, directa o indirectamente, o de los que él tenga conocimiento

por razén del trabajo que ejecuta.
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Red de inclusiones conceptuales
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Gestién del
Talento Humano

Grafico 2. Red de inclusiones conceptuales
Elaborado por: Naranjo Ayala Evelyn Alejandra
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2.4 Categorias fundamentales

GESTION DEL TALENTO HUMANO.

La Gestion Humana o Gestion del Talento Humano, es la forma como la
organizacion libera, utiliza, desarrolla, motiva e implica todas las capacidades y el
potencial de su personal, con miras a una mejora sistematica y permanente tanto de
éste como de la propia organizacion. (Matos, 2007, pag. 47)

Es la capacidad que debe tener una empresa para atraer, motivar, fidelizar y
desarrollar a sus empleados para hacerlos mas competentes, mas capaces, mas

comprometidos con los objetivos que sigue esta.

La Gestion del Talento Humano considera a los empleados desde varios puntos de
vista tales como:

1. Son seres humanos: dotados de personalidad propia, y por consiguiente
diferentes entre si, poseen conocimientos, habilidades, destrezas y
capacidades indispensables para la gestion adecuada de los recursos
organizacionales. Son personas, seres humanos, y no solo recursos de la
organizacion.

2. Activadores inteligentes de los recursos organizacionales: elementos que
impulsan a la organizacion, capaces de proveerla de inteligencia, talento y
aprendizaje, indispensables para enfrentar a este mundo muy competitivo.
Son las personas son fuente de impulso propio que hace a la organizacion
dindmica, y no agentes pasivos, estaticos e inertes.

3. Socios de la organizacion: Por el esfuerzo que invierten en la
organizacion, dedicacion, compromiso, responsabilidad, etc., con la
esperanza de recibir retornos de estas inversiones en forma de salarios, 0
incentivos de diversa indole. Dependiendo de qué tan alto resulte la
gratificacion, las personas invertiran en mayor y mejor forma su fuerza de
trabajo. Las personas son socias de la organizacion y no solo sujetos

pasivos.
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La Gestion del Talento Humano constituye un grupo de politicas y practicas
necesarias para poder ejercer cargos gerenciales relacionados con las personas en

general.

Importancia de la gestion de talento humano.

Radica en que la sociedad necesita de las empresas como fuentes de trabajo para
satisfacer sus necesidades de consumo, en forma de salarios; por otra parte las
empresas requieren de personal para el manejo adecuado de todos los recursos que
utilizan para la produccion, y asi satisfacer las necesidades de los primeros. Por
ello la gestidn del talento humano debe estar orientada a producir satisfaccion en
la gente, personas que se desenvuelvan en los aspectos del mundo informatico que
lo rodea; de esta manera se harn personas competitivas en el mundo cada vez

mas globalizado.

El talento humano de la actualidad es entonces crear personas preparadas para
asumir los cambios estructurales en la empresa que las economias globales
exigen, porque solo asi se puede mantener competitiva una empresa. Este es el

gran reto de la gestion del talento humano.

Los cambios organizacionales generan pautas de desafio organizacional de
manera que los procesos de gestion del talento humano no se ve como la simple
administracion de la persona de manera individual, sino la administracién con la
gente, ya son estas las que constituyen el agente activo que desarrolla acciones
competitivas para la empresa, ya que sus habilidades y destrezas son las que

determinan el éxito o fracaso de la compaifiia.

Se requiere tener una nueva vision en la forma de gestionar a la gente, ya que esta
gestién se hara para la gente y por la gente; esto conlleva a abordar un concepto
de reconocimiento de la interaccion entre las personas y la empresa en donde

trabajan.
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Esta interaccion provoca cambios ya que las personas pueden identificar, sentir,
pensar de diferente forma las actividades que esta realizando en la empresa,
dandole valor agregado que posiblemente sea muy dificil si el cambio lo asume
una sola persona. Esta dinamica de cambio es lo que necesita la empresa para

surgir en el mundo actual.

Si las personas satisfacen sus necesidades, entonces el rendimiento en el trabajo

también se vera fortalecido, y mejoraré la eficiencia en los procesos.

Para el logro de sus objetivos la organizacion debe contar con recursos que

ayuden a conseguir esos objetivos, a saber:

MATERIALES: Lo constituye el dinero, la maquinaria, las instalaciones, la

materia prima, etc.

RECURSOS TECNICOS: Se refiere a los organigramas, manuales de procesos,

instructivos, etc.

TALENTO HUMANO: Todo lo referente a las personas, desde su esfuerzo
fisico hasta sus capacidades como conocimientos, motivacidn, vocaciones,

aptitudes, etc.

OBJETIVOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

La organizacion, en relaciéon al talento humano, posee muchos objetivos

importantes, a saber:

Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision.

La funcion de los recursos humanos es un componente fundamental de la
organizacion actual. Antes se hacia énfasis en la realizacion correcta de las
tareas aplicando los métodos y reglas impuestos a los empleados y, en
consecuencia, se obtenia eficiencia. El salto hacia la eficacia llegd con la
preocupacion de alcanzar objetivos y resultados. No se puede imaginar la
funcidn de recursos humanos sin conocer los negocios de una organizacion.
Cada negocio tiene diferentes implicaciones para la Administracion de
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Recursos Humanos, cuyo principal objetivo es ayudar a la organizacion a
alcanzar sus metas y realizar su mision.(Chiavenato, 2000, pag. 65)

Es importante que la administracion se preocupe por proporcionar a los
empleados en el recurso animico y el conocimiento de a donde quiere llegar la
empresa, para que de esta forma los empleados también puedan contribuir con el

desarrollo adecuado de la misma.

Proporcionar competitividad a la organizacion

Significa saber emplear las habilidades y la capacidad de la fuerza laboral.
La funcidn de la administracién de recursos humanos es lograr que los
esfuerzos de las personas sean mas productivos para beneficiar a los clientes,
a los socios y a los empleados. En el nivel macroeconémico, la
competitividad es el grado en que una organizacion puede, en condiciones
libres y justas de mercado, producir bienes y servicios que tengan aceptacion
en los mercados internacionales, mientras garantiza simultaneamente
mantener y aumentar las ganancias a sus empleados.(Chiavenato, 2000, pag.
66)

La gestion del talento humano busca que los empleados sean quienes

proporcionen la ventaja competitiva para la empresa, por ello la importancia de

contar con empleados comprometidos y capacitados con ella.

Suministrar a la organizacién empleados bien entrenados y motivados

Es cuando un ejecutivo afirma que el propésito de la administracion de
recursos humanos es construir y proteger el mas valioso patrimonio de la
empresa: las personas. Dar reconocimiento a las personas constituye el
elemento béasico de la motivacion humana. Para mejorar el desempefio, las
personas deben percibir justicia en las recompensas que reciben.
Recompensar los buenos resultados y no recompensar a las personas que no
tienen un buen desempefio. Los objetivos deben ser claros, asi como el
método empleado para medirlos.(Chiavenato, 2000, pag. 68)

Es importante que se reconozca el trabajo de los empleados en la organizacion, ya
que son la fuerza que mantiene viva a la empresa, y permite mejorar la
productividad de la misma. Mientras mas feliz esté un empleado, mejor sera su

produccién.

Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo

Calidad de vida en el trabajo es un concepto que se refiere a los aspectos de
la experiencia de trabajo, como estilo de gerencia, libertad y autonomia para
tomar decisiones, ambiente de trabajo agradable, seguridad en el empleo,
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horas adecuadas de trabajo y tareas significativas. Un programa de calidad
de vida trata de estructurar el trabajo y el ambiente de trabajo para satisfacer
la mayoria de las necesidades individuales del empleado y convertir la
organizacion en un lugar deseable y atractivo. La confianza del empleado en
la organizacién también es fundamental para la conservacion y el
mantenimiento del personal.(Chiavenato, 2000, pag. 70)

Para que el empleado se sienta feliz es importante que se adecle su puesto de

trabajo de tal forme que pueda laborar sin problemas, con seguridad y comodos.

SUBSISTEMAS DE RECURSOS HUMANOS

En este grupo estan los comportamientos relacionados con la manera en que
los gerentes manejan el proceso de seleccién, induccién, asignacion de
funciones, delegacion, evaluacién de desempefio y legislacion y sabidos.
También, el apoyo a actividades de capacitacion, desarrollo, bienestar,
motivacion y participacion. (Calderon & Castafio, 2005, pag. 39)

Para gestionar de forma adecuada al recurso humano, se puede decir que este se
clasifica o divide en varios subsistemas, a saber:

e Andlisis y Descripcion de cargos

e Reclutamiento y Seleccion de personal

e Evaluacion de desempefio

e Proteccion y seguridad laboral

e Capacitacion y desarrollo profesional

Anélisis y descripcion de cargos

Anadlisis de cargos

Luego de realizar la descripcidn es necesario realizar el analisis de cargos, ya
que la descripcion identifica el contenido del puesto, mientras que el anélisis
de cargos:

Estudia y determina los requisitos, responsabilidades y condiciones que el
puesto exige para su adecuado desempefio. (Calderén & Castafio, 2005, pag.
41)

Estructura del analisis de cargos:
Entre estos requisitos podemos mencionar los siguientes:

e Requisitos intelectuales (tales como escolaridad, experiencia laboral,
adaptabilidad al puesto de trabajo, iniciativa y aptitudes basicas)

e Requisitos fisicos (nivel de concentracion, habilidades, destrezas y
capacidad fisica basica para cumplir el rol)
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Responsabilidades que adquiere (Supervision a nivel de los RRHH, de
los equipos, maquinarias y herramientas, asi como manejo de
informacidn confidencial)

Condiciones de trabajo (tanto riesgos como ambiente de
trabajo)(Calderon & Castafio, 2005, pag. 44)

Descripcion de cargos

Como es importante establecer las funciones de cada puesto de trabajo, entonces

sera necesario conocer de qué forma fueron formalizados, y para ellos se hace

necesario un analisis y descripcion de los puestos de trabajo utilizando métodos

como: entrevista directa, cuestionario y observacion directa.

Reclutamiento y seleccidn

Ambos elementos se encuentran directamente relacionados, y por tanto se
manejan como subprocesos de un solo proceso mayor. Este proceso es en
especial importante y dificil de realizar, ya que de hacerlo mal podemos
impedir que una persona con grandes aptitudes ingrese o contratar a una
persona que vaya mermando la productividad de la empresa. (Calderon &
Castafio, 2005, pag. 55)

En este proceso sera importante entonces seleccionar a las personas ideales que

cumplan con las tareas del puesto requeridas.

Etapas del subsistema de reclutamiento y seleccién

Convocatoria:

Es el primer paso, consiste en llamar a personas, sean nuevas o propias de la
empresa, para que ocupen una vacante sea porque esta fue dejada por el
personal anterior, nuevos puestos.

Convocatoria Interna:

Se da cuando la vacante se llena con una persona de la misma empresa, sea
ascensos, reubicaciones o trasferencias a otros departamentos.

Convocatoria externa:

La convocatoria externa que como lo indica su nombre es externo a la
organizacion, es decir en este caso las personas convocadas a ocupar la o las
vacantes existentes, son individuos totalmente extrafios a la organizacion, lo
que significa que no tiene ningdn vinculo con la misma. (Calderén &
Castafio, 2005, pag. 57)

A continuacion tenemos algunas de las fuentes de reclutamiento externo de

personal:

e Anuncios en las afueras de la empresa, para enterarse de los puestos

disponibles en ella.
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e Anuncios en medios de prensa e internet. En fin constituye la fuente mas
amplia de informacion.

e Bases de datos de la empresa, en donde constan los nombres de las personas
que no han accedido a las vacantes en procesos anteriores, pero que dejaron su
curriculum para ser tomados en cuenta.

e Recomendaciones de los mismos empleados de la empresa de amigos o

familiares.

Seleccion: Este es el segundo paso del proceso de seleccion en las organizaciones,

y consiste en escoger al empleado mas idéneo para ocupar la vacante.

Evaluacion de desempefio

Ahora bien, es importante para las empresas innovar y superarse a fin de
mantener dentro de la competencia por captar cliente, y para ellos debe
aprovechar al maximo todos los recursos con los que cuentan, y desde luego
el mas importante, el humano. Para tener conocimiento acerca del grado de
cumplimiento de factor humano en la empresa es necesario evaluarlo
constantemente, a fin de verificar que objetivos esta cumpliendo. (Lépez,
2003)

Parte de la innovacién y la superacion de las empresas, para lograr mantener la
competencia, sin embargo hay que tener cuidado con obtener la informacion
adecuada ya que el jefe de area o superior puede influir en las respuestas del
empleado, para tener la evaluacién en el cumplimiento se necesita una valoracion

constante a través de la verificacion de objetivos.

Para evaluar el desempefio se dispone de:

Método de escalas gréaficas.se basa en pardmetros previamente definidos
por la empresa, estos pardmetros se mide en grados para lograr tener una
gran objetividad.

Método de eleccion forzada.se evalia mediante frases alternativas que
ayuda a describir el desempefio de cada persona.

Método de investigacion de campo.-por medio de la entrevista se realiza la
evaluacion del puesto.

Método de incidentes criticos. Se basa en la recreacion de circunstancias
extremas con el objetivo de verificar la reaccion de los empleados, sean
positivas o negativas. (L6pez, 2003)
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Proteccion y seguridad laboral
Este proceso seré evaluado en cada empresa y area por separado, ya que no todas
cuentan con las mismas normas que otras, y la seguridad difiere entre

departamentos y empresas en general.

Plan de proteccion laboral

1. Un plan organizado: Servicios médicos completos que involucran
seguros médicos, médicos y enfermeras incluso en algunos casos.

2. Servicios médicos adecuados: En los que se incluyen dispensarios
médicos completos para los empleados. Desde luego puede resultar costoso
y dificil de mantener, por lo que por lo menos se recomienda:

e Ex&menes médicos iniciales de admision

Cuidados sobre posibles lesiones por el puesto que ocupan.

Primeros auxilios

Eliminacién de areas que no sean salubres.

Registros médicos

Supervision permanente de las reglas de higiene y salud.

Mantener relaciones adecuadas con los familiares del trabajador enfermo

Capacitacion y desarrollo profesional
Tomado desde el &mbito de desarrollo intelectual del empleado, ya que es la
pieza fundamental para que exista un correcto engranaje en la
empresa.(Yanes, 2004)

Como empresa, siempre se debe estar preocupado por mejorar la productividad de
la empresa, y es en este punto se tratara la capacitacion y desarrollo profesional de
los colaboradores de una institucion como parte de un macro proceso que busca
aprovechas de forma productiva la riqueza intelectual del talento humano. Es
necesario tener presente que el desarrollo sistematico de las capacidades,
habilidades y talentos de cada uno de los colaboradores de la organizacion, es un
factor significativo para lograr el éxito de una empresa. El subsistema es de suma
importancia dentro del departamento de recursos humanos, ya que nos ayudara en
el desarrollo del talento humano y por ende beneficiara a la organizacion

mejorando su nivel productivo y competitivo.

Meétodos de deteccidn de necesidades de capacitacion

Los medios principales para hacer la deteccion de las necesidades de
capacitacion son los siguientes:
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“Evaluacion de desempeiio”

Este permite identificar a aquellos empleados que realizan sus tareas por
debajo de un satisfactorio.

“QObservacion”

Constatar donde hay evidencia de un trabajo ineficiente, como equipos rotos,
atraso en relacion con el cronograma, desperdicio de materia prima, elevado
numero de problemas disciplinarios, alto indice de ausentismo, rotacion de
personal elevada.

“Cuestionarios”

Investigaciones por medio de cuestionarios y listas de control que contengan
la evidencia de las necesidades de capacitacion.

“Solicitud de supervisores o gerentes”

Cuando las necesidades de capacitacién corresponden a un nivel mas alto,
los propios gerentes y supervisores suelen solicitar, a lo cual son propensos,
capacitacion para su personal.

“Examen de empleados”

Entre otros se encuentran los resultados de los exdmenes de seleccion de
empleados que desempefian determinadas funciones o tareas.

“Entrevista de salida”

Cuando el empleado abandona la empresa es el momento méas adecuado para
conocer su opinion sincera sobre la organizacion y las razones que
motivaron su salida.

“Informes periodicos”

De la empresa o de la produccion que muestren las posibles deficiencias que
podrian merecer capacitacion.(Del Castillo, 2010)

El éxito de la organizacién depende de nuestra capacidad de aprendizaje y de la
aplicacion de estos conocimientos en la préactica. Debemos estar preparados para
cooperar, asumir responsabilidades, liderar y tomar decisiones rapidamente. Y los
directivos somos los encargados de crear un clima que promueva este
comportamiento. Los lideres no s6lo aportan su propia experiencia a los
programas de innovacién y mejora, sino que también afiaden los resultados de
cada proyecto al manantial de sabiduria de la compafiia, ya que el verdadero
aprendizaje depende del total de las contribuciones individuales y de su uso

compartido.

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

El desarrollo organizacional es el conjunto organizado de acciones enfocadas
al aprendizaje (espontaneas y propuestas) en funcion de las experiencias
pasadas y actuales que proporciona la organizacion, dentro de un periodo
especifico, para ofrecer la oportunidad de mejorar el desempefio y/o el
crecimiento humano. Incluye tres &reas de actividad: capacitacion, educacion
y desarrollo.(Chiavenato 1., 2009, pag. 31)
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El desarrollo organizacional es la encargada de observar el presente y el pasado de
la organizacion para mejorar el desempefio de sus colaboradores, con una debida
capacitacion se lograra al individuo colaborador de la empresa enfocarlo y
explotarlo de la mejor forma, ubicando también al personal en donde necesite la

corporacion para fortalecerla.

e Se sustenta en la investigacion y la accion

e El desarrollo organizacional aplica los conocimientos de las ciencias
conductuales

e El desarrollo organizacional cambia actitudes, valores y creencias de los
trabajadores

e EIl desarrollo organizacional cambia a la organizacion en un sentido

determinado

El proceso del desarrollo organizacional
El desarrollo organizacional utiliza un proceso de tres fases:

1. EIl diagnéstico, “que se hace a partir de la investigacion sobre la
situacion actual. En general, el diagnostico es una percepcion de la
necesidad de cambio en la organizacion o en una parte de ella.

2. La intervencion, “es una accién para alterar la situacion actual. Por lo
general, la intervencidn es definida y planificada por medio de talleres y
discusiones entre las personas y los grupos involucrados y tiene por
objeto determinar las acciones y la direccién que debe seguir el cambio

3. El refuerzo, “es un esfuerzo por estabilizar y mantenerla nueva
situacion por medio de la realimentacion.(Chiavenato 1. , 2009, pag. 55)

En general, el refuerzo se obtiene con reuniones y evaluaciones periddicas que
sirven de realimentacion del cambio logrado. Estas tres fases hacen que se pueda
adecuar de manera correcta el proceso de desarrollo organizacional en una
empresa. Es importante que este proceso se lo realice periddicamente. El
diagnostico se debe obtener por medio de entrevistas o investigaciones aplicadas a

las personas o grupos involucrados

ADMINISTRACION

“La palabra administracion proviene del latin (ad, direccién hacia,
tendencia; minister, comparativo de inferioridad, y el sufijo ter, que indica
subordinacion u obediencia, es decir, quien cumple una funcion bajo el
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mando de otro, quien le presta un servicio a otro) y significa subordinacion
y servicio. En su origen, el término significaba funcion que se desempefia
bajo el mando de otro, servicio que se presta a otro. La tarea de la
administracion consiste en interpretar los objetivos de la empresa y
transformarlos en accion empresarial mediante planeacion, organizacion,
direccion y control de las actividades realizadas en las diversas areas y
niveles de la empresa para conseguir tales objetivos. Por tanto,
administracion es el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar el
empleo de los recursos organizacionales para conseguir determinados
objetivos con eficiencia y eficacia.”(Chiavenato, 2000, pag. 60)

La administracion es la capacidad que tiene las personas para estructurar y hacer
rendir a una organizacion, las personas que manejan el area de administracion
tendran en sus manos la capacidad de ordenar a quien presta su servicio, la
administracion se concentra en acoplar, dirigir y ordenar de la mejor forma a una
empresa, segun las metas y objetivos que tenga la misma, utilizando al maximo

los recursos para llegar a un fin comun por medio de sus subordinados.

CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional o cultura corporativa es el conjunto de habitos y
creencias establecidos por las normas, los valores, las actitudes y las
expectativas que comparten todos los miembros de la organizacion. Asi, se
refiere al sistema de los significados que comparten todos los miembros de
una organizacion y que la distinguen de las deméas. Constituye la manera
institucionalizada de pensar y de actuar que existe en una
organizacion.(Chiavenato, 2000, pag. 62)

La cultura organizacional son el conjunto de tradiciones y valores que tiene la
empresa ademas de las creencias y habitos, donde generara el crecimiento de
todas las metas y objetivos que tendré la corporacion, es la que brinda las politicas
y Su estructura escritas o0 no, son las que nos dicen el comportamiento cotidiano de

cada uno de los individuos parte de la organizacion.

En el fondo, la cultura es la que define la mision y genera el nacimiento y el
establecimiento de los objetivos de la organizacion. La cultura se debe
alinear a otros aspectos de las decisiones y las acciones de la organizacion,
como la planeacion, la organizacién, la direccion y el control, para poder
conocerla mejor. Algunos aspectos de la cultura organizacional son mas
faciles de percibir, pero otros son menos visibles y més dificiles(Chiavenato,
2000, pag. 64)
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Es la cultura la que define los pardmetros de la organizacion, incluso es imposible
establecer misidn, visién, y otros elementos fundamentales de la empresa sin

conocer la cultura con la que se van a manejar en la empresa.

1. Los artefactos

Constituyen el primer nivel de la cultura, el mas superficial, visible y
perceptible. Los artefactos son las cosas concretas que cada persona ve, oye
y siente cuando se encuentra con una organizacion. Incluyen los productos,
servicios y pautas de comportamiento de los miembros de una organizacion.
Al caminar por las oficinas de una organizacion se advierte como visten las
personas, como hablan, de qué conversan, cOmo se comportan, qué es
importante y relevante para ellas. Los artefactos son las cosas o los eventos
gue nos indican de forma visual o auditiva la cultura de la
organizacion.(Chiavenato, 2000, pag. 66)

Constituye el primer elemento de la cultura organizacional, es el mas visible en la
organizacion, y el primero que debe tomarse en cuenta para comenzar a establecer

dicha cultura.

