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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se realizé con la finalidad de determinar el
proceso de evaluacion y seleccion del personal en el area de recursos
humanos de la Empresa Atachagua E.l.R.L. de la ciudad de Pucallpa 2017. La
toma de muestra de la investigacion se llevo a cabo, en las instalaciones de la
empresa antes mencionada, especificamente en el area de recursos humanos
dentro de la ciudad de Pucallpa, dandose como fecha de inicio el 01 de febrero
y culminando el 30 de mayo del 2017. Los materiales y equipos que se utilizd
para la toma de informacién fue: Libreta de apuntes, encuesta, camara

fotografica, plantilla, memoria USB, Laptop, lapiz, lapiceros.

Los resultados que se obtuvieron de este importante trabajo de investigacion
fue que el personal seleccionado para la entrevista personal contesto
satisfactoriamente las dudas del entrevistador. Estas preguntas ayudaron a la
seleccion del personal que siempre requiere la empresa para sus actividades
que realiza en la ciudad de Pucallpa. Estas preguntas hechas al personal
seleccionado para la entrevista personal fueron calificadas como excelente,
sobresalientes, aceptables y la necesidad de mejorar. Teniendo a la alternativa
excelente como las votadas por el personal entrevistado. Trabajos de esta
naturaleza es muy importante proponer a otra empresa ya que con la ayuda de
las preguntas bien dirigidas a los entrevistados, se obtendran respuestas que
nos ayudaran a tomar una buena decisidbn antes de contratar al personal
idoneo. La Empresa Atachagua E.I.R.L, en Pucallpa , cuenta con almacén de
productos de la construccion , cuenta con personal administrativo, apoyo en
almacén, vigilancia, estos personales son evaluados y capacitados
constantemente para mejorar su desempefio laborar y su produccion
profesional. En todo este proceso siempre la empresa esta realizando cambios
de personal por motivos diferentes aspecto que conlleva a realizar seleccion de

personal nuevo para su incorporacion en la empresa.

Palabras claves: Seleccion, Personal, Recursos Humanos, Empresa,

Distribuidora.



ABSTRACT

The present research work was carried out in order to determine the process of
evaluation and selection of personnel in the area of human resources of the
Atachagua E.I.R.L. of the city of Pucallpa 2017. The sampling of the research
was carried out, in the facilities of the aforementioned company, specifically in
the area of human resources within the city of Pucallpa, with the start date
being 01 February and culminating on May 30, 2017. The materials and
equipment used for the collection of information were: Notebook, survey,
camera, template, USB memory, laptop, pencil, pens.

The results obtained from this important research work was that the personnel
selected for the personal interview answered satisfactorily the doubts of the
interviewer. These questions helped the selection of the personnel that the
company always requires for its activities that it carries out in the city of
Pucallpa. These questions asked to the personnel selected for the personal
interview were qualified as excellent, outstanding, acceptable and the need to
improve. Having the excellent alternative as voted by the staff interviewed.
Works of this nature is very important to propose to another company because
with the help of questions well addressed to the interviewees, answers will be
obtained that will help us to make a good decision before hiring the suitable
personnel. The company Atachagua E.l.R.L, in Pucallpa, has a warehouse of
construction products, has administrative staff, warehouse support,
surveillance, these personnel are constantly evaluated and trained to improve
their performance and professional production. Throughout this process, the
company is always making personnel changes for different reasons, which

entails the selection of new personnel for incorporation into the company.

Keywords: Selection, Personnel, Human Resources, Company,

Distributor.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion en su fase de Tesis se realizé debido a la
alta necesidad del Bachiller Alan Mirko Atachagua Gomez, en la busqueda y
seleccion de personal que laborara en su Empresa Atachagua E.I.LR.L, que se
encuentra ubicado en la ciudad de Pucallpa Distrito de Calleria Provincia de

Coronel Portillo Region Ucayali.

Los trabajos que se realiza en la empresa dedicado al rubro de la
comercializacion de materiales de construccién, sanitarios, ceramicos Yy
acabados , se encuentra en la actualidad en la basqueda de personal para que
formen partes de la empresa en mencion, la Empresa denominado Atachagua
E.l.LR.L, cuenta en la actualidad con presencia activa en la ciudad de Pucallpa,
brindando a la poblacién productos Yy materiales de construccion , venta,
capacitaciéon y asesoramiento de los bienes y servicios que oferta en sus
instalaciones. Todas las actividades cuentan con responsabilidad social.
Debido a este importante rubro comercial de la empresa denominado
Atachagua E.ILR.L, en la ciudad de Pucallpa , nos encontramos en la
necesidad de plantear a nivel de Tesis este importante trabajo de investigacion
que ayudara a la busqueda y seleccién del personal idoneo que laboraria en un
futuro en la empresa, los resultados que se obtendran de este trabajo de
investigacion servirian como herramienta de linea bases tomados como
experiencias que a la fecha estdn demostrando capacidad compromiso y
responsabilidad dentro de sus propias labores.