2. Los valores compartidos

Constituyen el segundo nivel de la cultura. Son los valores relevantes que
adquieren importancia para las personas y que definen las razones que
explican por qué hacen lo que hacen. Funcionan como justificaciones
aceptadas por todos los miembros. En DuPont muchos de los procedimientos
y de los productos resultan delos valores atribuidos a la seguridad, porque la
organizacion la fund6 un fabricante de p6lvora para armas de fuego y no es
nada extrafio que haya tratado de desempefiar ese trabajo con entera
seguridad para los nuevos miembros que ingresaban al negocio. Los valores
de la seguridad son rasgos fuertes de la cultura de DuPont, desde los tiempos
en que la pdlvora era el nacleo principal de sus negocios.” (Chiavenato,
2000, pag. 68)

Se refiere a los valores de la organizacion, establecidos previamente por la
direccidn, y que son la base de las relaciones entre empleados e incluso con

los clientes y proveedores de la empresa. Estos valores son primordiales para

establecer politicas y objetivos a fututo.

3. Los supuestos basicos

Constituyen el nivel mas intimo, profundo y oculto de la cultura
organizacional. Son las creencias inconscientes, las percepciones, los
sentimientos y los supuestos dominantes en los que creen las personas. La
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cultura prescribe la manera de hacer las cosas y muchas veces es adoptada
por la organizacién por medio de supuestos que no estan escritos o siquiera
pronunciados.(Chiavenato, 2000, pag. 70)

Este elemento, el més oculto pero no menos importante es aquel que dicta las
normas y el comportamiento dentro de las empresas sin estar escritas o
difundidas. Estas normas parten del bienestar que tengan los empleados en su

trabajo.

Los tres niveles de la cultura organizacional

Artefactos.Estructura y procesos, organizaciones visibles (Mas faciles de descifrar y
cambiar)

Valores compartidos.Filosofias estrategias y  objetivos, (justificaciones
compartidas)

Supuestos basicos.Creencias inconscientes, percepciones, pensamientos Yy

sentimientos (Fuentes mas profunda de valores y acciones). (Malo, 2013)

CLIMA ORGANIZACIONAL

Segun (Hellrieger, 2013), “Clima Organizacional es un conjunto de atributos que
pueden ser percibidos acerca de una organizacion particular y/o sus subsistemas, y
que puede ser inducido por la forma en que la organizacion interactda con sus

miembros y su ambiente ”.

Se refiere a la parte fisica y emocional del personal como la atmosfera que rodea a
cada uno de los miembros que compone la empresa, sus ganas de salir adelante y
sus frustraciones, el ambiente que se generan entre todos los individuos, es
también la adaptabilidad y las ganas que tienen cada miembro de la corporacion
para satisfacer sus deseos y necesidades.

Para que la atmosfera en un trabajo sea el adecuado es necesario que las personas
se encuentren motivadas a realizar el trabajo, y mantener un ambiente cordial en

Su entorno.

El concepto de motivacion —nivel individual— conduce al de clima
organizacional —nivel de la organizacion—. Los seres humanos se adaptan
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todo el tiempo a una gran variedad de situaciones con objeto de satisfacer
sus necesidades y mantener su equilibrio emocional. Eso se define como un
estado de adaptacion. Tal adaptacién no solo se refiere a la satisfaccion de
necesidades fisioldgicas y de seguridad, sino también a las de pertenencia a
un grupo social de estima y de autorrealizacidon. La frustracion de esas
necesidades causa problemas de adaptacion. Como la satisfaccion de esas
necesidades superiores depende en particular de las personas en posiciones
de autoridad jerarquica, es importante para la administracién comprender la
naturaleza de la adaptacion y desadaptacion de las personas.”(Chiavenato,
2000, pag. 77)

Motivar a los empleados sera fundamental para que exista un clima laboral
bueno en la empresa. La motivacion es el elemento fundamental para mantener
las relaciones interpersonales de forma adecuada, y para que existe un
ambiente de confianza entre los empleados.

La direccion es la encargada de realizar estos procesos y mantener las normas y

reglas basicas para un buen ambiente laboral.

“La adaptacion varia de una persona a otra, y en un mismo individuo de un
momento a otro. Una buena adaptacion denota salud mental.”(Chiavenato,
2000, pag. 79)

Para saber si una persona se encuentra adaptada a la organizacion se debe
verificar lo siguiente:

1. Se sienten bien consigo mismas.

2. Se sienten bien en relacién con las demas personas.

3. Son capaces de enfrentar las demandas de la vida

Cada una de las partes que conforman un personal de una organizacion es distinta
una con otra, una persona mas tranquila y feliz aporta mucho mas a la empresa,
que otra que no esté pasando un buen momento, el clima organizacional es todo
el ambiente interno que brinda la empresa en el dia a dia, si la empresa se
envuelve en un ambiente colaborar todo lo haran de la misma manera, mientras si
el ambiente es pesado la &nimos decaeran y alejara a la organizacion de lo

planeado.

A esto se debe el nombre de clima organizacional, ya que esta vinculado al
ambiente interno entre los miembros de la organizacion. El clima

36



organizacional guarda estrecha relacion con el grado de motivacion de sus
integrantes. Cuando esta es alta, el clima organizacional sube y se traduce en
relaciones de satisfaccién, animo, interés, colaboracion, etcétera. Sin
embargo, cuando la motivacion entre los miembros es baja, ya sea por
frustracion o por barreras en la satisfaccién de las necesidades, el clima
organizacional tiende a bajar, y se caracteriza por estados de depresion,
desinterés, apatia, insatisfaccion, etc., y en casos extremos, por estados de
agresividad, tumulto, inconformidad, etc., comunes en los enfrentamientos
frontales con la organizacion (huelgas o manifestaciones, etc.).(Chiavenato,
2000, pag. 80)
El clima organizacional es algo intangible no se ve ni se toca pero tiene una
existencia real que afecta todo lo que sucede dentro de la organizacién y a su vez

se ve afectado por todo lo que sucede dentro de ella.

El clima es la “atmosfera” psicoldgica y social que rodea el ambiente de trabajo,
es el conjunto de percepciones que tienen los trabajadores acerca de las
condiciones del ambiente de trabajo y la resultante de las emociones, sentimientos
y actitudes que surgen en las comunicaciones e interacciones de los integrantes de

una organizacion.

DESEMPENO LABORAL.

(Whetten, 2004), nos dice que: “El desempefio es el producto de la habilidad
multiplicada por la motivacién, la habilidad es el producto de la aptitud
multiplicada por el entrenamiento y recursos, y la motivacion es el producto
del deseo y el compromiso. La funcion multiplicadora en estas formulas
sugiere que todos los elementos son esenciales.” (Pag. 69)

El desempefio laboral es la forma en que cada individuo parte de una organizacion
realiza su trabajo, es lo que la persona aporta a la empresa, como su capacidad de
desenvolvimiento, sus capacidades, experiencias y sentimientos que contribuiran a
acercar mas a las metas y objetivos de una corporacion. Es el comportamiento del
trabajador en busca de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual
para lograr dichos objetivos. Las capacidades, habilidades, necesidades y
cualidades que interactGan con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para
producir comportamientos que pueden afectar los resultados y los cambios sin

precedentes que estan dando las organizaciones.
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El trabajo de los empleados, como parte de una empresa, en las diversas ramas y
departamentos de las organizaciones es considerado como desempefio laboral, asi
como sus anhelos de aportar y sentirse util en una atmosfera de tranquilidad,
donde demostrara todos sus conocimientos y los compartira con la empresa para

simplificar trabajos o formas de realizar las diferentes actividades.

El desempefio laboral es la motivacion. Aunque es importante ocuparse
entrenamiento y el apoyo de las necesidades de los subordinados y estar
involucrado de manera activa en el proceso de contratacion y ajuste del
puesto para asegurar una aptitud adecuada, la influencia de las acciones del
directivo en la motivacion diaria a los subordinados es igualmente vital.
(Whetten, 2005, pag. 112)

El desempefio laboral es medido y administrado por las organizaciones
productivas directamente, pero en el caso del profesional, esta valoracion es mas
compleja y dificil, en especial cuando los profesionales ejercen de manera
independiente y no contratada por alguna empresa o institucion. Es la forma en
que los empleados realizan su trabajo. Este se evallia durante las revisiones de su
rendimiento, mediante las cuales un empleador tiene en cuenta factores como la
capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, las habilidades organizativas y la

productividad para analizar cada empleado de forma individual.

Tres factores fundamentales para un correcto desempefio son la capacidad, la
motivacidn, las restricciones organizacionales, y si una de ellas se contrapone con

la otra entonces no se podréa tener un buen desempefio.

CAPACIDAD Y DESEMPENO
Casi todo el trabajo de seleccidn de los psicologos se dirige a la identificacion de
las capacidades necesarias para determinados puestos y a la localizacion de las

personas que reunen dichas capacidades.

Primero, se aplican los métodos de anélisis de puestos orientados al
trabajador a fin de determinar las CHCO (conocimientos, habilidades,
capacidades y otras caracteristicas) para un puesto. Luego de ello, se
utilizan procedimientos de seleccion para localizar a las personas que retnen
las caracteristicas apropiadas. Aungue las CHCO se vinculan con ciertos
atributos, casi todos los mecanismos de seleccidén estan disefiados para
evaluar las capacidades. Por Gltimo, es importante que se provea de nuevos
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conocimientos y capacidades a los empleados a fin de que mejoren su
rendimiento. (Spector, 2002, pag. 132)

Las capacidades de las personas son las que determinan su perfeccion en el puesto
a desempenfiar, por ello la importancia de contar con personas que aparte de tener
un buen conocimiento del &rea, estén dispuestas a aprender més sobre su tarea.

Los empleados que reunen las caracteristicas necesarias para un buen rendimiento

obtendran mas éxito en su trabajo y se sentirdn mas satisfechos.

Caracteristicas personales y desempefio

Tanto la capacidad y el conocimiento que tenga una persona son importantes a la
hora de realizar una trabajo de un determinado puesto, pero la motivacién es otro
factor de mucha importancia, si no existen los dos al mismo tiempo entonces no
realizarn los procesos de manera adecuada, desembocando en problemas laborales
o falta de productividad.(Spector, 2002, pag. 125)

Aunque cabe esperar que, en términos generales, una mayor motivacion resulte en
un mejor desempefio laboral. Aunque las personas puedan controlar sus
motivaciones recibidas desde el entorno, todavia se puede trabajar para mejorar
esas motivaciones. El éxito de las empresas es conseguir que el empleado se
sienta a gusto trabajando, siempre comprometido con la organizacion en

conseguir los objetivos deseados.

Edad y desempefio

Sin lugar a dudas, muchas personas pronostican que el rendimiento laboral
disminuye con la edad. Es probable que el estereotipo de trabajador viejo e
improductivo se origine en el hecho de que muchas capacidades fisicas
disminuyen con la edad. Realizaron una meta analisis de 96 estudios en los
que se relacionaba la edad con el desempefio laboral; mas que encontrara
que la productividad disminuyera, no se detecté relacion alguna. (McEvoy &
Cascio, 1989, pag. 63)

El desempefio de los trabajadores mas viejos no es peor que el de sus contrapartes
jévenes. Aunque hay capacidades que pueden disminuir con la edad, hay otras
habilidades, ademas de la experiencia que se adquiere con los afios y que no puede

traducirse en una mayor eficiencia, que aumentan con el paso de los afios.
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CONDICIONES AMBIENTALES Y DESEMPENO LABORAL

El entorno laboral puede actuar sobre la productividad de muchas maneras, para
empezar, ejerce una influencia positiva o negativa sobre la motivacion de los
empleados, produciendo un aumento o una disminucién en sus esfuerzos. De
modo similar el entorno puede estructurarse de tal manera que propicie el
rendimiento al facilitar a las personas la realizacion de su trabajo, o bien, contener

restricciones que interfieran con el desempefio.

Segun(McEvoy & Cascio, 1989): “En un estudio se demostré que cosas tan
simples como permitir a los empleados escuchar musica a través de unos
audifonos contribuia a mejorar el desempefio pues, en apariencia, la musica
coadyuva a la reduccion de tension”. (Pag. 65)

Es importante entonces que las empresas den un adecuado ambiente de trabajo a
sus empleados a fin de que puedan mejorar su productividad, y se sientan

motivados a trabajar por los objetivos de la organizacion.

Caracteristicas del desempefio laboral
Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los conocimientos,
habilidades y capacidades que se espera que una persona aplique y demuestre al

desarrollar su trabajo.

Adaptabilidad. Se refiere a la mantencién de la efectividad en diferentes
ambientes y con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas.
Comunicacion. Se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de manera
efectiva ya sea en un grupo o individualmente.

Iniciativa. Se refiere a la intencion de influir activamente sobre los
acontecimientos para alcanzar los objetivos. A la habilidad de provocar
situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente.

Conocimientos. Se refiere al nivel alcanzado de conocimientos técnicos y/o
profesionales en areas relacionadas con su area de trabajo.

Trabajo en equipo. Se refiere a la capacidad de desenvolverse eficazmente
en equipo/ grupos de trabajo para alcanzar las metas de la organizacion,
contribuyendo y generando un ambiente armdnico que permita en consenso.
Desarrollo de talentos. Se refiere a la capacidad de desarrollar las
habilidades y competencias de los miembros de su equipo, planificando
actividades de desarrollo efectivas, relacionados con los cargos actuales y
futuros.
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Potencia el disefio del trabajo. Se refiere a la capacidad de determinar la
organizacion y estructura mas eficaz para alcanzar una meta.

Maximiza el desempefio. Se refiere a la capacidad de establecer metas de
desempefio/desarrollo  proporcionando capacitacion 'y evaluando el
desempefio de manera objetiva. (Alvarez, 2011)

Estas caracteristicas son la capacidad de acuerdo el lenguaje o terminologia a las
necesidades del receptor, al buen empleo de la gramética, organizacional y
estructural en comunicaciones, a la capacidad de reconfigurar adecuadamente los
trabajos para maximizar las oportunidades de mejoramiento y flexibilidad de las
apersonas, a las medidas que toma para lograr objetivos mas alla de lo requerido,
A la capacidad que tiene de mantenerse al tanto de los avances y tendencias

actuales en su area de experiencia.

2.5 Hipotesis

La gestion del Talento Humano incide en el Desempefio Laboral del area de

produccién de la corporacion Impactex Cia. Ltda.

2.6 Seflalamiento de las variables

Variable Independiente: Gestidn del Talento Humano

Variable Dependiente: Desempefio laboral
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CAPITULO 11l

METODOLOGIA

3.1 Enfoque de la Investigacion

Para este caso se utilizé el enfoque cualitativo-cuantitativo que ayudé al enfoque

de las variables.

El enfoque cuantitativo el cual permitié la recoleccién de datos numéricos los
mismos que pasaron por una variedad de métodos estadisticos para obtener
indices de informacion, para el anélisis e interpretacion de datos, de esta manera
se procedio al conocimiento del problema para descubrir la hipétesis y la toma de
decisiones frente a las distintas alternativas de solucion. Para el mejoramiento de

la gestidn del talento humano y su incidencia en el desempefio laboral.

Mientras que el enfoque cualitativo permitié realizar el andlisis de
procedimientos que se efectud actualmente en la empresa para conocer las
relaciones que existen entre las dos variables, y enfocandose en realizar analisis
tedricos comparandolos con medidas o normas preestablecidas o aplicadas en

otras empresas.
3.2 Modalidad de la investigacion

3.2.1. Modalidad de Campo

Segun(Abril, 2008),“La investigacion de campo es el estudio sistemético de
los hechos en el lugar en que se producen los acontecimientos. En esta
modalidad el investigador toma contacto en forma directa con la realidad,
para obtener informacion de acuerdo con los objetivos del proyecto”.
Por lo que el investigador para la obtencion de informacion certera y confiable
acudié al lugar de los hechos, en este caso a la Corporacién Impactex Cia. Ltda.,

de esta manera poder concluir con el presente trabajo de investigacion.
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3.2.2. Modalidad Bibliogréafica-Documental

Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion se acudira a distintas
fuentes confiables para conocer, cotejar, desarrollar, profundizar y concluir con el
fendmeno estudiado y la solucién de mismo en el tema propuesto con los demas
criterios de los distintos autores de libros, revistas, documentales, etc.

considerandose a esto como fuentes secundarias.

3.3 Nivel o tipo de investigacion

e Exploratorio

Parafraseando a (Morales, 2013): “Es aquella que se efectud sobre un tema de
escaso estudio, por lo que sus resultados constituyen una vision aproximada de

dicho objeto, es decir, un nivel superficial de conocimiento”.

Se ha utilizado la investigacion exploratoria ya que se ha debido investigar en
fuentes bibliograficas para poder entender la realidad del problema,
adicionalmente gracias a este método se pudo elegir la mejor forma de recoleccién
de datos basandonos en una encuesta y el proceso estadistico para analizar los

resultados.

e Descriptiva
Segun(Abril, 2008). “La investigacion descriptiva es una forma de estudio para
saber quién, donde, cuando, cémo y porqué del sujeto del estudio. En otras
palabras, la informacién obtenida en un estudio descriptivo, explica perfectamente

a una organizacion el consumidor, objetos, conceptos y cuentas.”

Por que se debio investigar algunas caracteristicas basicas de la empresa para

poder describir el problema de estudio.
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e Correlacional

Segun(Abril, 2008), “La investigacion correlacional tiene como propdsito mostrar

o examinar la relacion entre variables o resultados de variables™.

Entre otras palabras, la correlacion examina asociaciones pero no relaciones
causales, donde un cambio en un factor influye directamente en un cambio en

otro.

Se utiliza la investigacion correlacional por cuanto fue necesario encontrar la
relacion de las variables para demostracion de la hipétesis, esto es La gestion del
talento humano incide en el desempefio laboral en el area de produccion de la

Corporacion Impactex Cia., Ltda.

3.3 Poblacién y muestra

Cuadro 1. Poblacion y Muestra

Poblacion Muestra | Porcentaje
Colaboradores del area de produccion 60 100%
Total 60 100%

Elaborado por: Naranjo Ayala Evelyn Alejandra

Determinacién de la muestra

La poblacion al ser de 60 colaboradores no es necesario el calculo de la muestra.
N=100.

44



3.4. Operacionalizacion de la Variables

Cuadro 2.Operacionalizacion de la Variable Independiente: Gestion del Talento Humano

o . . - Técnicas e
Conceptualizacion Categorias Indicadores Items .
instrumentos
Proceso integral PROCESO Reclutamiento | ¢Como trabajador recibo la | Técnica
: i6 informacion necesaria ara
orientado a la M€ Selecc_lon_, . p,, Encuesta
Capacitacion desarrollar correctamente mi trabajo*
optimizacion de los ¢Cree que las capacitaciones son | Instrumento

recursos de la empresa
para cumplir con los
objetivos

organizacionales de la

empresa.

OPTIMIZACION DE
RECURSOS

OBJETIVOS

Econdmicos
Materiales
Humanos

Corto plazo
Largo plazo

importantes
rendimiento?

para  mejorar el

¢Realizan algin estimulo o entran
alguna bonificacion por un trabajo
bien hecho y a tiempo?

;Se encuentra satisfecho
trabajador en la empresa?
¢Aporta como trabajador con ideas o
soluciones que beneficien a la
empresa?

¢Existe algun canal de comunicacion
interna  para transmitir  alguna
sugerencia o reclamo?

como

¢Conoce el organigrama funcional?
¢Conoce la mision y vision?

Cuestionario

Elaborado por: Naranjo Ayala Evelin Alejandra
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Cuadro 3. Operacionalizacion de la Variable Dependiente: Desempefio Laboral

Conceptualizacion Categorias Indicadores Items Tecnicas e
Instrumentos
El desempefio laboral es | Cumplimiento | Objetivos. ¢ Considera como trabajador que posee las | Técnica
la forma en que se|de trabajo capacide_ldesyhabilidades pecesarias para | o ecta
las funciones que desempefia en su puesto
cumple el trabajo en Metas de trabajo? Instrumento
L Conoce  si la  empresa  posee . .
O Bl R reconocimientos 0 incentivos en otras CUESIRTETD
laborales. areas, para mejorar el desempefio laboral?
Internos Tienen los recursos materiales necesarios
para realizar un buen desempefio laboral?
Factores Considera importante los incentivos
laborales (econémicos, reconocimientos, etc.) para
mejorar el desempefio laboral?
Externos ¢Esta satisfecho con el reconocimiento

que recibe por parte del lider (jefe) a su
trabajo y desempefio laboral?

¢Considera que la empresa motiva al
personal para tener un adecuado
desempefio laboral?

Elaborado por: Naranjo Ayala Evelin Alejandra
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3.5 Plan de recoleccion de la informacion

Cuadro 4. Plan de recoleccion de la informacion

Preguntas

Explicacion

1. ;Para qué?

Para alcanzar los objetivos propuestos en la investigacion.
Objetivo General

-Investigar como incide la gestion del talento humano en el
desempefio laboral en el area de produccion de la Corporacion
Impactex Cia. Ltda.

Objetivo Especificos

-Analizar si el desarrollo de la gestion del talento humano
mejorara el desempefio laboral en el &rea de produccion de la
Corporacién Impactex Cia. Ltda.

-Determinar los factores que afectan el desempefio laboral de
la Corporacion Impactex Cia. Ltda.

-Disefiar una propuesta de solucién a la problematica de la
gestion de talento humano y el desempefio laboral en el area
de produccion de la Corporacion Impactex Cia. Ltda.

2. ¢ De qué personas u
objetos?

Del personal del area de produccién de la Corporacion
Impactex Cia. Ltda.

3. ¢ Sobre qué aspectos?

La gestion del talento humano y el desempefio laboral

- Reclutamiento -Objetivos

-Seleccion -Metas

-Capacitacion -Internos

-Econdmicos -Externos

-Materiales

-Humanos

-Corto plazo

-Largo plazo
4. ;Quién? Naranjo Ayala Evelin Alejandra
5. ¢ A Quiénes? 60 trabajadores (area de produccion)
6. (Cuando? Ao 2015
7. ¢Donde? Ambato
8. ¢ Cuantas Veces? 1 vez
9. (Cémo? ;Qué Encuesta

técnicas de recoleccion?

10. ¢Con qué?

Cuestionario

Elaborado por: Naranjo Ayala Evelin Alejandra
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3.6 Plan de procesamiento de la informacion

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

e Repeticion de la recoleccion, en ciertos casos individuales para corregir
fallas de contestacion.

e Tabulacion o cuadro segln variables, manejo de informacion, estudio
estadistico de datos para representacion de resultados.

e Representacion Gréfica

e Anadlisis e interpretacion de resultados

e Comprobacion de la Hipdtesis mediante el estadigrafo Chi-Cuadrado

Férmula del Estadigrafo de Prueba X?
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 Encuesta aplicada al personal del area de produccion de la Corporacion
Impactex Cia. Ltda.

1. ¢ Aporta como trabajador con ideas o soluciones que beneficien a la empresa?

Cuadro 5.Aporta con ideas

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 13 22%
No 47 78%
Total 60 100%

Elaborado: Naranjo Ayala Evelin Alejandra

Aporta con ideas

m S|
mNO

Gréfico 5.Aporta con ideas
Elaborado: Naranjo Ayala Evelin Alejandra

Anélisis
Del 100% de trabajadores encuestados, 13 personas que representan el 22%
manifiestan que si aportan como talento humano con ideas o soluciones que

beneficien a la empresa; 47 encuestados que representan el 78% manifiestan no

aportan como talento humano con ideas o soluciones que beneficien a la empresa.

Interpretacion

Un mal muy comun en las empresas es el que se presenta aqui, las ideas de los
trabajadores no son valoradas en la dimension real que deberian serlo, provocando
que la empresa pierda aportes valiosos que podrian ayudar a evitar cualquier
problema que se presentase, mas en el area de produccién, que es en donde se

realizo la investigacion.
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2. ¢Conoce el organigrama funcional de la Corporacion Impactex?

Cuadro 6. Organigrama funcional

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 11 18%
No 49 82%
Total 60 100%

Elaborado: Naranjo Ayala Evelin Alejandra

Organigrama funcional

18%

m S|
mNO

Grafico 6.0rganigramafuncional
Elaborado: Naranjo Ayala Evelin Alejandra

Anélisis

Del 100% de trabajadores encuestados, 11 personas que representan el 18%
manifiestan que si conocen el organigrama funcional de la empresa; mientras que
las 49 personas que representan el 82% manifiesta que no conocen el organigrama

funcional de la empresa.

Interpretacion
En esta pregunta se puede notar la falta de comunicacion directiva, lo que podria
explicar la poca importancia que se toma a las opiniones de los empleados. El

organigrama existe pero no ha sido socializado adecuadamente.
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3. ¢Conoce la mision y vision de la Corporacion Impactex?

Cuadro 7. Mision y Vision

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 1 2%
No 59 98%
Total 60 100%

Elaborado: Naranjo Ayala Evelin Alejandra

Mision y vision
2%

S|
mENO

Grafico 7.MisionyVision
Elaborado: Naranjo Ayala Evelin Alejandra

Anélisis

Del 100% de trabajadores encuestados, se tiene a 1 persona que representa el 2%
gue manifiesta que si conoce la mision y vision de la empresa, mientras que las 59
personas encuestadas que representan 98% no conocen la mision y vision de la

empresa

Interpretacion

Las personas que trabajan en la empresa no conocen estos dos elementos
necesarios para fortalecer el compromiso de los trabajadores con la empresa, lo
que podria causar desconcierto en ellos al no saber qué objetivo es que deben

conseguir.
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4. ;Como trabajador recibo la informacion necesaria para desarrollar

correctamente mi trabajo?

Cuadro 8. Informacion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 11 18%
No 49 82%
Total 60 100%

Elaborado: Naranjo Ayala Evelin Alejandra

Informacion

18%
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Grafico 8.Informacion
Elaborado: Naranjo Ayala Evelin Alejandra

Analisis

Del total de personas encuestadas en la presente investigacion, 11 personas que
representan el18% manifiestan que si reciben toda la informacion necesaria para
realizar correctamente el trabajo que se les encomienda, mientras que 49 personas
que representan el 82% manifiesta que no reciben dicha informacién necesaria

para realizar correctamente el trabajo que se les encomienda.

Interpretacion
Nuevamente se pone de manifiesto la falta de interés por parte de los mandos
directivos con las personas del area operativa, la mayoria de los cuéles no reciben

la informacion necesaria para realizar sus actividades diarias en la empresa.
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5. ¢Se encuentra satisfecho como trabajador en la empresa?

Cuadro 9. Satisfacccion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 13 22%
No 47 78%
Total 60 100%

Elaborado: Naranjo Ayala Evelin Alejandra

Satisfaccion

22%
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Grafico 9.Satisfacccion
Elaborado: Naranjo Ayala Evelin Alejandra

Anélisis
De la totalidad de personas encuestadas, 13 personas que representan el 22%
manifiestan estar satisfechos dentro de la empresa, mientras que 47 personas que

representan el 78% manifiesta que no estar satisfechos dentro de la empresa.

Interpretacion
Esta pregunta da una pauta de la intencion de los empleados en mejorar su
desempefio, sean con preparaciones o talleres especializados que permitan que su

labor sea la més dptima.
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6. ¢Cree que las capacitaciones son importantes para mejorar el rendimiento?

Cuadro 10. Capacitaciones

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 55 92%
No 5 8%
Total 60 100%0

Elaborado: Naranjo Ayala Evelin Alejandra

Capacitaciones
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Grafico 10.Capacitaciones
Elaborado por: Naranjo Ayala Evelin Alejandra

Anélisis

De la totalidad de personas encuestadas, 55 personas que corresponden al
92%manifiestan que es importante la capacitacién para mejorar el desempefio
laboral, mientras que 5 personas que corresponden al 8% manifiestan que la

capacitacion no es importante para mejorar el desempefio laboral.

Interpretacion
Muchas personas dentro del area de produccidn creen necesaria una capacitacion
para mejorar sus conocimientos y respuesta en el trabajo, lo que concuerda con la

insatisfaccion de su propio trabajo en el area productiva, y su deseo de superacion
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7. ¢ Esté satisfecho con el reconocimiento que recibe por parte del lider (jefe) a su
trabajo y desempefio laboral?

Cuadro 11. Reconocimiento por el lider

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 10 17%
No 50 83%
Total 60 100%

Elaborado: Naranjo Ayala Evelin Alejandra

Reconocimiento

17%

m Sl
mNO

Grafico 11.Reconocimientoporellider
Elaborado: Naranjo Ayala Evelin Alejandra

Anélisis

De la totalidad de personas encuestadas, 10 personas que corresponden al 17%
manifiestan estar satisfechos con los reconocimientos que les brinda su jefe para
con su trabajo, mientras que 50 personas que corresponden al 83% manifiestan su

malestar por el reconocimiento que no realiza su jefe por su trabajo.
Interpretacion

Muchos empleados se encuentra desanimados por la forma como su jefe reconoce
su trabajo, o incluso no lo hace, haciendo que su animos para trabajar disminuyan.

55



8. ¢Conoce si la empresa posee reconocimientos o incentivos en otras areas, para

mejorar el desempefio laboral?

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 48 80%
No 12 20%
Total 60 100%

Cuadro 12. Reconocimiento o incentivos
Elaborado: Naranjo Ayala Evelin Alejandra

Reconocimientos

S|
mENO

Grafico 12.Reconocimientooincentivos
Elaborado: Naranjo Ayala Evelin Alejandra

Anélisis

De la totalidad de personas encuestadas, 48 personas que corresponden al 80%
manifiestan saber que en otras areas de la empresa si se dan incentivos por
realizar buenos trabajos,mientras que 12 personas que corresponden al 20%

manifiestan que desconocen de esta situacion

Interpretacion

Muchos de los empleados del departamento de produccién conocen que en otra
areas de la empresa, como por ejemplo ventas, si tienen incentivos para mejorar su
rendimiento, en tanto que ellos no los reciben. Esta clase de situacion puede
generar rechazo y desidia en realizar el trabajo, ya que provoca envidia u otros
sentimientos que van en detrimento de la calidad y mejora de los productos.
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9. ¢Considera que la empresa motiva al personal para tener un adecuado
desempefio laboral?

Cuadro 13. Motivacion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 6 10%
No 54 90%
Total 60 100%

Elaborado: Naranjo Ayala Evelin Alejandra

Motivacion

10%

u S|
mENO

Gréfico 13. Motivacion
Elaborado: Naranjo Ayala Evelin Alejandra

Anélisis
De la totalidad de personas encuestadas, 6 personas que corresponden al 10%
manifiestan que la empresa si motiva a los empleados a realizar un buen trabajo,

mientras que 54 personas que corresponden al 90% manifiesta que la empresa no

motiva a los empleados a realizar un buen trabajo.
Interpretacion
Muchas personas se encuentran desmotivadas para trabajar, y directamente ponen

la responsabilidad sobre la empresa, la que no les da el aliento necesario para
esforzarse.
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10. ¢Tienen los recursos materiales necesarios para realizar un buen desempefio

laboral?
Cuadro 14. Materiales necesarios
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 15 25%
No 45 75%
Total 60 100%
Elaborado: Naranjo Ayala Evelin Alejandra
Materiales
m Sl
mNO
Grafico 14.Materialesnecesarios
Elaborado:Naranjo Ayala Evelin Alejandra
Analisis

Del total de personas que participaron en la encuesta, 15 personas que
corresponden al 25% manifiestan poseer los recursos materiales necesarios para
trabajar sin contratiempos en la empresa, mientras que 45 personas que
corresponden al 75% manifiestan que no poseen los recursos materiales a la mano

para realizar su trabajo normalmente.

Interpretacion

Los empleados manifiestan que tienen problemas para tener un mejor desempefio
laboral debido a que no poseen los recursos materiales necesarios para trabajar, lo
gue merma las posibilidades de mejorar el trabajo efectuado por ellos.
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4.2 Comprobacion de la hipotesis
4.2.1 Planteamiento de las hipotesis:

Hipdtesis: La gestion del talento humano incide en el desempefio laboral en el
area de produccién de la Corporacién Impactex Cia. Ltda.

Ho=La gestion del talento humano NO incide en el desempefio laboral en el area

de produccion de la Corporacion Impactex Cia. Ltda.

Hi=La gestion del talento humano Sl incide en el desempefio laboral en el area de

produccién de la Corporacion Impactex Cia. Ltda.

4.2.2 Nivel de significacion:

Se utiliza el nivel a = 0.05 que corresponde al 95% de Confiabilidad
4.2.3 Descripcion de la poblacion

Se extrajo una muestra de 60 colaboradores (operadores) a quienes se les aplicd

un cuestionario sobre el problema
4.2.4 Especificacion del estadistico

De acuerdo a la tabla de contingencia 4 x 2, se utiliza la formula:

X=y ((1_%)2—) donde:

X2: Chi cuadrado
>': Sumatoria
O: Frecuencia observada

E: Frecuencia esperada
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4.2.5 Especificacion de las regiones de aceptacion y de rechazo

Para decidir sobre estas regiones, primero se determina los grados de libertad,

conociendo que el cuadro esta formado por 4filas y 2 columnas:

Gl = (F-1) (C-1)
Gl = (4-1) (2-1)
Gl =3x 1=
GI=3

X?t= 7.82

Entonces con 3 grados de libertad y un nivel a. = 0.05, se tiene en la tabla del chi
cuadrado el valor 7.82, por lo tanto se aceptard la hipétesis alterna para todo valor
de chi cuadrado calculado que se encuentra sobre 7.82, y se rechaza la hipétesis

nula, cuando los valores calculados son menores de 7.82
4.2.6 Zona de Rechazo

Se rechaza la Hosi X2 ¢ > X%t

X2.: Chi cuadrado calculado

4.2.7 Representacion Gréafica

t

Region de Region de rechazo
Aceptacion
2 4 6| 'Ts T10MT12T1ig T 7
\ 4
7.82

Grafico 15. Campana de Gauss
Elaborado: Naranjo Ayala Evelin Alejandra
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Cuadro 15. Frecuencias observadas

N°  Preguntas

4 Como trabajador recibo la informacion
necesaria para desarrollar correctamente mi
trabajo?

5 Se encuentra satisfecho como trabajador
en la empresa?

7  Esté satisfecho con el reconocimiento que
recibe por parte del lider (jefe) a su trabajo
y desempefio laboral?

8 Conoce Si la  empresa posee
reconocimientos o0 incentivos en otras
areas, para mejorar el desempefio laboral?
Total

Elaborado: Naranjo Ayala Evelin Alejandra

Cuadro 16.Frecuencias esperadas
N° Preguntas

4 Como trabajador recibo la informacion
necesaria para desarrollar correctamente mi
trabajo?

5 Se encuentra satisfecha como trabajador en
la empresa?

7 Esta satisfecho con el reconocimiento que
recibe por parte del lider (jefe) a su trabajo
y desempefio laboral?

8 Conoce Si la empresa posee
reconocimientos o incentivos en otras areas,
para mejorar el desempefio laboral?

Total

Elaborado: Naranjo Ayala Evelin Alejandra

Cuadro 17. Calculo del Chi Cuadrado

FO FE FO-FE
11 20.5 95
13 20.5 75
10 20.5 -10,5
48 20.5 27,5
49 39.5 9,5
47 39.5 7,5
50 39.5 10,5
12 39.5 275

X% 75.0602

Cuadro 18.Célculo del Chi Cuadrado
Elaborado: Naranjo Ayala Evelin Alejandra
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11

13

10

48

82

Si

20.5

20.5

20.5

20.5

82

(FO-FE)?2

90,25
56,25
110,25
756,25
90,25
56,25
110,25
756,25

No Total
49 60
47 60
50 60
12 60
158 240
No Total
39.5 60
395 60
39.5 60
39.5 60
158 240

(FO-FE)2/FE

4,40243902
2,74390244
5,37804878
36,8902439
2,28481013
1,42405063
2,79113924
19,1455696



4.2.9 Decision Estadistica

Como el estadistico chi cuadrado calculado es 75.0602 y es mayor que el Chi
cuadrado de la tabla cuyo valor es 7.82, con tres grados de libertad y un nivel o=
0.05, se rechaza la hipdtesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (H1) que
demuestra que La gestion del talento humano Sl incide en el desempefio laboral
en el &rea de produccion de la Corporacion Impactex Cia. Ltda.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

En la Corporacion Impactex Cia. Ltda. existen procesos administrativos y
operativos definidos, pero no aplicados, debido, al poco interés del
departamento de recursos humanos de abordar las necesidades del
personal, lo que causa una baja en la productividad y en el desempefio
laboral de la empresa.

Los trabajadores no se encuentran satisfechos con su accionar en la
empresa, debido a la falta de preparacién de cada miembro en su puesto de
trabajo, y al desconocimiento de actividades que deben realizar para
mejorar su desempefio, producto de la falta de interés de la gerencia para
asegurarse que los empleados cumplan ciertos requerimientos propios de
cada puesto, y a la poca difusion de sus politicas méas elementales, asi

COmo su mision y visién de trabajo.

Otro problema importante en el area de produccién de la Corporacion
Impactex Cia. Ltda. es la poca motivacion que reciben los empleados por
parte de sus jefes inmediatos y superiores, creandose incluso un ambiente
poco favorable para trabajar al conocer que en otras areas se realizan
analisis de méritos por trabajos sobresalientes, lo que provoca a su vez que
los operarios no deseen esforzase mas en su trabajo, perdiendo eficiencia

en la operaciones.

Por lo expuesto anteriormente, y agregando la demostracion estadistica de

la hipétesis vista en el capitulo anterior, se concluye que la gestion del
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talento humano si influyen en el desempefio laboral de la Corporacion
Impactex Cia. Ltda.

5.2. Recomendaciones

Es necesario que la administracion busque mecanismos que le permitan
mejorar su relacion con el personal del &rea productiva de la empresa. Sus
opiniones podrian ayudar a mejorar en mucho el desempefio laboral de los
empleados de la empresa, ya que son ellos los que directamente saben que

es lo que necesitan para trabajar mejor.

Es importante que se escoja adecuadamente a los miembros del personal
laboral de la empresa, asi como a los administrativos, para evitar que las
personas ingresen sin tener conocimiento o bases minimas de trabajo que

puedan influir sobre la productividad.

Es importante que los administradores y gerentes tengan una mayor
preocupacién por sus empleados, a quienes es importante exigirles
esfuerzo y dedicacion siempre y cuando se reconozca su esfuerzo por un

trabajo bien realizado o sobresaliente.

Se recomienda implementar un manual de reclutamiento y seleccion de
personal en la Corporacion Impactex Cia. Ltda., descrito en el siguiente
capitulo, a fin de lograr mejorar el bajo desempefio laboral producto de la
gestion equivocada del talento humano.
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CAPITULO VI

PROPUESTA
6.1. Datos informativos
Titulo: Manual de Reclutamiento y seleccion del personal para mejorar la gestion
del talento humano y elevar el desempefio laboral de los trabajadores de la

Corporacion Impactex Cia. Ltda.

Institucion Ejecutora:

Corporacion Impactex Cia. Ltda.

Beneficiarios:
Propietario
Personal Administrativo

Clientes

Ubicacién:

Avenida 22 de Enero y Circunvalacion. Entrada a Atahualpa

Tiempo estimado para la ejecucion: 6 meses

6.2. Antecedentes de la propuesta

Gracias a la investigacion realizada en los capitulos anteriores, se determina la
necesidad de la elaboracion de una manual de reclutamiento y seleccion de

personal en la Corporacion Impactex Cia. Ltda. Para mejorar la gestion del talento

humano y elevar el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa.
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Este es el primer paso que toda empresa debe hacer a fin de ir de a poco
mejorando el rendimiento de su recurso humano. Es bien sabido que los procesos
que involucran recursos humanos comienzan desde el reclutamiento del personal
para los diferentes puestos, y en caso de contratar a personas no adecuadas se
pueden tener muchos problemas después con la productividad en el trabajo de la
planta. El seleccionar el personal adecuado para el puesto o cargo indicado, es un
proceso dificil y delicado por lo que se debe tomar en cuenta que si la seleccion
no se efectlia adecuadamente, podemos impedir el ingreso a la organizacion de
personas con gran potencial o permitir el ingreso a alguien con influencia

negativa.

Ahora con las nuevas tecnologias al alcance de todos se puede tener mas fuentes
de mano de obra, e incluso mejor cualificadas, si es que se lo maneja de la manera
adecuada, por ello plantear un manual que guie los pasos a seguir para conseguir
los mejores trabajadores siempre sera de mucha importancia para cualquier

empresa.

Es importante que la Compafiia mejore el desempefio laboral al introducir esta
herramienta de gestién del recurso humano, para logar que la empresa en general
tenga mayores oportunidades frente a la competencia tanto nacional como
internacional. Hay que recordar que un mejor desempefio hard que la empresa
mejore su productividad y por ende bajen los costos; lo que conlleva una mejor
utilidad y rentabilidad.

6.3. Justificacién

La propuesta presentada es de gran importancia para la Corporacion Impactex
Cia. Ltda.,, ya que mejorara sustancialmente el desempefio laboral de los

empleados que laboran en sus instalaciones.

Esta herramienta de gestion es de interes fundamental para la vida de la empresa,
y también puede serlo para otras, quienes tienen la oportunidad de tomarlo como
modelo de sus propias empresas.
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La mejora en estos procesos tendrd un impacto directamente en otros factores de
la empresa, tales como produccién, rentabilidad, gestion de procesos, ya que al
tener a las personas adecuadas haciendo su trabajo lo normal es que muchos otras
areas de la empresa vayan en alza; desde luego se debera hacer otros ajustes si se
quiere que la empresa en general tome lugares protagonicos dentro del mercado

en el que se desarrolla.

Luego, la elaboracion e implementacion del manual se encuentra dentro del
presupuesto de la empresa, por lo que se puede afirmar que el proyecto seréd de

utilidad para la misma.

6.4. Objetivos

6.4.1. Objetivo general

Elaborar un manual de reclutamiento y seleccion del personal para la Corporacion
Impactex Cia. Ltda., que ayude a mejorar el sistema de gestion de talento humano
de la empresa, que derive en un mejor desemperio laboral de los empleados.

6.4.2. Objetivos especificos

¢ Planificar el manual de reclutamiento y seleccion para mejorar el sistema de
gestion de talento humano que permita elevar el desempefio laboral en los
trabajadores del area de produccion de la Corporacion Impactex Cia. Ltda., de
la ciudad de Ambato.

e Ejecutar lo establecido en el manual de reclutamiento y seleccion para mejorar
el sistema de gestion de talento humano que permita elevar el desempefio
laboral en los trabajadores del area de produccion de la Corporacion Impactex
Cia. Ltda., de la ciudad de Ambato.

e Evaluar la aplicacién del manual de reclutamiento y seleccion.
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6.5. Andlisis de factibilidad

Este trabajo de investigacion se considera factible porque beneficiara a los los
trabajadores de la CORPORACION IMPACTEX CIA. LTDA., el manual puede
ser socializado en toda la empresa 0 en otras instituciones, de esta manera se
convertiran en un proyecto factible e incluso de vinculacion social ya que se

puede aplicar a la comunidad en general.

6.5.1. Aspecto Tecnoldgico

La Corporaciéon Impactex Cia. Ltda. Tiene los recursos necesarios y suficientes
que le permitiran aplicar el manual presentado en el presente proyecto, entre los
que se cuenta computadoras, impresoras, etc.

Aun dicho esto, se manifiesta la disposicion del gerente en invertir en cualquier
recurso necesario, tales como programas informaticos o redes, para efectuar la
oportuna y rapida implementacion del manual.

6.5.2. Aspecto econdémico-financiero

Existe el recurso econdmico necesario para desarrollar e implementar el manual.
Asi lo ha dicho el gerente de la empresa, quien confia que su aplicacion traera
nuevos rubros importantes que mejoraré el bienestar de todos los involucrados en
la empresa.

6.6. Fundamentacion tedrica

Manuales

“Los manuales son exposiciones generales sobre una materia. Son una de las

obras de referencia mas utilizadas. Segun la norma UNE 50-113-91/2, los
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manuales son documentos didacticos que contienen las nociones esenciales de una

ciencia, técnica o arte.” (Universitat Oberta de Catalunya, 2015)

La caracteristica principal de los manuales es que estan estructurados para
difundir una materia a todo aquel que quiera iniciarse en ella. Son didacticos,
divulgativos, de lenguaje claro. Es una de las fuentes mas utilizadas en la

actualidad.