Esta Tesis esta dirigido a los proceso de seleccion del personal, desde las
estrategias para la convocatoria, capacitacion y su contratacion como personal
estables de la empresa Atachagua E.l.LR.L. Asi mismo, este trabajo de
investigacién, busca también determinar los problemas para la seleccion de su
personal en todo el proceso con el fin de adecuar en la seleccion a las
necesidades de la organizacion, y asi brindar al personal la oportunidad de
desarrollarse integralmente cumpliendo sus expectativas personales y de la
empresa con responsabilidad social.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

La Empresa Atachagua E.LR.L. Con numero de registro unico de
contribuyente (RUC): 20528985107 se encuentra ubicado actualmente en la
direccion Avenida centenario kilometro 3.700, en la ciudad de Pucallpa region
Ucayali distrito de Coronel Portillo, es una empresa dedicada a la venta de

materiales de construccion y acabados.

El inicio de su actividad econdmica, en la ciudad de Pucallpa consta desde el
afo 2015, la empresa a la fecha cuenta con un total de 20 trabajadores que
estan laborando activamente, cargos que estan ocupados para controlar el
almacén, Choferes, estibadores, Asesores de ventas, Jefe de ventas, Cajera,
Jefe de caja, Supervisor de logistica, Despachador de mercaderias, Gerente

general, Gerente administrativo.

Desde el afio 2015 los trabajadores que son seleccionados para contratos y
desempeniar cargos y otras responsabilidades dentro de la empresa estan
renunciando antes del término de sus contratos, se asume que las renuncias
son por la mala seleccion del personal antes de su contratacion , siendo este

el problema de la investigacion, el cambio continuo del personal que labora en



1.2

la empresa esta ocasionando pérdidas econdémicas a la empresa, ya que
ellos son capacitados antes de ejercer sus funciones con cursos Yy talleres
practicos y didacticos costos que son asumidos por la empresa, esperando
que el trabajador se desempefie con mas eficiencia en beneficio del

consumidor y de ellos mismo.

La empresa Atachagua E.l.R.L., es consiente que algo esta fallando en el

proceso de seleccion de su personal, razén por la cual intenta mejorarlo.

Con la ayuda de este trabajo de investigacion pretendemos encontrar la
solucion a este problema en un corto plazo. Los resultados de este importante
trabajo de investigaciébn servirdn Unicamente para dar con la solucién
definitiva en la busqueda, seleccion del personal que laborara en esta

importante empresa en la ciudad de Pucallpa.

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema General

¢, Qué relacion existe entre el proceso de evaluacion y seleccién del
personal idéneo para la asignacion de puestos de trabajo en la
Empresa Atachagua E.I.R.L., Pucallpa — 20177

1.2.2. Problemas Especificos

= ¢ Cudl es el nivel del proceso de evaluacion del personal idoneo
para la asignaciéon de puestos de trabajo en la Empresa Atachagua
E.l.LR.L., Pucallpa — 20177

= ¢ Cudl es el nivel del proceso de seleccion del personal idoneo para
la asignacién de puestos de trabajo en la Empresa Atachagua
E.l.LR.L., Pucallpa — 20177



= ¢ De qué manera el proceso de evaluacion y seleccién del personal
influye en la asignacion de puestos de trabajo en la Empresa
Atachagua E.I.R.L., Pucallpa — 2017?

1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Objetivo General

= Determinar la relacion que existe entre el proceso de evaluacion y
seleccion del personal idéneo para la asignacion de puestos de
trabajo en la Empresa Atachagua E.I.R.L., Pucallpa — 2017.

1.3.2 Objetivos especificos

= Definir el nivel del proceso de evaluacion del personal idéneo para
la asignacion de puestos de trabajo en la Empresa Atachagua
E.l.LR.L., Pucallpa — 2017.

= Evaluar el nivel del proceso de seleccion del personal idoneo para
la asignacion de puestos de trabajo en la Empresa Atachagua
E.l.LR.L., Pucallpa — 2017.

= Establecer la influencia del proceso de evaluacién y seleccion del
personal para la asignacion de puestos de trabajo en la Empresa
Atachagua E.I.R.L., Pucallpa — 2017.