Los manuales se caracterizan porque:

Son de féacil manejo; tanto que su nombre es derivativo de esta

caracteristica;

e Estan redactados y organizados de manera accesible, para que todos lo
puedan entender;

e Estan redactados generalmente por especialistas;

e Usan diversos elementos para ayudar en la comprension de quien lo lee;

e Son sintéticos; exponen claramente los conocimientos basicos que desean

divulgar

Los manuales se puede clasificar segun su:

e Autor: un solo autor o varios, siempre seran especialistas en la materia.
e Funcion: de ensefianza, practico, etc.

e Grado de especializacion: generales o especificos.

Gestion del talento humano

Puede definirse como la gestion estratégica de los recursos humanos, son todas
aquellas actividades que afectan al comportamiento de las personas a la hora de
formular e implantar las estrategias que afectan al comportamiento de las
personas a la hora de formular e implantar las estrategias de las empresas o las
decisiones respecto a la orientacién dada a los procesos de gestion de los recursos
humanos ya afectan al comportamiento de los individuos a medio y largo plazo,
tomando como referencia tanto los factores internos como de contexto de la
organizacion.” (Chiavenato I. , 2009)
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Es la capacidad que debe tener una empresa para atraer, motivar, fidelizar y
desarrollar a sus empleados para hacerlos méas competentes, mas capaces, mas
comprometidos con los objetivos que sigue esta. La Gestion del Talento Humano

considera a los empleados desde varios puntos de vista tales como:

La gestion del talento humano se basa en tres aspectos fundamentales:

e Son seres humanos
e Activadores inteligentes de los recursos organizacionales

e Socios de la organizacion

Objetivos de la gestion del talento humano

Las personas constituyen el principal activo de la organizacién. Las
organizaciones exitosas perciben gue solo pueden crecer, prosperar y mantener su
continuidad si son capaces de optimizar el retorno sobre las inversiones de todos
los socios, en especial de los empleados. La gestion del talento humano en las
organizaciones es la funcion que permite la colaboracion eficaz de las personas
(empleados, funcionarios, recursos humanos o cualquier denominacion utilizada)
para alcanzar los objetivos organizacionales e individuales. La

expresion administracion de recursos humanos (ARH) todavia es la mas comun.

Las personas pueden aumentar o disminuir las fortalezas y debilidades de una
organizacion dependiendo de la manera como se trate. La ARH debe contribuir a

la eficacia organizacional a través de los siguientes medios:

1. Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision: no se
puede imaginar la funcion de RH sin conocer los negocios de una organizacion.
Cada negocio tiene diferentes implicaciones para la ARH, cuyo
principal objetivo es ayudar a la organizacion a alcanzar sus metas y objetivos, y a

realizar su mision.
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2. Proporcionar competitividad a la organizacion: esto significa saber emplear las
habilidades y la capacidad de la fuerza laboral.

3. Suministrar a la organizacién empleados bien entrenados y motivados: Dar
reconocimiento a las personas y no solo dinero constituye el elemento basico de la
motivacion humana. Para mejorar el desempefio, las personas deben
percibir justiciaen las recompensas que reciben. Recompensar los buenos
resultados y no recompensar a las personas que no tienen un buen desemperio, los

objetivos deben ser claros, asi como el método para medirlos.

4. Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados en
el trabajo: los empleados no satisfechos no necesariamente son los mas
productivos, pero los empleados insatisfechos tienden a desligarse de la empresa,
se ausentan con frecuencia y producen articulos de peor calidad. EI hecho de
sentirse felices en la organizacién y satisfechos en el trabajo determina en gran

medida el éxito organizacional.

Desempefio laboral

El desempefio es influenciado en gran parte por las expectativas del
empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de
armonia. Por tanto, el desempefio se relaciona o vincula con las habilidades
y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar
los objetivos de la empresa. (McEvoy & Cascio, 1989)

Es en el desempefio laboral donde el individuo manifiesta las competencias
laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos,
habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas
personales y valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en
correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la

empresa.
El término desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y
no solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos tales como: las

aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las actividades
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laborales asignadas en un periodo determinado), el comportamiento de
la disciplina, (el aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las
normas de seguridad y salud en el trabajo, las especificas de los puestos de
trabajo) y las cualidades personales que se requieren en el desempefio de

determinadas ocupaciones o cargos Yy, por ende, la idoneidad demostrada.

Seleccion y reclutamiento

La descripcion o analisis del puesto de trabajo permite obtener
informacidn relativa a un puesto de trabajo y reflejara formalmente en un
documento o ficha de descripcion del puesto de trabajo. Ademas de la
descripcion del puesto de trabajo, la empresa debe elaborar el perfil del
candidato reflejado que conocimientos, aptitudes y actitudes son
necesarias para el desempefio adecuado del puesto trabajo.(Cuesta, 2010)

Descripcion del puesto de trabajo y del perfil del aspirante
Como hemos visto la empresa debe realizar un andlisis detallado del puesto de
trabajo. La descripcion del puesto de trabajo debe detallar las funciones, tareas y
actividades que se desarrollan en todos y cada uno de los puestos de la empresa,
especificando:

e Formacion necesaria

e Experiencia necesaria

e Responsabilidad

e Caracteristicas

e Recursos a usar

Determinacion de los aspectos basicos del proceso de seleccion

La empresa debe determinar una serie aspectos fundamentales para asi configurar

el proceso de seleccion que va a llevarse a cabo. Estos son:

e Seleccién interna/seleccion externa: la empresa debe decidir si va a
seleccionar al futuro trabajador entre los trabajadores que ya forman parte
de la empresa o si por lo contrario va a acudir a fuentes externas de

seleccion de personal.
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e Meétodos: la empresa debe determinar a priori cuales van a ser los métodos
a utilizar en el proceso de seleccion. Estos métodos son muy variados y
van desde los diversos métodos de reclutamiento como son los anuncios
en prensa o en Internet, hasta todas las fases y pruebas por las que deben
pasar los candidatos para superar la seleccion: test, exdmenes, dindmicas
de grupo, simulaciones, entrevistas, etc.

e Desarrollo: el proceso de seleccion debe tener una duracion determinada y
no puede prorrogarse indefinidamente en el tiempo. Por tanto, la empresa
debe prever la duracion de cada una de las etapas del proceso de seleccién,
para asi poder controlar la duracién y el desarrollo del proceso de

seleccion.

Reclutamiento

En esta fase la empresa comunica la necesidad de cubrir un determinado
puesto de trabajo, y el comienzo del proceso de seleccion, Si la seleccion va
a realizarse de forma interna, se comunicara a aquellos trabajadores se
retnan el perfil adecuado para dicho puesto de trabajo. En este caso el
procedimiento mas utilizado es la comunicacion directa personal. Como
principales ventajas de la seleccion interna cabe descartar la rapidez en la
seleccidn, la eliminacion de costes de incorporacion a la empresa y el ser un
elemento motivador para el resto de trabajadores.(Hellrieger, 2013)

El proceso de reclutamiento es algo largo y a veces complicado, ya que encontrar
la persona adecuada para el puesto puede requerir de algunos llamados y procesos
de seleccion, por ello es importante que se realice un correcto y concreto analisis

antes de proceder a la seleccion.

Recepcidn de solicitudes

Una vez que la empresa ha comunicado la necesidad de cubrir un determinado
puesto de trabajo, comenzara a recibir solicitudes de diferentes candidatos para

cubrir dicho puesto de trabajo. Normalmente, el nimero de solicitudes que recibe

una empresa es bastante elevado, por lo que las empresas se ven obligadas a
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realizar una preseleccion de solicitudes que serén las que formen parte del proceso

de seleccion.

Realizacién de pruebas

La empresa procede a convocar para la realizacion de diversas pruebas a aquellos
candidatos seleccionados previamente para formar parte del proceso de seleccion.

Estas pruebas son variadas y de diversa indole y podrian ser las siguientes:

e Pruebas psicotécnicas: son los denominados test, y a su vez son de diferentes
tipos:
-Calculo numérico
-Aptitud y comprension verbal
-Razonamiento
-Atencion y percepcion
-Resistencia a la fatiga
-Capacidad de método
-Memoria y retencién visual
-De personalidad
-De interese
-Proyectivos
-Asociacion de palabras
-Dibujos
e Pruebas de conocimiento: con estas pruebas se intenta garantizar que los
candidatos tienen los conocimientos minimos necesarios para el desempefio
adecuado del puesto de trabajo.
e Pruebas situacionales: se engloba diferentes pruebas, como son los juegos de

empresas, dinamicas de grupos, in baskets, simulaciones, etc.

Entrevista de seleccidn

Una vez finalizadas las pruebas de seleccion, se selecciona un nimero reducido de

candidatos que continuaran en el proceso de seleccion pasando a realizar una
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entrevista. Esta entrevista en la practica suele realizarse por el responsable del
Departamento de Personal o por el superior directo del futuro trabajador. En
algunos casos se realiza mas de una entrevista de seleccion, siendo la ultima y la

decisiva con el Director General de la empresa o responsable maximo.

Oferta de precontrato

Una vez que la empresa ha seleccionado al candidato adecuado, ha comprobado
las referencias aportadas por el candidato, se estipulan las condiciones del
contrato y se establece asi un compromiso previo de la empresa de cara a la
contratacion, aunque dicho acto no tiene todavia los efectos del contrato de

trabajo.

Revision médica

Como acto previo a la contratacion, las empresas suelen exigir a los futuros
trabajadores el sometimiento a una revision médica. En dicha revision médica al
trabajador se le otorga la calificacion de apto a no apto, siendo necesario obtener
la calificacion de apto para que la empresa proceda a la contratacion.

Contratacion

Una vez que el candidato ha superado todas las fases del proceso de seleccion la
empresa procede a contratar al trabajador realizando todos los tramites necesarios
en la Oficina de Empleo y en la Seguridad Social y estableciendo un periodo de
prueba de acuerdo con la legalidad vigente.

Incorporacion, acogida y adaptacién

Una vez que la empresa ha seleccionado a un trabajador para un determinado

puesto de trabajo, comienza su incorporacion en la empresa. Esta incorporacion

Ileva consigo una serie de tramites administrativos relativos a la contratacion, pero
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ademaés conlleva la necesidad de la existencia en la empresa de un plan de acogida
e incorporacion del nuevo personal con la finalidad de que dicho proceso resulte
lo menos complejo y lo mas satisfactorio posible tanto para la empresa como para
el trabajador. En definitiva, este plan debe contemplar las acciones necesarias para
que el nuevo trabajador pueda conocer la empresa y el personal que en ella
trabaja. Ejemplos de acciones destinadas a facilitar la incorporacion de un nuevo
trabajador son: presentaciones de comparieros y superiores, visitas a distintas
areas de la empresa, informacién detallada sobre la empresa en general y sobre e
puesto de trabajo en particular, riesgos laborales existentes, medidas de

prevencion y en su caso de proteccion existentes en la empresa
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6.7. Metodologia

Cuadro 19: Modelo operativo

Fase

Socializacion

Planificacion

Ejecucion

Evaluacion

Meta

Socializar con los directivos de la
CORPORACION IMPACTEX
CIA. LTDA la necesidad de
disponer de un manual de
reclutamiento y seleccion para
mejorar la gestion del talento
humana y elevar el desempefio
laboral de los trabajadores.
Planificar un adecuado manejo en
el uso del manual

Ejecutar y cumplir lo establecido en
la propuesta con los trabajadores

Evaluar a través de la eficacia a la
hora de la contratacion de personal
(recursos, tiempo y dinero)

Elaborado: Naranjo Ayala Evelin Alejandra

Actividades

Charlas para
exponer y dar a
conocer los
beneficios de la
aplicacion del
manual de
reclutamiento y
seleccion.
Charla por parte
del Jefe de
recursos humanos
para los
trabajadores

Uso y aplicacién
de las estrategias
con los
trabajadores
Evaluacion de
acciones.
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Recursos

Hojas
Computadora
Proyector
Diapositivas
Esferograficos
Impresora

Pruebas(test, y
pruebas
practicas,
evaluacion del
desempefio)

Responsable  Tiempo

Investigadora 10-06-2015
Jefe de 1 hora
Recursos

humanos

Investigadora 11-06-2015

15 horas
Jefe de 12-06-2015
Recursos 1 dia

humanos

Investigadora 12-06-2015



6.8. Desarrollo de la propuesta

MANUAL DE
RECLUTAMIENTO
Y SELCCION DE
PERSONAL

Para mejorar la gestion del talento humano

y elevar el desempeiio laboral de los trabajadores

de la Corporacion Impactex Cia. Ltda.
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Identificacion : Recursos Humanos

Evelin Alejandra
Naranjo Ayala

Abril 2015

Cuadro 20: Manual de procedimientos
Elaborado: Naranjo Ayala Evelin Alejandra
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Objetivos

Reclutar y seleccionar a los candidatos méas idoneos para un puesto.
Presentar reportes de cada candidato evaluado, mismos que diferiran de
acuerdo al nivel jerarquico de la posicion.

Presentar una terna de candidatos idoneos para el cargo vacante, de entre
los reclutados o presentados por la empresa consultora externa (si
corresponde).

Recomendar la contratacion de un candidato para cada puesto vacante,
siempre que el Departamento solicitante pidiera una opinién en ese
sentido.

Estructurar una base de datos de hojas de vida y aplicaciones que permitan
manejar los procesos con mayor agilidad y calidad.

Alcance

Este proceso es aplicable para todos los trabajadores que ingresan a la
Corporacion Impactex Cia. Ltda., sin excepcion alguna.
Responsabilidades

Departamento de Recursos Humanos.- Recluta (a través de anuncio, bases
de datos internas, bolsas de empleos, etc.) Y selecciona personal a través
de entrevistas estructuradas y/o Assessment Centre cuando amerite,
emitiendo por cada candidato presentado un informe completo.
Jefe/Gerente/Director de Area/Departamento/u agencia.- Envia a Recursos
Humanos los requerimientos del puesto para iniciar el proceso, utilizando
el formato de perfil de puesto elaborado por Recursos Humanos (Anexo
RH-001-2015)

Evaluacion al candidato mediante test psicométricos para conocer su
personalidad (Anexo RH-002-2015)

Evaluacién al candidato mediante una prueba de conocimientos (Anexo
RH-003-2015)

Entrevista a la terna de candidatos finales presentada por el Departamento
de Recursos Humanos y selecciona al candidato que cubrira la
vacante.(Anexo RH-004-2015)
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Politicas
El Departamento de Recursos Humanos de la Corporacion Impactex Cia.
Ltda., debe y es el encargado de realizar todos los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal que se presenten.
Previo el ingreso de cualquier nuevo colaborador en la Corporacion
Impactex Cia. Ltda., debera necesariamente:
Presentar la documentacion indicada por Recursos Humanos (Anexo RH-
005-2013)

a. Haber pasado un proceso completo de seleccion y

b. Firmar un contrato con la empresa.

De igual forma, previo el desempefio de un colaborador, en cualquier

posicién de la Corporacion Impactex Cia. Ltda., debera haber recibido el
entrenamiento pertinente respecto al uso de herramientas o equipos y los
respectivos EPP (equipos de proteccion personal) para su correcto
desempefio en el puesto para el cual esta siendo contratado.

Reingresos: se llevara un registro de los empleados inactivos, indicando el
motivo por el cual dejaron la empresa, esta informacion la llevara el
departamento de RH, y sera llenada conjuntamente con la entrevista de
salida del colaborador en el formato respectivo (Anexo RH-006-2015),
constara en éste si el empleado es 0 no re-contratable y la recontratacion se
dara solo en los casos estimados por la Gerencia General.

Para que un empleado sea considerado como postulante a un nuevo cargo,

sea ascenso o movilidad, debera haber permanecido en su actual posicién

al menos un afio, salvo casos puntuales aprobados exclusivamente por la

Gerencia General.

Para que un colaborador interno sea considerado como candidato en un
nuevo proceso, adicionalmente, se deberd analizar su desempefio, de
acuerdo a los registros de evaluacion, no debera tener ningun problema
disciplinario registrado en la carpeta, y debera haber sido identificado
como un empleado con alto potencial.

El empleado tendra la obligacion de registrar cambios en su ficha personal

(direccion, estado civil, formacion, foto, enfermedades, etc.) en un plazo
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no mayor a 6 meses, caso contrario, sera sujeto de amonestacion por
escrito.

4. Descripcion del Procedimiento

- El departamento de Recursos Humanos dela Corporacion Impactex Cia.
Ltda., en coordinacion con los responsables de las areas / unidades /
departamentos  correspondientes, determinard los puestos vacantes,
mediante perfiles de puestos, los mismos que deben ser entregados al
departamento de Recursos Humanos, con la informacion completa y las
firmas de respaldo necesarias de autorizacion, indicadas en el mismo
documento.

- El departamento de Recursos Humanos dela Corporacion Impactex Cia.
Ltda. procedera a reclutar candidatos, tomando en cuenta en primera
instancia al personal interno de la empresa con el perfil adecuado para el

cargo, si no fuere posible, se buscaran candidatos externamente.

Procedimiento de Seleccion

1. EIl Departamento de Recursos Humanos analizard por cada vacante, las
hojas de vida de los candidatos reclutados, constando los aspectos
necesarios de acuerdo al perfil del puesto, entre otros:

e Funciones

e Requisitos minimos de educacion
e Conocimientos

e Estudios

o Experiencia requerida, entre otros.

2. Posteriormente, de las hojas de vida seleccionadas se contactara con los
candidatos y confirmara si su aspiracion salarial se encuentra dentro de lo
estipulado para el cargo.

3. En caso de ser positivo, concertara una cita con el aspirante para acercarse
a las oficinas, indicandole que se deberd someter a una entrevista y el

tiempo que requerira para dicho efecto.
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10.

Una vez que el candidato haya terminado la entrevista con el responsable
de Recursos Humanos (primer filtro), mismo que utilizara el modelo, se le
agradecera por su tiempo y se le indicaran los pasos a seguir.

Recursos Humanos debera presentar un informe final de los candidatos
exclusivamente a los responsables de los Departamentos y proporcionara,
bajo su peticion, cualquier informacion adicional relativa al proceso. Esta
informacidn debe ser tratada con alta confidencialidad, igualmente, cada
persona involucrada en el proceso de seleccidn procedera a la elaboracion
de un reporte de cada candidato.

VERIFICACION DE REFERENCIAS: La informacion laboral que
suministran los candidatos en su hoja de vida debe ser confirmada por
escrito o telefonicamente con el area de Recursos Humanos de las
empresas correspondientes y con jefes, pares, subalternos, clientes o
proveedores con los cuales el postulante haya interactuado. Esta
informacion la debe obtener Recursos Humanos utilizando el formato de
referencias establecido.

Una vez que el Departamento de Recursos Humanos en acuerdo con el
jefe o gerente departamental, confirman, quien sera el candidato escogido,
el nuevo empleado sera contactado por Recursos Humanos para continuar
con el proceso de contratacidn, entrenamiento e induccidn en general.

La Gerencia General, de acuerdo al nivel jerarquico del candidato, podra
realizar una entrevista al candidato finalista previa su contratacion.

El departamento de Recursos Humanos mantendrd en custodia los
reportes generados a fin de documentar la manera como se efectuaron los
procesos de seleccion de personal y las contrataciones. Ademas debe
mantener un archivo por cada empleado con toda la informacion referente
a su proceso de contratacion.

INFORMACION A CANDIDATOS: Toda vez que se ha tomado la
decision del candidato que va a ocupar la vacante, a éste se le debe citar a

la oficina de Recursos Humanos para iniciar el proceso de contratacion.
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. Anexos

Perfil de Puesto RH-001-2015
Test psicométricosRH-002-2015
Prueba de conocimientos RH-003-2015
Entrevista personalRH-004-2015

Documentacion de ingreso RH-005-2015
Modelo de entrevista RH-006-2015
Encuesta de salida RH-007-2015
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RH-001-2015

PERFIL DEL PUESTO
TITULO DEL CARGO
GERENTE GENERAL

OBJETIVO GENERAL

Organizar, dirigir y supervisar las actividades administrativas y financieras de la Empresa,
controlar que los procesos administrativos sean ejecutados en una forma &gil, eficiente y
enmarcados dentro de las disposiciones legales.

FUNCIONES, ACTIVIDADES Y/O TAREAS

e Cumpliry hacer cumplir el reglamento interno de trabajo.
Supervisar el inicio diario de operaciones y generar los reportes necesarios.
Supervisar la operacion en las areas funcionales.
Proveer al personal y &reas de lo necesario para desarrollar sus funciones.
Controlar y supervisar cotizaciones, compras y pago a proveedores.
Supervisar el buen estado de las instalaciones y mobiliario existente.
Supervisar el cierre diario de operaciones y generar los reportes necesarios.
Asignar permisos y descansos, de acuerdo a operacion y lineamientos establecidos.
Utiliza la informacion de costos y contabilidad, debe planificar las futuras camparias, el
desarrollo y crecimiento de ganancias y los niveles de produccién.
e Dirigir las juntas de personal.
e Firmar, endosar y cancelar cheques y otros documentos de crédito de la empresa.

PERFIL DEL CARGO

EDUCACION Y EXPERIENCIAS:

A) EDUCACION

Titulo en Administracion de Empresas, Contabilidad, Economia,
B) EXPERIENCIA

Cuatro (4) afos de experiencia en el puesto o similares.
CONOCIMIENTOS, HABILIDADES Y DESTREZAS:
CONOCIMIENTOS EN:

Planeacion, Direccion, Supervision y control en el area administrativa, operativa y financiera.
Estados financieros

Economia y finanzas

HABILIDADES EN:

Relacionarse con publico en general.

Expresarse claramente en forma verbal y escrita. Seguir instrucciones orales y escritas.
Tratar en forma cortés y efectiva al publico.

Redactar correspondencia de rutina, actas e informe de cierta complejidad.
Comprender situaciones de diversa indole.

DESTREZAS EN

Liderazgo y planificacion estratégica Toma de decisiones
Direccion y desarrollo personal

Comunicacion eficaz

85



PERFIL DEL PUESTO
TITULO DEL CARGO
SECRETARIA

OBJETIVO GENERAL
Ejecutar actividades pertinentes al area secretarial y asistir a su supervisor inmediato,
aplicando técnicas secretariales, a fin de lograr un eficaz y eficiente desempefio acorde con
los objetivos de la unidad.

FUNCIONES, ACTIVIDADES Y/O TAREAS

Redacta correspondencia, oficios, actas, memorando, anuncios y otros documentos
varios de poca complejidad.

Transcribe en computador correspondencia como: oficios, memorandos, informes,
actas, articulos para prensa y carteleras, anuncios, otros documentos diversos.

Recibe y envia correspondencia.

Opera la maquina fotocopiadora, realiza y recibe llamadas telefonicas.

Toma mensajes y los transmite.

Brinda apoyo logistico en la organizacion y ejecucion

PERFIL DEL CARGO

EDUCACION Y EXPERIENCIAS:

A) EDUCACION

Bachiller Contable

B) EXPERIENCIA

Tres (3) afios de experiencia en el area secretarial y de oficina.

CONOCIMIENTOS, HABILIDADES Y DESTREZAS:
CONOCIMIENTOS EN:
Técnicas secretariales.

El manejo de equipo comun de oficina (computadora, fax, fotocopiadora, etc.)
Computacion basica.

Relaciones humanas.

Normas de cortesia.

HABILIDADES EN:

Relacionarse con publico en general.

Expresarse claramente en forma verbal y escrita. Seguir instrucciones orales y escritas.
Tratar en forma cortés y efectiva al publico.

Redactar correspondencia de rutina, actas e informe de cierta complejidad.
Comprender situaciones de diversa indole.

Organizar el trabajo de la oficina

DESTREZAS EN
Facilidad de expresion verbal y escrita. EI manejo de computador.
Facilidad de redaccion.
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PERFIL DEL PUESTO
TITULO DEL CARGO
JEFE DE RECURSOS HUMANOS

OBJETIVO GENERAL
Consiste en reclutar, seleccionar, motivar, capacitar, desarrollar y evaluar al personal dentro
de la organizacion.

FUNCIONES, ACTIVIDADES Y/O TAREAS

Abrir fichas de cada trabajador que ingresa a la Corporacién Impactex Cia. Ltda.
Realizar convocatorias por prensa u otros medios para ocupacion de nuevas vacantes
Analizar y seleccionar el personal idoneo para cada puesto de trabajo

Coordinar con Gerencia la fijacion de salarios de acuerdo a competencias

Planificar, coordinar y dirigir las funciones del departamento.

Evaluar periodicamente el desempefio del personal.

Realizar capacitacion y desarrollo profesional.

PERFIL DEL CARGO

EDUCACION Y EXPERIENCIAS:

A) EDUCACION

Tercer nivel en Psicologia Industrial, Administracion de empresas o Desarrollo
organizacional

B) EXPERIENCIA

Tres (3) afios en cargos similares

CONOCIMIENTOS, HABILIDADES Y DESTREZAS:
CONOCIMIENTOS EN:
Gestion de politicas de Administracion de recursos humanos

Subsistemas de recursos humanos
Climay cultura organizacional.

HABILIDADES EN:

Seguimiento de planes operativos
Procesos legales de incorporacién
Desvinculacion de Recursos humanos

DESTREZAS EN:

Liderazgo competente: Saber influir en los demas

Dinamica: Proyectar energia positiva a los demas empleados
Ser generador de la cultura de respeto y las diferencias
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PERFIL DEL PUESTO
TITULO DEL CARGO
CONTADOR

OBJETIVO GENERAL
Analizar la informacién contenida en los documentos contables generados del proceso de

contabilidad en una determinada dependencia, verificando su exactitud, a fin de garantizar
estados financieros confiables y oportunos.

FUNCIONES, ACTIVIDADES Y/O TAREAS
e Recibe y clasifica todos los documentos, debidamente enumerados que le sean
asignados comprobante de ingreso, cheques nulos, cheques pagados, cuentas por
cobrar y otros)

e Examina y analiza la informacién que contienen los documentos que le sean
asignados.

Codifica las cuentas de acuerdo a la informacién y a los lineamientos establecidos.
Prepara los estados financieros y balances de ganancias y pérdidas.

Revisa y conforma cheques, 6rdenes de compra, solicitudes de pago, entre otros.
Desarrolla sistemas contables necesarios para la Institucion.

Elabora comprobantes de los movimientos contables.

Analiza los diversos movimientos de los registros contables.

Elabora 6rdenes de pago para la reposicion de caja chica de las dependencias
Elabora informes periodicos de las actividades realizadas.

PERFIL DEL CARGO

EDUCACION Y EXPERIENCIAS:

A) EDUCACION

Titulo en Administracion de Empresas, Ingeniero en Contabilidad y Auditoria.
B) EXPERIENCIA

Tres (3) afios de experiencia en el area de contabilidad.

CONOCIMIENTOS, HABILIDADES Y DESTREZAS:
CONOCIMIENTOS EN:
Principios y préacticas de contabilidad. Aplicacion y desarrollo de sistemas contables.

Leyes, reglamentos y decretos con el area de contabilidad. Clasificacion y analisis de la
informacidn contable. Procesador de palabras

HABILIDADES EN:

Aplicar métodos y procedimientos contables.
Preparar informes técnicos.

Habilidad numérica

Analizar la informacion contable.
DESTREZAS EN

Relaciones publicas.

Razonamiento logico.
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PERFIL DEL PUESTO
TITULO DEL CARGO
JEFE DE SISTEMAS

OBJETIVO GENERAL

Planear, organizar, establecer y mantener en operacion los sistemas de informacion y el
equipo de cémputo de las diferentes areas administrativas que permitan el adecuado
desempefio, modernizacion y simplificacion del procesamiento de datos institucionales en
toda la fundacion.

FUNCIONES, ACTIVIDADES Y/O TAREAS

e Asegurar el buen funcionamiento de los sistemas informéaticos de acuerdo a los
objetivos, la mision y vision de la institucion.

e Administrar la configuracion de la red local y de los Centros de Operacion.

e Asegurar la conectividad de voz y datos entre los servicios y estaciones de trabajo de
toda la fundacion.

e Asegurar que se dé la comunicacion electronica institucional a nivel nacional

e Administrar la infraestructura de sistemas de computo y redes.

e Supervisar el oportuno mantenimiento preventivo y correctivo del equipo de
cémputo.

e Establecer politicas institucionales en materia de licencias de uso del software.
Mantener la integridad de datos y sistemas de informacion institucionales.

PERFIL DEL CARGO

EDUCACION Y EXPERIENCIAS:

A) EDUCACION

Ingeniero en Sistemas, Ingenieria en Computacion.

B) EXPERIENCIA

Dos (2) afios en planeacion y desarrollo de sistemas de redes, en adquisicion de equipo de
computo y nuevas tecnologias.

CONOCIMIENTOS, HABILIDADES Y DESTREZAS:
CONOCIMIENTOS EN:

Administrar recursos humanos y materiales.

Relaciones publicas.

Planear, organizar, dirigir y controlar actividades relacionadas a sistemas.
Manejo del 100% de Office y sistemas de computo que se vayan adquiriendo

HABILIDADES EN:

Establecer y fomentar las relaciones interpersonales positivas.
Capacidad de dialogo y concertacion de situaciones conflictivas.
Disposicion para integrar equipos de trabajo y trabajar en equipo.
Supervision y coordinacién de proyectos.

Capaz de atender tareas multiples.

Comunicarse de manera clara y efectiva de forma oral y escrita
DESTREZAS EN

Instalar, configurar y administrar las redes de computadoras
Administrar sistemas de informacion.
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PERFIL DEL PUESTO
TITULO DEL CARGO
VENDEDOR

OBJETIVO GENERAL
Retener a los clientes actuales, captar nuevos clientes, lograr determinados voliumenes de
venta, mantener o mejorar la participacion en el mercado, generar una determinada
utilidad.
FUNCIONES, ACTIVIDADES Y/O TAREAS
e Establecer un nexo entre el cliente y la empresa
Comunicar adecuadamente a los clientes sobre nuestros productos
Asesorar en forma positiva a los clientes
Retroalimentar a la empresa de como se encuentra el mercado en su zona
Contribuir activamente a la solucion de problemas
Reportar oportunamente los problemas a la empresa
La satisfaccion de los clientes, de forma que sea al mismo tiempo beneficiosos para
la empresa.
Administrar su territorio de ventas
e Recuperar los valores de los clientes y depositar inmediatamente en las cuentas de
la empresa.
e Respaldar los informes y pagos con depositos originales
Integrarse a las actividades de mercadotecnia de la empresa

PERFIL DEL CARGO
EDUCACION Y EXPERIENCIAS:
A) EDUCACION

Titulo en Administraciéon de empresas

B) EXPERIENCIA
Dos (2) afios en cargos similares

CONOCIMIENTOS, HABILIDADES Y DESTREZAS:
CONOCIMIENTOS EN:

Conocimiento de la empresa: Su historia, mision, normas y politicas de venta.
Conocimiento de los productos y servicios: Sus caracteristicas, ventajas y beneficios (lo
que el cliente obtiene en realidad al poseer el producto).

Conocimiento del mercado: Implica saber quiénes son los clientes actuales y potenciales,
cuéles son los competidores, quién es el lider del mercado, cuéles son los precios
promedios, qué ofertas (descuentos, bonificaciones u otros)

Politicas comerciales, planes comerciales.

HABILIDADES EN:

Actitud de servicio.

Facilidad de palabra.

Responsable.

Liderazgo.

Buen manejo de las relaciones interpersonales.

Dinamica en la toma de decisiones.

Saber escuchar.

Ser creativo

DESTREZAS EN

Generar empatia.

Uso del lenguaje de una manera elegante y poderosa.

En el manejo de computador.
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PERFIL DEL PUESTO
TITULO DEL CARGO
JEFE DE PRODUCCION

OBJETIVO GENERAL
Planificar, organizar, dirigir y evaluar todos los procesos de produccion para un buen
desenvolvimiento.

FUNCIONES, ACTIVIDADES Y/O TAREAS

e Emitir, aprobar y despachar ordenes de produccién asi como certificar que se
cumplan las mismas.

e Planificar, coordinar y ejecutar con los jefes de cada taller tiempos maximos de
produccidn por obra.

e Solicitar a tiempo al departamento de compras el material necesario previa
aprobacion de la orden de produccion.

e Asegurar el buen uso de la planta.

e Innovar los disefios ya existentes

PERFIL DEL CARGO
EDUCACION Y EXPERIENCIAS:
A) EDUCACION

Ingeniero Industrial.

B) EXPERIENCIA
Dos (2) afos en cargos similares

CONOCIMIENTOS, HABILIDADES Y DESTREZAS:
CONOCIMIENTOS EN:
Procesos de produccion Disefio de instruccion y produccion

HABILIDADES EN:

Liderazgo absoluto.

Toma de decisiones bajo presion.
Direccion de personas.

DESTREZAS EN
El manejo y uso de equipos e instrumentos del area
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PERFIL DEL PUESTO
TITULO DEL CARGO
DISENADOR GRAFICO

OBJETIVO GENERAL
Realizar el disefio de ilustraciones para las diferentes publicaciones de la Empresa,
aplicando las técnicas requeridas en el disefio y dibujo de las mismas, a fin de satisfacer
las necesidades de los usuarios.
FUNCIONES, ACTIVIDADES Y/O TAREAS
e Disefia ilustraciones, avisos, articulos y publicidad en general.
e Organiza e instala exposiciones para eventos de la Institucion.
Elabora bocetos y otras artes graficas de su competencia.
Elabora y participa en la realizacién de maquetas.
Revisa y resguarda la documentacion referente a los disefios y articulos de la
Institucion.
Revisa y corrige el material disefiado.
e Suministra informacion técnica a los usuarios, en cuanto al disefio para
publicaciones
e Lleva el registro del material producido.
e Cumple con las normas y procedimientos en materia de seguridad integral,
establecidos por la organizacion.
e Elabora informes periodicos de las actividades realizadas.
PERFIL DEL CARGO
EDUCACION Y EXPERIENCIAS:
A) EDUCACION
Técnico Superior en Disefio Grafico o carrera afin
B) EXPERIENCIA
Un (1) afio de experiencia progresiva de caracter operativo en el area de disefio e
ilustracién de publicaciones.
CONOCIMIENTOS, HABILIDADES Y DESTREZAS:
CONOCIMIENTOS EN:
Artes Graficas. Técnicas de Publicidad. Artes. Grabado

HABILIDADES EN:

Analizar y sintetizar informacion.

Organizar el trabajo.

Establecer relaciones interpersonales.

Facilidad de expresion.

Captar instrucciones orales y escritas.

Combinar colores.

Seguir instrucciones orales y escritas.

Comprender y captar con exactitud los requerimientos de los usuarios.
Aplicar técnicas plasticas.

DESTREZAS EN

El manejo del micro-computador.
Instrumentos y materiales de disefio grafico.
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PERFIL DEL PUESTO
TITULO DEL CARGO
ESTAMPADOR

OBJETIVO GENERAL

La funcion del estampador consiste en ejecutar y supervisar las distintas etapas del proceso
de fabricacién de piezas por medio de dicha técnica, la cual consiste en prensar planchas de
acero o aluminio, en frio y mediante moldes denominados matrices, para que adquieran la
forma de la prensa.

FUNCIONES, ACTIVIDADES Y/O TAREAS

Llevar a cabo los preparativos de la estampacion, identificando y preparando la
chapa, ajustando el troquel en la prensa.

Ejecutar el proceso de estampacion, accionando la prensa y supervisando el correcto
funcionamiento del mismo (presion y tiempo), colocando manualmente el material a
estampar, efectuando la estampacién y retirando la pieza, si procede.

Llevar a cabo operaciones de punzonado del material sobrante

Realizar un control de calidad de las piezas estampadas, rechazando las piezas no
conformes, y remitiendo las conformes a otras secciones (pulido, bafos, etc.).
Efectuar labores de mantenimiento de la maquinaria utilizada.

Observar las medidas de prevencidn de riesgos laborales.

Redactar un informe de las operaciones efectuadas en las fichas de control de
proceso.

PERFIL DEL CARGO
EDUCACION Y EXPERIENCIAS:
A) EDUCACION

Bachiller

B) EXPERIENCIA

Un (1) afio en cargos similares

CONOCIMIENTOS, HABILIDADES Y DESTREZAS:
CONOCIMIENTOS EN:

Maquinas de estampacidon

Materiales y aleaciones

Tecnologia ligada a la maquinaria

Informatizacion del proceso de alimentacion de la maqguina de estampacion
Robotizacion del proceso de extraccion de las piezas estampadas

Control de calidad

HABILIDADES EN:
Trabajo en equipo
Trabajo bajo presion

DESTREZAS EN
Habilidad manual
Agudeza visual
Coordinacion motora
Razonamiento mecanico
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PERFIL DEL PUESTO
TITULO DEL CARGO
CORTADOR

OBJETIVO GENERAL
La funcién del cortador consiste en ejecutar ordenadamente el proceso de corte, organizar
y seleccionar los insumos y herramientas apropiadas para cumplir el proceso de marcado

y corte.

FUNCIONES, ACTIVIDADES Y/O TAREAS

Aplicar técnicas y métodos de interpretacion de la Ficha técnica del producto y
6rdenes de trabajo para su organizacion.

Aplicar las técnicas de distribucion de patrones sobre las telas a cortar,
garantizando el maximo aprovechamiento del material.

Realizar el tizado y tendido de la tela para su posterior corte, garantizando el
maximo aprovechamiento del material.

Preparar y ajustar las maquinas y herramientas, controlar la existencia y buen
funcionamiento de los elementos de seguridad para dar cumplimiento al proceso de
corte.

Operar las maquinas y herramientas para realizar el corte de las telas, garantizando
la eficiencia y la eficacia del mismo con la debida seguridad personal, industrial y
cuidado ambiental.

Aplicar técnicas de identificacion de materiales, herramientas, maquinas y
elementos de seguridad para efectuar la tarea de corte de telas.

Aplicar la técnica de marcado y/o tizado, conforme a las érdenes y organizacion
del trabajo.

Aplicar los métodos y técnicas de verificacion del correcto estado de méaquinas,
herramientas y elementos de seguridad para la operacion de corte.

Aplicar las técnicas de operacion de montaje y ajuste del herramental para realizar
la operacion de corte.

Verificar la sujecion del material sobre la mesa de corte.

Operar maquinas y herramientas para realizar el corte de telas.

PERFIL DEL CARGO

EDUCACION Y EXPERIENCIAS:

A) EDUCACION  Bachiller

B) EXPERIENCIA Un (1) afio en cargos similares

CONOCIMIENTOS, HABILIDADES Y DESTREZAS:
CONOCIMIENTOS EN:
Simbologia e informacion de la morderia

Caracteristicas de: ficha técnica, orden de produccion y orden de corte.

Especificaciones técnicas para: trazado, tendido, corte y habilitado

Criterios de programacion y control de corte

Mantenimiento basico de maquinaria, equipos y herramientas de trazado, tendido, corte y
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habilitado.
Técnicas de reposicion de piezas defectuosas.

HABILIDADES EN

Para organizar, planificar, programar y coordinar los procesos de corte
Para analizar e interpretar: fichas técnicas, planos y 6rdenes de corte.
Para operar maquinaria, equipos y herramientas e instrumentos de medicion.
Para la observacion, concentracion, coordinacion manual.

Para razonamiento logico.

DESTREZAS EN

Capacidad para trabajar en equipo

Creativo, capaz de generar nuevas ideas y plantear soluciones.
Eficiente, capaz de gestionar el tiempo, los materiales y la informacion.
Puntual, ético y metddico.

Autodidacta y aprendizaje continuo

Responsables con el cumplimiento de las normas de: salud ocupacional.
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PRUEBA DE CONOCIMIENTOS

RH-002-2015

CARGO: GERENTE GENERAL FECHA:01-06-2015

EVALUADOR: JEFE DE RECURSOS HUMANOS

1.- Si al disefiar un sistema de trabajo considera que es mejor hacerlo individual o por

equipo?

2.- Dentro de la empresa cual es el canal de comunicacion que mas emplea?
3.- Como se dirigen las juntas de personal?

4.- Qué aspectos tomas en cuenta ante las necesidades de su personal para mejorar los

procesos?
5.- Como son las relaciones entre colaboradores en la empresa?

PRUEBA DE CONOCIMIENTOS

CARGO: SECRETARIA FECHA:01-06-2015

EVALUADOR: JEFE DE RECURSOS HUMANOS

1.- Comparte claramente la informacién con sus compafieros y a la vez entiende la

importancia de filtrar datos de la empresa para resguardar informacion?

2.- Cuéntenos que sistema operativo maneja bien?

3.- Considera que es fundamental conservar la documentacion?
4.- Cudl es la clasificacion de los archivos?

5.- Es diestra en el manejo de paquete office, XP o vista?

PRUEBA DE CONOCIMIENTOS
CARGO: JEFE DE RECURSOS HUMANOSFECHA: 01-06-2015
EVALUADOR: GERENTE GENERAL
1.- Como realiza las entrevistas de trabajo?
2.-Con que frecuencia realiza capacitaciones en la organizacion?
3.-Qué son test psicométricos?

4.-Como se puede solucionar la falta de motivacion?

5.-Qué temas enfocaria en una capacitacion para mejorar el desempefio de sus colaboradores?
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PRUEBA DE CONOCIMIENTOS
CARGO: CONTADOR FECHA:01-06-2015
EVALUADOR: JEFE DE RECURSOS HUMANOS
1.- Qué es un estado financiero?
2.- El activo siempre es superior al pasivo?
3.- Qué son costos?
4.- Cuantas partes tiene un plan de cuentas?
5.- Qué se anota en él debe?

PRUEBA DE CONOCIMIENTOS
CARGO: JEFE DE SISTEMAS FECHA:01-06-2015
EVALUADOR: JEFE DE RECURSOS HUMANOS
1.-Como implementar soluciones integrales de computo en la organizacion?

2.-Conoce sobre mantenimiento y soporte a la solucion de problemas tanto en hardware como
en software?
3.-Define propuestas de creacion, desarrollo y modificacion de los sistemas de informacion?

4.-Elabora los expedientes de bienes de adquisicion informatica?
5.-Como se desarrolla una base de datos?

PRUEBA DE CONOCIMIENTOS
CARGO: VENDEDOR FECHA:01-06-2015
EVALUADOR: JEFE DE RECURSOS HUMANOS

1. Por qué debe conocer la empresa?
2.-Como tratar con un cliente impaciente?

3.-Como se elabora un bitacora?
4.-Qué técnicas de venta utiliza un vendedor?
5.-Qué medios de comunicacion puede emplear entre vendedor y cliente?

97



PRUEBA DE CONOCIMIENTOS
CARGO: JEFE DE PRODUCCION FECHA:01-06-2015
EVALUADOR: JEFE DE RECURSOS HUMANOS
1.-Cémo ejecutar planes de mejoray de procesos?

2.-Analiza resultados, genera reportes de produccién que respalden la toma de decisiones?

3.-Cémo supervisa toda la transformacion de la materia prima y material de empaque en
producto terminado?
4.-Vela por el correcto funcionamiento de maquinarias y equipos?

5.-Entrena y supervisa a cada trabajador encargado de algin proceso productivo durante el
ejercicio de sus funciones?

PRUEBA DE CONOCIMIENTOS
CARGO: DISENADOR GRAFICO FECHA:01-06-2015
EVALUADOR: JEFE DE RECURSOS

1.-Desarrolla proyectos multimedia y plataformas Web (creacion de péaginas Web, sitios y
portales en Internet) lo que es parte de las comunicaciones visuales?

2.-Maneja tanto técnicas convencionales como artes graficas digitales, tales como programas
de modelacion e ilustracion (software graficos), aplicando técnicas, combinaciones y
tratamiento de imé&genes digitales?

3.-Concibe, produce y gestiona proyectos de comunicacion visual?

4.-Concibe, disefia y realiza imagenes?
5.-Su desempefio es en el mundo de la Comunicacién Visual y la Produccion Gréafica?

PRUEBA DE CONOCIMIENTOS
CARGO: ESTAMPADOR FECHA:01-06-2015
EVALUADOR: JEFE DE RECURSOS HUMANOS
1.-Cuél es el correcto planchado de la tela?

2.-Maneja maquinas de bordado?
3.-Como se coloca el material para estampar?

4.-Cual es el final del proceso de estampado?
5.-Las maquinas deben recibir mantenimiento?
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PRUEBA DE CONOCIMIENTOS
CARGO: CORTADORFECHA:01-06-2015
EVALUADOR: JEFE DE RECURSOS HUMANOS
1.-Cuél es el conteo de capas en tendido?
2.-Cémo pega el papel para el tendido?
3.-Como revisa y recibe el trabajo del estampador?
4.-Como se hace la colocacion del trazo?
5.-Para qué se registran los datos del corte?
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RH-003-2015

16PF-5Cuestionario factorial de
personalidad

MANTUATL ABREFVIADO DEL CUESTIONARTO 16 FF - £

1 CARACTERISTICAS GENERALES

1.1 Ficha Tdcnica

Nombre de la Proeba: Cuestionario 16 PF Quinta Edicion

Amntores: B B, Catell, A K 5 Cattsll v H. E. P. Cattell, 1993

Adaptacion Espanola: Nicolas Seisdedos Cubero, TEA Ediciones 5 4

Administracion: Individual v Colectiva

Druracidn: Varisble, enme 40 v 45 mimitos

Aplicacion: Adolescentss v adultos

Objetivo: Apreciacion de 16 rasgos de primer orden ¥ 5 dimensiones globales de la personalidad
Mormas: Baremos en decadpos, en adultos de ambos sexos

1.2 Fundamentaciin

Prueba creada por Canell v colsboradores, sobre 1a base del léxico de rasgos de Allport v Odbart (1936),
un conjunto de 18 mil adjetivos que en inglés dsscriben a las personss. La metodologia usada por Catell v
su equipoe fue la siouente: pidiercn 8 unos “observadores™ goe calificaran mediante estos adjetives a an
grupo de personss conocidss; lnego, sometio a snalizis fctorial estas calificacionss, con lo que logro
identificar 14 rasgos o factores primarios de la conducts para explicar el especiro total de la personalidsd.
Estos rasgos o factores fueron considerados por el sutor para elaborar 16 escalas primsenas que s& TESWMET
3 contimacion:

A Afshilidad L Viglsncia

E Fazonamiento M Abstraccion

L Estabilidad N  Povacidad

E Dormnsncia O Aprension

F Animacion Q1 Apermra cambio
G Arencion normas Q! Autosuficiencia
H Afrevimiento Q3 Pesfeccionismo
I Sansibilidad Q4 Teansion

Coadre 1- escalas primarias que componen el 1§ PF

Adicionalmente, a traves de la combinacion de las escalas primarias en “conglomerados™, Catiell logro
identificar 5 factores de sepundo orden o dimensiones globales. Estas dimensiones globales, que se
presentsn abajo, resumen la interrelacion de las escalas primarias v permiten describir la personalidsd
desde una perspectiva mas amplia.

- Ext Extraversion
- Ans Anciadad

- Dur Dureza

- Imd Independencia
- Awl Autocontrol
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Por ultimo, v a fin de otorgar validez a las repuestas de los sujetes, el 16 PF cuenta con 3 escalas de
validezo estlos de respuesta . Estas escalas, mas shajo presentadas, evalian las infhiencias
distorsionadoras producidas por la actimd del examinade ante la proeba.

- MI  MMapipulacidn de 1z Imagen
- IN Infrecuencis
- AQ  Aguiescencia

1.3 Descripcidn de las Excalas Primarias

Ezcala A: Afsbilidad Mide afabilidad interpersomal, sociabilidad y deseo de comprometarse en
intercambios con o@os. Punmacionses altas en afabilidad (A+) describen a personss “namrales, sdapmbles
{en sus cosmumbres), afecmosas, inferesadas por 13 gente, sinceras, emofvas, expresivas, confzdas,
impulsivas, gensrosas v cooperativas” (Karson et al, 1998). Bajas puntuaciones en esta escala (4-)
reflejan preferencia por estar solo, aislamisnto. remsimients, ¥ escaso desao por interaciuar,

Eszcala B: Bazonamients, Esta escala entreza una breve medida de imteligencia v es mury sensible a la
escolaridad del sujeto. Altas punfuaciones (B+) indican safisfactonia capacidad de razonamiento v
capacidad verbal Este adecuade funcionamiento intelecmal se traduce 2 s vez en capacidad para
confrolar los impulsos, anticipar contingencias ¥ resolver los problemas de la vida cotidiana. Bajas
punmaciones (B-) indican pensamiento coacreto, lo que pueds explicarse por deteriore cognitive, bajo
nivel de instruccion, o bien, por una importante ansiedad.

Escala C: Estabilidad Emocional Fuerza del Yo). 5i bien esta escala racibe la denominacion da
estzbilidad emocional, el nombse original otorgade por Cattall fus el de Fuerza del Vo. Esta ascala evalia
las fanciones ejecutivas de la personalidad, el juicio da realidad y la infegracion de la personalidad total
Una baja punfuacion (C-) describe 2 una persoma que siente que no ha logrado sus metss, que su vida es
nsatisfactoria, con una imagen pobre de sl misma v senfimientos de automenosprecio. La baja estabilidad
emecional describe personas con sentimisntos subjetives de malestar psicologico, ansiedad, v se asoclaa
nna gran variedsd de frastornos v smiomas psiceldgicos. Es muy importants interpretar esta escals a la oz
de los resultados en ansiedad (pues la nsatsfaccion personsl se traduce en ansiedad), v en 1a escala de
menipulscion de la imagen ipor 1a posibilidad de simunlacien de sintomatologia)

Eszcala E: Diominancia (Aserfividad). Un alto puntaje (E+) descrnbe a una persona que gusta dar & conocer
sus opinicnes 3 los demas, protege & dominio de su espacio personal, su trabajo ¥ sus planes. Ko duds en
expresar sus ideas y en defender sus derechos y puntos de vista. Dentro de los grupos, asume un papel
destacado, tomando 13 iniciativa v definiendo planes de accion gnapal. Es una persona sfractiva en lo
interpersonal para los demas, confiado v competante. Una elevacion nmy importante pueds reflajar
tendencia a actuar agresivaments. Bajas punmaciones (E-) indican sumision, desconfianza, indecision, y
tendancia & pensar que los demas no se ntesssan por &l

Escala F: Animacion Punmuaciones muy bajas en ests escala (F-) ndican normalmente problemas. 5i bien
0o & posibla asimdlar esta escala a depresion clmica, puade reflejar sentimientos depresivos, como
desinterss, nsatisfaccion, animo bajo, auiodesprecio, pesimismo. Es importante intespretsr asta escala
considerando los resultados en ansiedad estsbilidad emocional, enfre otras.

Escala G- Atencion s las Momas. La atencion a las normas tiene que ver con &l grado con que la persona
ha sido condicionada para conformarse a los ideales de su grupo v con la buena comprension de las raglas
del fuego social (Farson, 1997). Una punfuacion elevada (G+) describe nna persona consciente y
respemiosa de las normas, con tendencia 3 sear moralista, confommists, convencional ¥ prescupade de La
opinion que los demas forman de al. Es importante considerar el remiliado de manipulacion de 1a imagen
para validar esta escala. Un bajo puntsje (&), indica conducta ransgresora, mconformisme. Es imporante
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Escala H. Arevimiento Esia escala mide la busqueda de sensaciones frente 2 la inhibicion. Una baja
pantzcioa (H-) describe una persona tmids, temerasa ¥ que rebuye La atencion de los damas. Tambisn,
describe una persona nury sensible dal escrutinie de omos, gue por t=mor al fracase tdende 2 evitar o evadi
el contacto interpersonal. Importante interpretar esta escala a la nz de los resultados en afabilidad,
dominancia ¥ amimacion por la posibilidad de retraimisnto patologico. Una puntascion slevads [;E+],

51 parts, defina UnA persona que se atreve a couzar los limites interpersonales, siendo capaz de inicisr
Imferaccionss Cou eximanos; sin temer al fracaso, se amiesga v emprends debido a que confia en que
alcanzara exito, Tambien persons que goza de satisfactorio autoconcepto lo cual le permite hacer Sente al
fracaso. Un puntsje alto en esta escala es fondaments] en vendedores.

Ezcala Ib Sensibilidad Dhe acnerde & Karson (1998), un puntaje bajo en senszibilidad (I-) describe una
persona emocionalments madura, mentabmentes indepandiente, sin sensibilidad amistica, poco afectado por
las fantasias, practico, 1ogico, amosufcients ¥ responsable. Un resultado elevado (I+) define una persons
impacients, dependiente, inmaduro, canifoss, infrospectivo, maginative, sociable, deseaso de atencion e
“hipocondrizco”. Como hombres denden 3 puntar bajo ¥ mmjeres alwo, ests escala se asociaria con
esteTeotipos masculinos v femenings, ¥ seria equivalents a la escala de “masculinidad - feminidad™ del
MMPL

Escala L: Vigilancia . Esta escala es fal vez 1a de mayor significacion clinica en el 16 PF. Las punfuacionas
elevadas (L+) son un indicador de desconfianza, actitd vigilante, suspicacia extrema y paranoia (que
inclaso puede casr en lo delitanie), junte con tendencia a la bostlidad v a interpretar la “Tealidad™ de un
modo egoceniricn ¥ & partr de detalles.

Escala M- Absraccion (Impracticabilidad). Esta escala constinnye una medida dsl sentido practico.
Puntuacionss altas (M+) describen a personas poco practicas, sbestractss, orientadas a las ideas, pasivas. ¥
punmacionss bajas indican una sctitd de contacio con la realidad y sentide practico. Es importante
considerar resultados de ofras escalas,

Ezcala M: Privacided Una puntuacion elevada (+) en esta escala describe a uns persons recelosa,
refraida, discreta, reservada, timida, mspicaz v antosuScients, por lo cusl, es nuy importante considerar el
resultado de otras escalzs. Una punuacion baja (M-) se relaciona con personas sbiertas, espontiness, que
teaden & comtar de buena gana detalles de su vida a otmas personas. En las relaciones de pareja resulta
problematicn que uno ¥ oiro miembro fenZan PUntISciones exiremas v opuestas en esta dimension.

Eszcala O. Aprension Esta escala tiene un imporiante valor chinico (Earson, 1998). Una puntuacion
elevada (O+) define 3 una persona que & Secuentements inumdada por sentimisntos de oalpa v
remordimisnte en su conciencia. Indics tendencizs depresivas, sobretode onando se asocia A un puntaje
bajo en animacidn (F-).Una baja punmacion describe una persona segura, despreccupada v satisfecha,
animess v antasuficisnts,

scala Q1: Aperiurs 2l Cambio Esta escals constinrye uns medids adecnads de 1a actimd del individuo
Ilaua el carnbio. Misntras mas alta es la punteacion, mas orisntads esta la persons 3 intentar algo nuevo, a
ser flaxible v adaptarse, a ser creativo e innovador. La baja puntuacion se asocia 3 conformizmo,
resistencia al cambio, incapacidad para adaptarse a las onevas cirounstancias, fgidez ¥ apego por lo
farmniliar ¥ conocido.

Escala 02 Autosnficiencia  Esta escals mide 1a teadencia de un sujeto 3 hacer las cosas ea solitario o con
ofmos, ¥ se asocia frecuentemente con los resnltados en afabilidad Puntusciones muy altss indicarian
dificultad para actwar con oTos, tendencia & wabajar solo debido a que se percibe a los dmas come lentos
o ineficaces. Cuande las circunstancias les obligan a establecer relaciones de colaboracion, s respuesta
suels sar insatsfactoria. La baja punmacion es indicador de dependancia total respecto de omos,
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tendencizs afiliativas importantes ¥ busquada de apovo en las demas personas. A veces, esta poca
gubrsuficiencia puede Tepresentsr una maniobra para Compensar una falta de eficacia.

Escala 03: Perfeccionizmo (Compulsiidad). Esta escala se relaciona coa el yo idealizado v el grado de
acercamisnto del sujeto a este modelo ideal. A suvez ests escala tambisn se asocia a la connotacion
emocional que el sujeto da a esta cercama — lejania de la nonmativa o perfaccion (yo idesl). Una
punmzcion alta define 3 una persons perfecciondsta, organizada, disciplinads, con poca tolerancia hacia la
ambiziedad y el desorden, v con habilidad para conolar sus emociones, particularmente, 1a ima v
ansiedad La puntacion baja describe 3 un sujeto Sexible, con tolerancia per el desorden, de baja
capacidad de emprendimienta.

Ezcala 04 'Iens_:i-:'nn. Esta escals se asocia con ansiedad flotante v fmsoacdonses generalizadas, Un puntaje
alto indica tension, ansiedsd manifestads en problemss de suefio, cavilaciones, agitacion, impaciencia e
irritabilidad. Estos sentimientos sernan resultado de un sxceco de demandas del entoma. Las hajas
puntizciones describen uns persona relajada y pacients. carents de estres. Es importante considerar las
punmuacionses en estabilidad emocional v aprension, junto con los resultados en las escalas de validez.

ESCATA Loz polos baje {-) v altof+) definen una persoma ...
Afabilidad - A- - Fria, impersonal v distamte
A= Calida, afable, generoza v atenta a los demas
Razonamientn B- Die pensamisnio ConcIeto
B+ Die pensamienta abstracto
Estabilidad C- Reactiva y emocionalmente cambiante
C+ Empcionalments estable, adaptada v madum
Domimancia E- Dieferents, copperativa v evita conflictos
- E+ - Domioanie, aseriva v competitiva
Animacion - F- - Seria, repimida y cuidadosa
- F+ - Apimesa espontamea activa v enfusiasta
Atencion nomas G- Inconformista, puy suya 2 indolgente
G+ Atenta a las pormas, cumplidera v formal
Atrevimiento H Timida, temerosa ¥ cobibida
H+ Atrevida, sapura en lo social y emprendadora
Sensibilidad I (Ojetiva, nada seniimental, v ufilifania
E Sensible, gsietn v senfimental
Vigilancia L- Confiada, sin sospechas v adapeable
L+ Vigilants saspicaz. escéptica v pracavida
Abstraccion - M- - Practica, con los pies en la tiema, realista
- M+ - Absoada, imaginativa e idealist
Privacidad - N- - Abiera, geouina, llana v nanural
- N+ - Prvada calouladora, discrefa y no 2 abre
Aprenzion S 5 - Segma, despreocupada v satisfecha
- O+ - Aprensiva, insseura v despreccupada
Apermun cambio - Ql- - Tradicional v apegada a lo familiar
- Ql+ - Abierta al cambio, experimentadora v analitica
Aurosuficiencia - Q2- - Sepuidoray se integra en el grupo
- Q2+ - Auwnsuficients, individualizta v solitana
Perfeccionisme - @3- - Flexible v tolerante con &l desarden o las faltas
- O3+ - Derfsrcionist@ orFanizada v disciplinada
Tension - Q4 - Relajada plicida y paciente

Q4+ - Tensa enersica, impaciente ¢ infranquila

Cuadro 1- Besumen de escalas primarias del 16 PF
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1.4 Deseriprdn de las Dimensiones Globales

Extraversion (Ext). Concepto infroducido por lng come una dimension clave para 1a comprension de 1a
personalidsd humana L3 escala de extraversion resulta da la combinacion da los resultsdos en afshilidad
(4), animacion (F), smevimisate (H), privacidad (M) v sutosuficiencia ((2). Esto significa que una
persona afable va a suscitar en los demas refuerzos sociales (afacto, atencion, aprobacion), lo que va z
inclinar al snjeto 2 seT menos tmido, mas enmsiast ¥ con mener necesidad de privecidad. T viceversa.
Una puntuscion mury baja es expresion de retraimiento patologice, ¥ puntiaciones altas reflsjan una
idenfidad organizads en fome & 1 relacionss inferpersonales.

Ansiedad (Ans) Laescala de ansiedad s el resultado de la combinacion de estabilidad emocionsl (C),
vigilancia (L), aprensiaa (Q) y tensida (Q4). Una puntuacidn alta en ansiedad indicarts sbatimiento y
agobio debido 2 multiples problemas. Es important, tanto s la puntuacion es alta o baja, considerar los
resultzdos de las escalas de validez especialments. de mampulacion de la magen

Trurezs (Dur). La escala de dureza se obtizne de Ia ponderacion de afsbilidad (4), sensibilidsd (T),
abstraccion (M) y aperfura al cambio (Q1). Esta escala tiene significacion en el ambito laboral mas que en
el climice. Alto puntajes describen una persona reservada, poco sensible, practico ¥ resistente al cambio. 5
bien una elevacion en esta escala no implica patologia, puede derivar en problemas de afuste. Los bajos
punszjes se asocian & sensibilidad flexibilidad amabilidad, v escaso senddo practico.

Independancia (Ind). Esta ascala surge da la combinacion da dominsncia (E), vigilancia (L) v apermra al
cambio (1) Punmuacionss bajas describen 3 una persons sumisa, iimids, influenciable. ¥ punfusciones
altzs indican independencia habilidades de permasion, competitividad v conducts volonterioss. También
las ponmaciones altas preden indicar agresividad,

Autocontrol (Aul). Ests dimensign se obtiene de la combinacion de animacion (F), atencion 3 las nommsas
{3, zbstraccion (M) v compulsividad (Q3). Bajos puntajes son indicador de impulsividad y de dificaltad
para aplazar la satisfaccion de necesidades. Punmacionss altas son una medida de la capacidad del sujeto
para contener sus impulsos, aplazar necesidades ¥ actuar de un modo mas aceptabls personal v
socialmente.

Dimensiones Los polos bajo (-) v alio (+) definen una persona ...
EXTRAVERSION Ext- Introvertida, socialmente inhibida

Exi+ Extravertida, sociable y participstiva
ANSIEDATY Ans— Impermrbable, con poca ansiedad

Apz+ Perturbable, con muocha ansiedad
DUBREEA Dmr - Receptva, de mente abierta, infwitiva

Dhr + Drura, firme, inflexdble, fria, objetiva
INDEPFEMDEMNCIA Ind - Acomodaticia, acepta acuerdos, cede facilmente

Ind + Independients. critica, le gusta la polémica, analitica
AUTOCORTROL AnC - Ho reprimida, sizne ms mpulsos

Aunl + Autgconirplada, contiens impulsos

Cuadro 3: Eesumen dimensiones globales 16 PF
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1.5 Dwescrivcidn de laz Excalas de Falidez o Estilos de Respuesta

Escala MI: Manipulacion de 1a Imasen Esta escalas mide deseabilidad social. Puntuaciones sltas indican
que el snjeto ha mtentado dar uns imagen lo mas favorsble de si ha negado rasges socizlmente no
dezeables, v 32 ha armogado msgos socialmente deseables. Punmjes bajos pueden indicar mn esfuerzo
deliberado por dar nns mala Imagen.

Escala IN: Infrecuencia. Esta escala tiene como proposito detectar oposicionisme al responder el
cuestionario, donde el sujeto deliberadamente elige la opcicn B (indecizion) a pesar de que en las
mstracciones se insiste en no ufilizar esa alternativa. Tambien, la eleccion de la altenativa B de modo
consistents puede reflejar problemas de comprension de lectura, lo que por lo tanto imvalida el
cuestionario. Y por ultimo, una elevacion en esta escala puede indicar que el examinade se nego a dar
informacion sobre 51 mismo.

Ezcala Ak Aquiescencia . Esta ascala s2 compone de cast todos los reactves del tipoe verdadero — falso.
Esta escala busca identifcar aquellos estilos de respusests en que &l exsminado confesta verdadero,
mdependiente del contenide verbal o de lo que fomaulz el reactive.

1.6 Punmuaciones Problemiicas en @l 14 PF

Alslamiento Social punfeacionss nooy bajas en afabilidad (A) sugieren un rechazo de oiras personas que
va mas alla de 1a preferencia por estar solo. Probablemente, existen problemas para estsblecer v mantenar
relaciones interpersonales.

Escasa Capacidad de Bazonamisnto: aungue por sl mismo 1o es wm indicador de psicopatologia, una
punmacion nmy baja en razonamiento (B) pueds apuntar un funcionamisnto intelectual deterioradio.

Baja Fuerza del Yo punmaciones muy bajas en estabilidad (C) sugieren deficit severo en afrontamiento,
escasa tolerancia a la fustracion v dificultsd para aplazar las necesidades cuando ello es preciso.

Sumision: puntaciones demasisdo bajas en domimancia (E) pueden aludir a problemas que implican
dificultad para infegrar la agresion con ofras fimciones psicologicas, lo que puede conducir a wn
resentimiento cronico o a episodios violentos cuando la agresividad se inhibe durante mucho tiempo.

Bajo Nivel de Enerpia: puntusciones extremadsments bajas en animacion (F) sugiersn un homaor
depresivo u otros problemas de insatisfaccion.

Disconformidad punmaciones muy bajas en atencion a las normas (&) indican una miptura con las
expectatvas sociales.

Timidez: puntuaciones muy bajas en atrevimiento (H) sugieren una timidez social o miedo a los demas,
basados tal vez en dificultsdes de autoestima.

Suspicacia: punfuacionses extremadamente altas en vigilancia (L) aladen 3 problemas con la proveccion de
la ira v preocupacion 1a dinamica del poder.

Inhabilidad: Puntusciones muy elevadas en abstraccion (M) pueden indicar una desatencion a los temas
cofidianos del entormnoe que probablements afecte a la competencia ¥ eficacia del sujeto.

Inquietud: las puntuaciones muy altas en aprension (0 con escrapulos de coaciencia o un grado de
aprension que interfiera con el fancionamisnto cotidisno de la persona.
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Aversion al Cambio: punfuaciones mry bajas en aperturz al cambio (1) sugeren una srave mitacion en
la vanabihdad de respuestas lo que deteniora bz capacidad del sweto para afrontar muevas demandas.

Dificultzd de Colaboracion: puntuzciones my elevadas en autosuficiencia (Q2) suzteren conflictos para
establecer v mantener relaciones mutuamente gratificantes.,

Dezorden: Puntuzeiones mry bajas en compulsriidad (3} suseitzn dudas sobre 12 infegraeion mdividual
diseiplma, orden, senfido del deber v autoestima del sujeto.

Tension puntuaciones mury alizs en fension ((4) mdican wn mvel de tension v ansiedad que
probablemente perudica la eficiencia del fimmonamuento de la persona.

Ahora bien, para poder interpretar todas estas puntuaciones problemateas es necesano considerar slempre
el resultado en estabibidad v en ansiedad

2 MATERIALES PARA LA APLICACION

Cruadernallo compuesto por 185 reactivos. (ada reactive fiene 3 opoiones de respuesta. Excepto en Lz
escala de razonamento (B), la opaon B es slempre una mtenogante.

Hoja de Respuestas.

Hoa de Parfil v Dimensiones Globales. Exta hoja posee por una de sus canllas un modelo para la
obtencion manuzl de los decatipos parz las 5 dumensiones slobales. La otra canlla permite elaborar wn
perfll grafico con todos los dates v pumtuaciones del sujeto.

Software que permite obtener las puntuactones divectas (puntos brutos) para cada escala del 16 PE.
Tambien permite mprmr informe con estos resultadas.

3 INSTRUCCIONES PARA LA APLICACION

En |a prmerz pagina del cuzdemillo de preguntas estan mpresas las mstuccones. Es comventente que
antes de que comence la aplicacion, el evaluador lea en voz alta las Instucciones v se asemwre que todos
las comprendieron zaf=factonaments. Insista en los sipmentes aspectos:

Mo pensar mucho en el contertds de las preguntas m tardar mucho en contestarias,

Utihizar lo menos postble 1a opewon B (7).

No omutir preguntas. Incluso aquellas pregunfas que no se apliean a su caso deben ser confestadas.
Contestar smeeramente. No responda pensando en 1o que es “buens” o “deseable” responder.
Insista en que &l cuestionanio poses mecamismos para 1denfificar respuestas contradictonas.
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4 CORRECCION Y PUNTUACION

Para esta version del 16 PF ha sido disefiado un software que permite comregir el cusstonario v obiener las
pantaciones directas para cada nna de las 16 escalas primanzs. El procedimiento es el sizuiente:

TUna vez imgresado al programa, en el menn archivo se escoge la opcion comegir prusha.

Se accede 3 pantalla en L3 gue se regisTan alzunes datos personsles del examinadao.

Ingresados ¥ aceprados estos datos, e accede al formmlario slectronico coa las 185 celdss en el cual 38
ineresan las respuestas. 5i la opcion marcada en 3 hoja de repusstas es A seingresaun 1 sies B, un
2. v sies C,um 3. Mo es necesario presionar “Tenmm”, pues automaticamente el programa pasa al frem
sigumiente.

Ingresadas las respuestas, el programsa permite imprimir un informe con 12 puomaciones directas por
gscala.

Estas punmaciones directzs deben ser registradas en 1a hoja de perfil en la columna PT. Para caloular los
decatpos (deciles) se debe consultar los baremos comespondientes v anotar el decatipo comespondiente
la columna DE. El1 16 PF en m estandarizacion espafiols cuents con baremos para hombres, mujeres v
para 1a muesTs total

Los decatipos constitoyen una escala tipica de 10 puntos que 2 dismibuye normalmente Ta madia se
ubica en el decatipo 5.5 v la desviacion estsndar comespoade a 2 decatipos. Por lo tanto, pars efectos de 1a
intespretacion, los decatipos moderadsments extremos (2 - 3, v 3 — &) v los exmemos (1 v 10) deben ser
comsiderados.

Ahora bien para obtener los decatipos de las dimensiones o escalas globales, se ha cresdo una planilla
elaconica que facilit ese procedimisnto.
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INSTRUCCIONES

A continuacion encontrard una zetie de frases que permitiran conocer sus acfitudes & infereses. En general no
existen respuestas comectas o incorectas, porque [as perconas ienen distintos intereces y ven |as cocas desde
disfintos puntos de vista. Conteste con sinceridad; de esta forma =& podra conocer mejor su forma de ser.

Anote sug respuesias en la Hoja de Respusstas que I2 han entregado. En primer lugar escriba sus datos (nombre,
edad, efc ) en la parte supenor. Cada frase contiene tres posibles respuestas (A, By C) y normalments 13 alternativa
B viens con un interrogante, para eer cenalada cuando no es posible decidirse entra I3 A y 1a C. En |3 Hoja
enconirard esias |etras para dar sus respuestas. Las fraces estan ordenadas numericaments; siga esta numearacion
al contestar. Lea atentaments cada frace y |3z posibles respuecias; asi I sera mas facil decidirse.

Ahora lea los ejemplos que viensn aqui abajo para hacer un poco de practica, y piense como los contectaria. Si fiene
dudaz, pregunte al examinador.

Ejemplos:

1. Me gusta presenciar una competicion deportiva:
A. Verdadero. B.? C.Falso.

2. Prefiero las personas:
A.Reservadas. B.7 €. Que hacen amigos facilmente.

3. Eldinerono hace 3 felicidad:
A. Verdadern. B.7 C.Falso.

Al contestar tenga en cusnta lo siguiente:

No pienze demagiado el contenido de las frases, ni emples mucho bempo en decidirse. Las frases son muy
cortas para darle todos los defalles que Ud. quisiera; por ejemplo, se ha pussto “presenciar una comgeticion
deportiva”, y tal vez a Ud. le quste mas el futhol que el baloncesto; debe contestar pensando en lo que es
habitual para Ud. Generaimente se contestan cinco o Seis por minuto, y s¢ tarda poco mas de media hora para
completar todo el Cuadesnillo.

Evite sefialar [a respussta B (7), excepto cuando |e sea imposible decidirse por [3s ofras dos; o coriente ez que
estn |2 ocurra solo en muy pocas frases.

Procure no dejar ninguna prequnta sin contestar. Es posible que alguna no tenga nada que ver con Ud. (porque
no se aplica perfectamente a su caco); intente elegir 1a respussta que vaya mejor con su modo de ser. Tal vez
algunas frases e parezcan muy personales; no se preocupe y recuerde que |35 hojas de respuesta &2 guardan

como documentos confidenciales y no pueden ser valoradas sin una plantilla especial; por ofra parte, al obtener
o recultados no se congideran kg respusstas una a una, sino globalmente.

Conteste sinceramente. Mo sefale cus respuestas pensando en lo que “ec bueno” o lo gue ‘interesa’ para
impresionar 2l examinador. Ademas, &l Cuademilo se desamoll para ser sensible a recpuestas contradictonias.

ESPERE, NO PASE A LA PAGINA SIGUIENTE HASTA GUE SE LO INDIGUEN
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En un negocio seria mas interesants encargarss de: 8. Mormalmente soy el gue da 2l primer pazo al hacer
A Las maguinas o llevar registros amigos.
B ? & Verdadero,
C. Enirevistar y hablar con personas B ?
. Falso.
Momalmente me voy a dormir sinfiéndoms
satisfechs de come ha ido el dia. 10. Me encantan las buenas novelas u oieras de
A Verdadzro, featraizine.
B ? A Verdadero,
C. Falso 8.7
C. Falso.
5i obsesvio que [a linea de razoramisnto de ofra
PEFSOna es incoerecta, nomalmente: 11. Cuando la genie autoritana frata de dominarme,
A Selosenalo. hago justamente ko contrario de lo que quizme.
B ? & 5L
C. Lopasa por afbo. B ?
C. No
e gusta muchisimo tener invitados y hacer que se
I paszen kien. 12. Alguras veces no congenic muy bien con los demas
A Verdadero, porgue mis ideas no son corvencionalas y
B ? correntes,
C. Falsa. A Verdadero,
B. 7
Cuands tomao una decision siempre pienso . Falso.
cuidagasaments 2n bo que a5 correctn v jusio.
A Vendadero, 13. Muchas personas e “apufialarian porla espalda”
B ? para salir elas adelants.
C. Falso & Werdadero.
B. 7
We atrae mas pasar una tarde ocupads enwa C. Falso.
farea tranquila a la que tenga aficion que esiaren
M3 reunicn animada. 14. M= meto en proklemas porgue 3 veces sigo
A Verdadzro, adelarte con mis ideas sn comeniadas conlas
B 7 personas mue pusdan estar imglicadas.
C. Falsa. A Verdadero,
B. 7
Admiro mas a . Falso.
A Unapersona con capacidad de fipo medio, pero
con wna moral estricta. 15. Habklo de mis sentimienios:
B ? &  Confaclidad cuando las personas parecen
C. Unapersona con talents, aungue a veses no estar interesadas.
s83 responsalle. B ?
. Salo si no fengo mas remedic.
Sarla mas ineresanis sar
A Imgerizro de la comstrucoidn. 16. Me aprovecho de la genbe:
B. ? & Algunas veces.
C. Escrftor de teatro. B 7
. Nunca,
NO SE DETENGA, CONTINUE EM LA PAGINA SIGUIENTE 2
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17

18.

14

20.

21

22

23.

24

Mis pensamisritos son demasiade complcados y
profundos como para ser comprendidos por muchas
BSOS,

A Casinunca

B. 7

C. A menwdo.

Prefier:

A Comeniar mis problemas con los amigos.
B. 7

C. (Guardarlos para mis adentros.

Fienso acerca de cosas que deberia haber dicho
p=ro gue o las dje.

A Casinunca

B. 7

C. A menwdo.

Sempre estoy alerta ante s intentos de
propaganda en las cosas que leo.

A EQ

B. 7

C. Mo.

Si las personas achian coma si yo no les gustam:
A MNome periuria.

B. 7

C. Mormalmente me hace dafio.

Cuando obsenvo que difiero de alguen en pussios

= visia sociales, prefien:

A Discutir el significado de nuestras diferencias
basicas.

B. 7

C. Cambiar de tema.

He dicho cosas gue hifiersn los senfimientos de
oiras:
A Wendadero,

B. 7

C. Falso

Si buviera que cocinar o corstruir algo sequiria las

nsirucciones exactamenie.

A Werdaderp, para evitar sompresas.

B. 7

C. Falso, porque podria hacer algo mas
interesanie.
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25

26.

a1

28.

28

0.

1.

& |a hora de construir o kacer algo prefesiria
trabajar:

A Con obros.

8 7

C. Yo salo.

M gusta hacer planes con andelacion para no
perder iempo enire las fareas.

A Raras veces.

B 7

T, A menudo,

Normalmente me gusta hacer mis planes yo soko,
=R interupciones y sugerencias de olros.

A Verdadero.

B 7

C. Falso.

Cuando me siento tenso incluso peguenias cosas
me sacan de guicio.

A Verdadero.

B 7

. Falso.

Puedo encontrarme bastanie a gusio enun
ambiente desorganizads.

A Verdadero.

B 7

. Falso.

5i mis planes, cudadosamente elaborados, iuvieran
que ser cambiados a causa de olras personas:
&  Esome molestaria & irfitaria.

B 7

. Me parecenia bien y esiana contenio de
cambiaros.

Prefesina.

A Estaren una oficing, organizando y atendiendo
3 pErsOnas.

B 7

C. .E-er arguitecto y dibujar planos en wn despacho
tranguilo.

. Cuando las peguenas cosas comienzan a marchar

mal unas defras de obras:

A Me siento como si no pudiera dominasdas.
8 7

. Confirdo de un mado nomal.



33

33

36,

38

34

40.

111

Me safisface y entretiens cuidar de las necesidades 44. Me encusriro tmido y redraido a la kora de hacer
de |os demas. amigas erire personas descomocidas.
A Verdadero. & Verdadero,
B 7 B 7
C. Falsa. C. Falso.
. Aveces hago ohservaciones fonfas, a modo de 42, 5 pudiera, preferina hacer ejercicio con:
broma, para somprender a los demas. &  |aesgrimacla danza.
A Verdadsro, B 7
B 7 C. Elienis o la lucha libre.
C. Falsso.
43, Nomalmerte hay una gran diferencia entes lo gue b
Cuando llega el momenio de hacer algo que he genie dice v o gue hace,
plansads y esperada, 3 veces nome apefeceya & Verdadero,
condinuarks. =
A Vesdadero, C. Falso.
B 7
C. Falso. 44, Resultaria mas interesanie ser misico que
mecanico.
En las situaciones que dependen de mi me sienin & Verdadero.
bien dando insirucciones a los demas. B 7
A Verdadero, . Falso.
B 7
C. Falso. 45. Las personas forman su opinion acerca de mi
demasiado rapidaments.
7. Preferma emplear wna tarde: & Casi nunca.
A Haciendo con tranguilidad y sosiego alge porlo g 7
que fenga afician. . Amenudo.
B 7
C. Enumafiesta animada. 46, Soy de esas personas que
& Siemprs estan haciendo cosas praciicas que
Cuanda yo =2 muy kien lo que el grupo fiene que necasitan ser hechas,
hacer, me gusia ser el tnico en dar las drdenes. B. 7
A EL . Imaginan o piersan acerca de cosas sobee 5i
B ? MiSMm3s.
C. Mao.
47 . Algunas parsonas creen que es dificl intimar
Me diviere mucho & répi:!ﬂ ¥ vivaz humor de Conmigo.
algunas series g2 ielevision. & Verdadero,
A Verdadero. B 7
B ? C. Falso.
C. Falsso.
4B, Puedo enganar a las personas siendo amigakle
L= doy mas valor y respeto a las mormas v busnas cuando en realidad me desagradan.
mianeras gue 3 wna vida facil & Verdadero.
A Verdadero. B 7
B ? C. Falso.
C. Falsa.
NO SE DETENGA, CONTINUE EN LA PAGINA SIGUIENTE 4



48,

al.

3.

32.

33

a5

1

Mis pensamientos fienden mas a girar sobre cosas
realistas y practicas.

A Verdadero,

B. ?

C. Falso.

Suely ser reservado y guardar mis problemas para
mits adeniros.

A Verdadsro,
B. ?
C. Fal=a.

Diespues de tomar una decision sobre algo sigo
pensando si sera acertada o erromed.

A MNommalmentes verdadern,

B ?

C. MNommalmente falso.

En el fordo no me gusian las personas que soR
“diferentes” w oniginales.

A Verdadero, normalmente no me gustan.

B ?

C. Falso, neemalmente las encueniro nbzresantes.

Esioy mas inferesads en:

A Buscarun significado personal a la vida.

B ?

C. Asegurasme un frakbajo con un buen suelds.

. Me perurko mas que ofros cuando |as personas se

enfadan entre alas.
A Verdadero,
B. ?

C. Falsa.

L que este mundo pecesita es;

A Mas ciudadanas infegros y constantes.

B 7

C. Mas reformadores con opiniones sobre como
mejorar el mundo,

Prefiers los juegos en los gus.

A Seforman equipos o 52 fiene un companien.
B ?

C. Cadawnohace su pariida.

T

38.

o,

Bl

Bi.

B3

Normalmente dejo algunas cosas a la buena suere
ef vez de hacer planes complejos v con todo
detalle.

A Verdadero

B 7

. Falso.

Fracuentemenie fengo pefodos de fempo en gue
me es dificl abandonar el sentimiento de
compadecarme a mi misma.

A Verdadern.

8 7

. Falso.

Wis mejores horas del dia son aguellas en que estoy
solo con mis pensamientos y proyechos.,

A Verdadero

B 7

. Falsa.

Gila gents me interrumpe cuanda estoy inteniando
hacer algo, es0n0 me perurka.

& Verdadzro, no me siento mal.

B 7

. Falso, me malesta.

Siempre consemn Mis perensncias en perecias
candiciones.

A Verdadero

B 7

. Falsa.

. Bveces me sienfo frustrads por [as personas

demasiado rapidaments.
& Verdadero.

B 7

. Falso.

N me sienio a gusto cuando hablo o muesino mis
senfimientos de afecio o carino.

A Verdadero

B 7

. Falso.

. Enmivida personal, casi siempre alcanzo las metas

guE ME poRgo.
B Verdadero.
g 7

. Falso.
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B3,

Bl

BT

BE.

B,

Si el sueldo fuera el mismo preferiria ser un
cientifico mas que un directivo de ventas.

A Vesdadero,

B ?

C. Falsao.

i la gente hace algo incomrecto, normalments le
digo lo gue pisnsao.

A Verdadero,

B ?

C. Falsa.

Fienso que mis necesidadas emocionales:
A Mo estan demasiado safisfechas.

B. ?

C. Estan bien saffsfechas.

Mormalmente me gusta estar en medio dz mucha
actividad y excitacion.

A Verdadero,

B ?

C. Falsa.

La gente deberia insistic, mas de lo que hace ahora,

BN que [as normas morales sean seguidas
esirictaments.

A Vesdadero,

B ?

C. Falsao.

Prefesitia vestir

A De mods aseado y sencillo.
B ?

C. Ala modayoriginal.

. We suslo sentir desconcartads =i de pronto paso a

ser el centro de [a atencion en un grupo social.
A Verdadero,

B ?

C. Falsa.

. Me pone iritado gque [a gente nsista en que yo siga

las mirimas reglas de seguridad.

A Verdadero, poraue no Siemgre 50N RECESARAs.

B ?

C. Falso, porgue es imporiants hacer las cosas
corectamente.
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B

TE.

TT.

T8

e,

BD.

Comenzar a conversar con extranos:
& Nunca me ha dado proklemas.
B 7

. Mecwesta bastante.

Si frabajara en un pesiodico prefesinia los temas de:
&  Literatwaocne.

g 7

C. Deportes o poliica.

Dejo gque pequanas cosas me perturkan mas de o
gue debisran.

A Avecss.

g 7

. Rarasweces.

E= acertads estar en guasdia con [os que haklan de
mado amakle, porgue se pusden aprovechar de
WFiO.

A Verdadero.

B. 7

. Falso.

£n la calle me deterdria mas a contemplar a un
artista pintando gue a ver la construccion de wn
edificio.

A Verdadern

g 7

C. Falso.

Las personas s haten perszosas en su trabajo
cuands consiguen hacedo con facilidad.

& Casi munca.

B 7

. A menudn,

Se me ocurren ideas Auevas sobre todo Bpo de
cosas, demasiadas para ponerlas en practica.
A Verdadern

B. 7

. Falso.

Cuando hablo con alguien gue no conozco fodavia,
no doy mas informacion gue la necesana.

A Momnalmente vesdadero.

B 7

. Nomalmenie falso.



B1.

B2

83,

B3

36

T

8.

114

Pongo mas atencion en: £9. Logro terminar las cosas mejor cuando trabajo solo
A Lascosaspraciicas que me rodean. que cuando o hago en equipo.
B ? & Verdadero.
C. Los pemsamiertos y |3 imaginacion. 3. 7
C. Falso.
Cuardo la gente me critica delante de otkas me
siento muy descorazonado y herdo. 0. Mormalmente no me imparta si mi habitacion esta
A Casinunca. desomdenada.
B ? A Verdadero.
C. A menuwdo. B 7
C. Falso.
Encueniro mas interesante a la gente si sus punios
e visia son diferertes de los de b mayoria., 1. Me resulia faci ser paciente, aun cuando alguien es
A Verdadero, lento para comprender o que estoy explicandole.
B ? & Verdadero.
C. Fal=a. B. 7
. Falso, me cuesta ser paciente.
. Altrafar con gente es mejor;
A "Pomeripdas las cartas sobeela mesa’ §2. M= gusta unirme a otros que van a hacer algo
B. ? juntos, cOma ir 3 un Museo o de Sxcursion.
C. "Mo desculorr v propio juego”. & Verdadern.
B 7
Avecss me gustaria mas porerme en mi stio que C. Falso.
pardonar y olvidar.
A Verdadero, 83, Soy akyo pedfecoionista y me gusta gue las cosas se
B ? hagan kicn.
C. Falsa A Verdadern.
B 7
We qusta [a gente que: C. Falsa.
A Es estable y fradicional en sus imtereses.
B ? 84, Cuando tenga que hacer una larga cola por algun
C. Reconsidera senaments sus punios de visia matrio, no me pongo @n intranguilo y nesioso
sobre la vida. coma la mayorsa.
&  Verdaders, no me pongo.
A wecas me sienio ge2masiado responsablz sobee B. 7
£053s que suceden ami alrededor. C. Falso, me pongs ntranguilo.
A Verdadero,
B ? 85. La gerte me frata menos razonakliements de lo que
C. Fal=a. merecen mis busnas intenciones.
A Verdadero.
El trabiajo gue me es familiar y hakdual: B. 7
A Me aburre y me da susfic. C. Falso.
B ?
C. Me da seguadad y confianza. 86, Mz lo paso bizn con genie que mussiza
abiertaments sus emociones.
A Verdadern.
B 7
C. Falso.
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7. Mo dejo que me deprman pequenias cosas.
A Wesdader.
B ?
C. Falsa.

8. 5ipudiera aywdar en el desarollo de un invento util
peeforia encamgamme de:
A Investigarko en e aboratons.
B. ?
C. Mostrara las personas su uflizacion.

89, 5iser cortes y amakle no da resultado puesdo ser
rudo y astuto cuando sea necesan.
A Verdadero,
B ?
C. Falsa.

100.Me qusta ir 3 menudo a espectaculos y diversiones.
A Vesdadero,
B ?
C. Falsa.

101.Me siento msafisfecho conmigo misma.
A Hvecss,

B. ¢
C. Raras veces.

102.5i nios perdieramos en una cudad y los amigos no
estuvieran de acuerdo conmigo ep el caming a
SEUIF,
A Noprotestana y les sequiria.
B ?
C. Lesharia saber que vo creia que mi caming em
mejoe.

103.La gente me considesa una persona animada y sin
PrEQCUPaciones.
A Verdadero,
B ?
C. Falsa.

104.51 el kanco se dzscudara y no me cobrara algo que
debiera, creo que
A Lo indicaria y lo pagana.
B ?
C. Yonotengo por que decirseln.

105 Siempre tengo oue estar luchando conira mi
Emidez.
& Verdadero,
B. 7
. Falso.

108 Los profiesores, sacesdoles y ofras personas
emplean mucho tiempo intzritando impedimes hacer
Iy gue deseamas.
& Verdadero.
S
C. Falso.

107 Cuando estoy con un grupo, normalmenie me
siento, escucho y deio que los demas lleven el peso
de [ corversacion.

& Verdader
3. 7
. Falso.

108 Normalmente aprecio mas la belleza de un poema
aue una excelenie esirategia en un deporte.
A& Verdadero,
B. 7
. Falso.

108 5i ung es franco y abiero los demas infentan
aprovecharse de el
&  Casi punca.
8. 7
C. Amenudo.

110.Siempre me interesan |as cosas mecanicas y 5oy
kastanie bueno para areglarlas.
A& Verdadero,
B. 7
. Falso.

191 A veces estoy fan enfrascado en mis pensamientos
aque, 3 o ser gue salkga de ellos, pierda |3 nocion
del fiempa ¥ desomdend o no encuertr mis cosas.
A Verdadero
B. 7
. Falso.

112 Parece como si no pudiera confiar en mas de la
mitad de [ genie que voy conocends.
& Verdadern no s2 pusde confiaren ella.
B 7
. Falso, 52 puede confiar en 2lla.
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113 Normalmente descubro que conozes a los demas
meior que ellos me canocan a mi.
A Vesdadzro,
B ?
C. Falso.

114 A menudo los demas dicen que mis ideas son
realistas y practicas.
A erdadero,
B 7
C. Falso.

115.5i cren que lo merecen, hago agudas y sarasticas
chservaciones a los demas.
A A veces,
B. ?
C. Nunca.

116.A veces me siento como 5i hubiera hecho algo
miala, aungue realmentz o bo haya hecho.
A Vesdadzro,
B. ?
C. Falso.

117 Me resulta faci hablar sclre mi vida, incluso sobre
aspectos que ofros considerarian muy parsonales.
A Verdadero,

B. 7
C. Falsa.

118 Me gusta disefar modos por los que 2l mundo
pudliera cambiar y mejaras.
A Vesdadzro,
B. ?
C. Falso.

119.Tiendo a ser muy sensible y preocuparme mucho
acenca de algo aue he hecho.
A Casinunca.
B. ?
C. A menwdo.

120.En el paricdico que acostumbro 3 hojear me
nieresa mas paor,
A Los articulos solee los problemas sociales.
B ?
C. Todaslas noticias locales.

121 Preferiria emplear una tards liore en:
&  Leero trabajar en soltano en un proyecio.
B 7
. Hacer alguna tar=a con los amigas.

122 Cuanda hay algo malesto que hacer, prefien:
A Dejarle 3 un lado hasta que no kaya mas
remedic que hacarl.
B 7
. Comenzar a hacerlo de inmediato.

123 Prefiers tomar la comida de mediodia;
&  Conun grupo de genie.
B 7
. Ensolitasio.

124 5oy pacierte con |as personas, incluso cuands no
S0R CORESES y consideradas con mis senfiimisntos.
& Verdadero,
B 7
. Falso.

125.Cuando hago algo, nommalmente me toma Gempo
para pensar anfes en fodo o que necesito para la
farea.
A Verdadero.
B 7
. Falso.

126.M= siento molesto cuando la gentz emplea mucha
fiempo para explicar algo.
A Verdaders.
B 7
. Falsa.

127 Mi= amigos probablemente me describen coma una
persona;
A Calida y amigakle.
B 7
. Fomal y objeiiva.

128.Cuando algo me periwba, normalmertz me ohvido
pronio da ello.
A Verdadero.
B 7
. Falsa.
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129.Coma aficion agradable prefiero:
A Hacer o reparar akgo.
B 7
C. Trabajar=n grupo em una tarea comunitana,

130.Cren que debo reclamar si en el restwanie recbo
mial semvicio o alimentos deficientss.
A Verdadero,
B %
C. Falsa.

131.Tengo mas cambios de humee que la mayoria de las
PEFSONAS QUE COMOZED.
A Mormalmente verdadzrn,
B ?
C. Mormalmerte falso.

132 Cuanta los demas no ven las cosas como bas veo
¥, maFmalmerte logro convencados.
A Verdadero,
B ?
C. Falso.

133.Creo que serlibse para hacsr lo que desee &5 mas
importanie gue fener buenos modales y respetar las
ROFMEs.
A Verdadern,
B 7
C. Falsa.

134 Me encanta hacer rerr a la gente con historias
MgERnGas.
A Verdadero,
B ?
C. Falsa.

135.Me considero una persona socialmerte muy
atrevida y comumicativa.
A Verdadero,
B %
C. Falsa.

136,51 una persona es lo suficiertemenie lista para
eludi las nommas sin que parezca que [as incumpls:
A Podria incumpliias 5i fiene razones especiales
para ello.
B 7
C. Debena sequidas a pesar de oo,

137 Cuando me uno a un nuevo grupo, normalmente
ERCajD pronio.
A Verdaders.
B 7
. Falso.

138 Prefiesn lear histonias rudas o de accion realista mas
que novelas seniimentales e imaginafvas.
& Verdadero.
B 7
. Falso.

138 Sospecho oue a persona que 5= muesira
abiertamenie amigakle cormigs pusda ser desleal

cuando yo no este delanie.
A Casi munca.

8 7
T, Amenudo.

140 Cuando era nifio empleaka la mayor parte de mi
fiempa en;
&  Hacer o construir algo.
B 7
C. Leeroimaginar cosas ideales.

141 Muchas personas son demasiado quisauillosas y
sensibles, y por su propio bisk deberian
“endurecerse’.

A Verdadero.
B 7
. Falso.

142 M= muestro fan interesado en pensar en las ideas
que 3 veces paso par alto los detalles practicos.
& Verdadern.
B 7
. Falso.

143 5 abquien me hace wna pragunta demasiads
personal interto cuidadosamente evitar conbestara.
A Nomalmenie verdadero.
B 7
. Nomalmenie falso.

144 Cuando me piden hacer wna tarea volurtana digo
que estoy demasiads ocupado.
& Avecss,
B 7
. Raras vecas.
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145.Mis amigos me consideran una persona algo
absiraida y no siempre practica.
A Verdadzro,
B ?
C. Falsa.

146 Me siente muy akatido cuando la gente me crifica
EN WA grupO.
A Verdadzro,
B. ?
C. Falsa.

147 Les surgen mas problemas a guienss:
A Secuestionan o cambian meétodos que son ya
satisfaciosios.
B ?
C. Descarian enfogques auevos o prometedores.

14850y muy cuidadoso cuando =& frata de elegira
alguien con quien “abrime” francamente.
A Verdadzro,
B ?
C. Falsa.

148 Me qusta mas inteniar nuevos modos de hacer las
COSAS GUe SEgUir camings ya conocidos.
A Verdadero,
B. ?
C. Falsa.

150.Los demas dicen que swelo ser demasiado critico
CORMIGD MISMIZ.
A Vendadero,
B ?
C. Falsa.

151.Genesalmente me gusta mas una comida si
contizme alimentos familiares y cotidianos aue si
fiene alimentos poco comentes,
A Verdadzro,
B ?
C. Falsa.

152 Puedo pasar facilmente uma makana entera sin

153 Deseo aywdar a las personas.
& Siemgre,
B 7
C. Avecss

134 Yo creo gqus
A Algunos trakajos no deberian ser hechas tan
cuidadasaments como oiros.
B 7
C. Cualquier frabajo habria que hacesio bien sies
guE 523 3 hacer,

155 Me resulia dificil ser pacients cuando la gente me
chfica.
A Verdadero.
B 7
C. Falsao.

156 Prefieso los momentos en que hay genie ami
alrededar.
A Verdadero.
B 7
C. Falso.

157 Cuando realizo wna tarea no me encuentro
safisfecha a no ser que ponga espacial atencian
incluso a los pequencs detalles.

& Werdadero
B 7
C. Falso.

158 Alguras veces me “sacan de guicio” de w mods
insoportable pequefias coSas, URGUE FECORIZCS
que 5o triviales.

A 5L
B. 7
C. No.

158 Me qusta mas escuchar a la gente hablar de sus
sentimientos personales que de oiros Emas.
& Verdadero.
B 7
. Falso.

tener necasidad de hablar con alguien. 160 Hay ccasiones en gue no me sienio de humaor para
A Verdadzro, ver a nadie.
B ? & Muy raras veces,
C. Falsa. B 7
. Basfaniz a menudo.
NO SE DETENGA, CONTINUE EN LA PAGINA SIGUIENTE "
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161 Me gustaria mas ser consejera orientador que
arauitech.
A Verdadzrn,
B ?
C. False.

162 En mi vida cofidiana casi aunca me encuentr con
problemas gue no puedo afrontar.
A Verdadery, pueds afrontados faciments.
B. ?
C. Falsa.

163 .Cuanda las personas hacen algo gue me molesta,

rormalmente:;
A Mo le doy imporancia.
B. ?

C. Selodgo.

164 Yo creo mas enc
A Serdaramente serio en 3 vida cotisiana.

B ?
C. Sequircasi siempee & dicho Divierete y se
felz”.

165 Me gqusta que haya alguwna competiividad en las
£o5as que hiags.
A Verdadzr,
B. ?
C. Falso.

166 La mayona de las normas se han hecho para no
cumplifas cuando haya beenas razones para ello.
A Verdadero.
B 7
C. Falso.

187 M cuesta bastarte hablar delarts de w grugo
AMMERTSD B2 pEFSORAS.
& Verdadero.
3 7
C. Falso.

168 Preferina un hogar en el que.
& 5o sigan nomnas esiictas de conducta.
B 7
C. Mohaya muchas nomas.

{69 En las rewniones socales suelo sentirme timids &
insaguro de mi misme.
A Verdadero.
g 7
. Falso.

170.En la tedevision prefiero:
A Un programa sobre Auevos imvenios practicas.
B 7
€. Unconcerto de un arfista famoso.

Las pregunias gue vienen a continwacion se disenaron coma ejercicios de resolucion de
problemas. En ellas kay una y 50l uma respussta correcta. Sino esta sequro de cudl es la

comecia, elija la que crea mejor. Vea un sjemplo agui

Ejemplo;

debajo;

“Taro" &5 a termer” como “cabalk” es a;

A Pofro.
B. Temer.

C. Yega.

La respuests corects es pobo™ es la oria del caballo como femers &5 i3 oria del toro.
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171, Minuto" 5 3 “hosa” como "sequada” 25 &
A Minuto.
B. Milisegunds.
C. Hor.

172 "Renacuain' &5 a rana’ como “larva’es a;
A Amfa.
B. Gusano.
C. Insecto.

173 Jaman” es a “cerds” coma ‘chuleta” es a;
A Cordern.
B. Palle.
C. Merkza.

174 Higlo" &5 a “agua’ como “roca” es a
A Lava
B. Arena.
C. Pefrolen.

175 Major “es 3 “pesimo” coma ‘pear’ es &
A Malo.
B. Sanio.
C. Optima.

176.;Cual de las tres palabras indica algo diferents de
las ofras dos?
A Terminal.
B. Estaconal.
C. Ciclico.

177.;Cual de las tres palabras indica algo diferents de
las ofras dos?
A Gato.
B. Cerca.
C. Plansta.

178 Lo opuesto de ‘correcha” es lo opuesio ge:
A Bueno.

B. Erronen.
C. Adacuado.

120

179.;Cual de las tres palakras indica algo diferente de
lais ofras dos?
& Probable,
B. Ewenbual.
C. Insegur.

180 Lo opuesto de lo opuesio de inexacha” es:
& Casual

B. Puntual.
C. Incorrecio
184_; CQue numers debe saguir al final de estos?
f-4-9-16..
& 20
B 25
.3
182 ;Que letra debe sequir al final de estas?
A-B-D-G..
& H
B K
C.

183.;Que letra debe sequir al final de estas?
E-I-L..

O m o
o= =

184 ; Que numers debe saquir al final de estos”
1H2-1B-13-23 ..

A 34,
B 443
C. a2
185.; Que rumero debs sequir al final de estos?
12034.
A D
B 4
Coo-d

13
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TEST DE LIDERAZGO

Los lideres nacen y se hacen. Esto significa que para poder actuar en un grupo
como lider son necesarios unos minimos prerrequisitos innatos, pero que a esta
potencialidad es posible afadirle las destrezas que haran posible un ejercicio
eficaz por parte del lider, mediante un correcto aprendizaje.

A continuacion tienes una serie de afirmaciones, contesta verdadero o falso a cada
una de ellas.

1.- Habitualmente, las personas de mi entorno suelen aceptar y seguir mis
ideas y opiniones.

Verdadero / Falso

2.- Me considero una persona de principios sélidos, y me comporto en
coherencia a mis valores y creencias.

Verdadero / Falso

3.- Soy una persona que ofrece resistencia a los cambios del entorno. Prefiero
la estabilidad y el equilibrio.

Verdadero / Falso

4.- Mi trabajo es responsabilidad mia, y no suelo aceptar sugerencias de
nadie con respecto a mis tareas.

Verdadero / Falso

5.- Me gusta escuchar a mis colaboradores y compafieros, y apoyarles en
aquello que sea Necesario.

Verdadero / Falso

6.- Me considero una persona abierta, flexible y generosa.

Verdadero / Falso

7.- Tengo interés por evolucionar profesionalmente e intento actualizar mis
conocimientos.

Verdadero / Falso

8.- Suelo gritar a las personas con las que trabajo para conseguir que
cumplan mis instrucciones y hagan lo que yo quiero.

Verdadero / Falso

9.- Soy una persona creativa, y me intereso por las novedades que surgen.
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Verdadero / Falso

10.- Disfruto motivando a los que me rodean, y transmitiendo mis ganas de
hacer, les expreso mi ilusion e interés por las cosas importantes.

Verdadero / Falso

11.- Intento aprovecharme de las situaciones y de las personas que me
rodean, variando para ello mis ideas y actitudes.

Verdadero / Falso

12.- Defiendo mis ideas, cuando estoy convencido de ellas, sin esperar la
aprobacion de los demas.

Verdadero / Falso

13.- Cuando tomo decisiones, pienso y reflexiono sobre los hechos y sus
consecuencias. No me gusta actuar “en caliente”.

Verdadero / Falso

14.- Mi trabajo siempre da resultados positivos. No me equivoco en mis
decisiones ni en lo que hago, y ello es debido a mi esfuerzo.

Verdadero / Falso

15.- Conozco en profundidad a mis colaboradores, sus puntos fuertes y sus
puntos débiles, sus virtudes y sus defectos, Me interesa conocer a los demés
con los que me relaciono y con los que colaboro.

RESPUESTAS

Para saber el resultado de tu test solo suma tu puntuacion de acuerdo a la siguiente
tabla y verifica cual es tu nivel de liderazgo.

1.-F=0V=3

2.- F=0 V=3

3.-F=3V=0

4.- F=3 V=0

5.- F=0 V=3

6.- F=0 V=3

7.-F=0 V=3

8.- F=3 V=0

9.- F=0 V=3

10.- F=0 V=3
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11.- F=3 V=0

12.- F=0 V=3

13.- F=0 V=3

14.- F=3 V=0

15.- F=0 V=3

Puntuacién entre 0y 16

Tus conductas no corresponden con las actuaciones que describen el ejercicio de
un liderazgo eficaz. Debes desarrollar aspectos para aprender a ser un buen lider.
Es importante que valores la honestidad y la generosidad, como aspectos bésicos a
la hora de ejercer un rol de liderazgo apropiado. El lider mantiene siempre unos
principios y unos valores claros, y éstos son la base de su comportamiento.
Puntuacion mayor que 16 y menor que 30

Tu desempefio no corresponde al de un buen lider todavia, pero posees algunas
caracteristicas que son bésicas para la potenciacion y el desarrollo de un liderazgo
eficaz. Debes replantearte ciertos aspectos, y reflexionar en profundidad respecto
a la mejor manera de superarte, a fin de llegar a desempefiar el rol de lider de
forma apropiada. Es importante que valores la honestidad y la generosidad, como
aspectos basicos a la hora de ejercer un rol de liderazgo apropiado. Sigue en esta
linea!! Vas por buen camino!

Puntuacion igual o mayor que 30

iEres un lider nato! Posees el carisma necesario para ejercer una influencia
positiva entre tus seguidores. No obstante, tienes que continuar desarrollando,
conociendo y practicando los principios aportados por tu experiencia como
conductor. Recuerda.... {EL LIDER NACE Y SE HACE! Sin duda, no te faltan
cualidades para determinar que eres un lider natural. Para ello, se requieren una
serie de competencias, conocimientos, ciertas aptitudes, destrezas, habilidades y tu
posees esas actitudes que favorecen el desempefio de un liderazgo eficaz. Eres un
buen comunicador, pero no debes olvidar la importancia de la generosidad, y la
autenticidad para con las personas que te siguen y que creen en ti. Confias en ti

mismo, y tienes un gran sentido de la mision y de la responsabilidad.
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ENTREVISTA PERSONAL

RH-004-2015

1.- ;Como se describira?

2.-;Por que le interesa el puesto?

3.-¢Cudles son sus principales motivaciones?

4.-¢;Cudles son sus puntos fuertes y sus debilidades?

5.-¢Qué sabes de nuestra empresa?

6.-¢Bajo qué tipo de gestidn trabaja mejor?

7.-¢Cuéles han sido tus mayores logros?

8.-¢ Te ves capaz de liderar equipos?

9.-¢Qué le motiva hacer mejor su trabajo?

10.- ¢ Cual es su aspiracion salarial?

Cuadro 21: Entrevista Personal
Elaborado: Naranjo Ayala Evelin Alejandra
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DOCUMENTACION DE INGRESO

Documentos necesarios para ingresar a la compariia

Aplicable a candidatos contratados

HOJA DE VIDA

(2) DOS FOTOS ACTUALIZADAS TAMANO CARNET A

COLOR

(2) DOS COPIAS DE LA CEDULA DE IDENTIDAD A COLORES
COPIA DEL CERTIFICADO DE VOTACION A COLORES
COPIA DE CEDULA MILITAR A COLORES (en el caso de

varones)

ORIGINAL DEL RECORD POLICIAL ACTUALIZADO
COPIA DEL CERTIFICADO DE GRUPO SANGUINEO
MECANIZADO DE APORTES AL IESS ACTUALIZADO Y

CARNET DE AFILIACION

COPIA DEL CERTIFICADO DE ULTIMO NIVEL DE ESTUDIOS

(Titulo Profesional) ( A colores)

COPIA DEL CARNET DE AFILIACION A COLEGIO DE

PROFESIONALES O IMPRESION SENESCYT

COPIAS DE LOS CERTIFICADOS DE CURSOS Y / O

SEMINARIOS DE CAPACITACION.

TRES REFERENCIAS PERSONALES ACTUALIZADAS, DE
PERSONAS QUE NO SEAN FAMILIARES, CON NUMERO DE
TELEFONO CONVENCIONAL.
CERTIFICADOS DE TODOS LOS EMPLEOS ANTERIORES

CON NUMERO DE TELEFONO CONVENCIONAL.
PARTIDA DE MATRIMONIO ORIGINAL
JURAMENTADA DE UNION DE HECHO

O ACTA

ACTA JURAMENTADA DE ACTIVOS FIJOS ( BIENES)
COPIAS A COLORES DE LA CEDULA DE IDENTIDAD DEL

CONYUGE

COPIAS DE CEDULA DE IDENTIDAD DE LOS HIJOS A
COLORES O PARTIDAS DE NACIMIENTO ORIGINALES.

RH-005-2015

CERTIFICADO BANCARIO Y/O COPIA DE CARTOLA

CUENTA BANCARIA
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AUTORIZACION PARA VERIFICACION DE DATOS EN EL
BURO DE CREDITO FIRMADA POR EL POSTULANTE Y SU
PAREJA.

CERTIFICADO MEDICO DE SALIDA DE SU ULTIMO EMPLEO
O CERTIFICADO MEDICO QUE INDIQUE EL ESTADO DE
SALUD.

PARA CHOFERES:

DOCUMENTOS NECESARIOS PARA INGRESAR A LA CORPORACION IMPACTEX
CIA. LTDA. APLICABLE A TERNA FINALISTA
(POR PARTE DE LA EMPRESA)
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RH-006-2015

ENTREVISTA DE SALIDA DEL PERSONAL

Renuncia voluntaria

Despido

Promocioén dentro de la compaiiia

Abandono

Otro:

Firmas:

Recursos Humanos Trabajador
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6.8. Organigrama

GRAFICO N°16
ORGANIGRAMA ESTRUCTURALCORPORACION IMPACTEX CIA.
LTDA.

CORPORACION IMPACTEX
ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL
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Grafico 16: Organigrama Estrutural
Realizado por: Naranjo Ayala Evelin Alejandra
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6.8.1 Administracion de la propuesta

La administracion de la propuesta estard a cargo de la CORPORACION
IMPACTEX CIA. LTDA de la ciudad de Ambato, la investigadora y bajo la
supervision de la tutora del proyecto.

El financiamiento de la propuesta correra a cargo de la CORPORACION
IMPACTEX CIA. LTDA de la ciudad de Ambato.

6.9 Prevision de la Evaluacion

Preguntas Bésicas Explicacion

1. ¢Por qué evaluar? 1. Para conocer como la gestién del talento
humano mejora el desempefio laboral en los
trabajadores del area de produccion de la
CORPORACION IMPACTEX CIA. LTDA

2. (Para que evaluar? 2. Para facilitar la toma de decisiones y replantear
nuevas investigaciones.

3. ¢Qué evaluar? 3. La ineficiente gestion del talento humano y
desempefio laboral.

4. ;Quién evalta? 4. Las autoridades

5. ¢Cuando Evaluar? 5. La evaluacion sera permanente (inicial,
procesual y final)

6. (Como evaluar? 6. Mediante la observacion.

7. ¢Con qué evaluar? 7. Ficha de observacion

8. ¢ Con qué criterios? 8. Pertenencia, coherencia, efectividad, eficiencia
y eficacia

9. Indicadores 9. Cuantitativo y cualitativo

10. Fuentes de informacion 10. Aspectos e indicadores de la ficha de
observacion, bibliografias, estadisticas, libros, etc.

Cuadro 22. Prevision de la Evaluacion
Elaborado por: Naranjo Ayala Evelin Alejandra

Se evaluar la propuesta con los resultados en la eficacia de contratar al personal
nuevo en la que se establecen indicadores que permitirdn el monitoreo,

intervencion y seguimiento al plan operativo de la propuesta.
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Anexo 1. Encuesta

ENCUESTA

GUIA DE ENCUESTA AL PERSONAL DE
CORPORACION IMPACTEX Cia. Ltda.

Instructivo:

v Procure ser lo mas objetivo y veraz
v’ Seleccione solo una de las alternativas que se propone
v' Margue con una X la alternativa que usted eligié
Fecha de Encuesta.......ccceeeveeenernnreneennnns
1.-Aporta como trabajador con ideas o soluciones que beneficien a la empresa?
Si ()No ()
2.-Conoce el organigrama funcional de la Corporacion Impactex?
Si()No()
3.-Conoce la mision y vision de la Corporacion Impactex ?
Si()No()
4.-Como trabajador recibo la informacion necesaria para desarrollar correctamente mi
trabajo?
Si()No()
5.-Se encuentra satisfecho como trabajador en la empresa?
Si()No()
6.- Cree que las capacitaciones son importantes para mejorar el rendimiento?
Si()No()
7.- Esta satisfecho con el reconocimiento que recibe por parte del lider (jefe) a su trabajoy
desempefio laboral?
Si()No ()
8.-Conoce si la empresa posee reconocimientos o incentivos en otras areas, para mejorar el
desempefio laboral?

Si () No ()

9.-Considera que la empresa motiva al personal para tener un adecuado desempefio laboral?
Si ()No ()

10.- ¢ Tienen los recursos materiales necesarios para realizar un buen desempefio laboral?
Si()No ()
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Anexo 2. Fotografias
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JEFE DE PERSONAL
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