1.4 JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

Parece increible la cantidad de veces que los jefes de las empresas se quejan
por perder a sus mejores empleados, y tienen un buen motivo para quejarse:
pocas cosas hay mas costosas y perturbadoras para una empresa que perder

a personal cualificado.



El principal problema que tiene las empresas esta centrado en las relaciones

interpersonales. Un gerente que tome buenas decisiones, pero que tenga

situaciones de conflicto entre su equipo de trabajo, no puede jactarse de una

buena administracién. A corto o a largo plazo, estos conflictos impactaran

negativamente en los resultados de la empresa. Por lo tanto, para llevar a

cabo una administracion exitosa se deben observar algunos principios

fundamentales: respeto, tolerancia, disposicién y motivacion.

Respeto: es el principal ingrediente en el desarrollo de relaciones
interpersonales exitosas. La palabra de un directivo tiene que tener valor
para un empleado; lo que se dice, se cumple. Tanto en el premio como en
el castigo. Cuando la palabra de un gerente tiene valor, no solo consigue
respeto, sino que genera un clima de confianza. Reconocer los errores e

intentar enmendarlos también es una manifestacion de respeto.

Tolerancia: es necesario aceptar la rigueza de la diversidad; todos somos
diferentes; los empleados no son maquinas; cuando se contrata personal
debe existir la conviccion de que esas personas van a contribuir al mejor
desempenfio de la empresa. Escuchar las opiniones de los puede ayudar a
encontrar nuevas ideas. Cuando el empleado siente que es tratado como
una magquina, reacciona en forma negativa y no solo se malogran las
relaciones, sino que se desmotiva también el desempefio. También hay
que saber esperar los tiempos de cada persona; no todos los empleados
van a rendir un 100% desde el primer momento. Ser tolerante significa
saber esperar los tiempos de adaptacion y acomodacion de cada uno,
para lograr la mayor integracion y compromiso y, por ende, mejores

resultados.

Disposicion: evitar las actitudes de omnipotencia y de sentirse como “un
ser superior’. Tener disposicion significa que el empleado siente que
puede hablar con su jefe. No necesariamente hay que realizar esta

practica en forma diaria, pero es importante que se haga



esporadicamente. El empleado debe sentir que es escuchado y tomado en

cuenta.

Motivacion: es uno de los principales factores para lograr la fidelizacion y
la lealtad hacia la empresa. Un empleado motivado no solo esta
comprometido con su trabajo, sino también con los valores y la filosofia de

la empresa.

Los jefes tienden a culpar de sus problemas de gestiéon a todo lo que se
mueve, ignorando el meollo de la cuestidn: la gente no quiere deshacerse

de su puesto de trabajo, lo que quiere es deshacerse de su jefe.

Lo triste es que esto puede evitarse facilmente. Lo Unico que se necesita

€s una nueva perspectiva y un esfuerzo extra por parte del jefe.

Por tanto, se pretende que los resultados de este importante trabajo de
investigacion sean de gran importancia para que una empresa pueda
considerarse como exitosa, no basta solo con tener elevados niveles de
venta o desarrollo sino hay que buscar equipos bien integrados. En un
ambiente de cordialidad y respeto, el trabajo puede ser visto como un
modo de vida y no como una obligacion. Finalmente, los resultados

positivos seran tanto para la organizacién como para las personas.

Asi mismo, la “Determinaciéon de los motivos que conllevan a Ia
renuncia del personal contratado en la Empresa Atachagua E.ILR.L.,
Pucallpa — 2017”, mejoraria el trato entre los trabajadores de la empresa
y sus jefes. Por lo cual, estos aspectos son los que definirdn también el

rumbo de la empresa con vision de futuro.



1.5 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Las limitaciones de este trabajo de investigacién fueron las siguientes:

a)

b)

d)

La minima informacion que nos proporciono la Gerencia de la Empresa
Atachagua E.I.R.L.

El tiempo limitado de los jefes de areas de la Empresa Atachagua

E.l.LR.L., para brindar y utilizar la informacién de linea base.

El compromiso que se firmé con la Empresa Atachagua E.l.R.L., donde
declarar que la informacién no tiene caracter sancionador ni de ninguna

denuncia publica o penal.

La parte econdmica fue una limitante para el tesista durante la ejecucion

del trabajo de investigacion.



2.1.

CAPITULO Il: MARCO TEORICO

ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

2.1.1. A nivel internacional

Gbémez y Teran (2010), afirma en su investigacion titulada: Andlisis
de los procedimientos de reclutamiento y seleccién de personal en la
gerencia de recursos humanos en la empresa Edil Oriente
Internacional Maturin-Estado Monagas, para optar en grado
académico de magister en administracién, la investigacién aqui
desarrollada plante6 el andlisis de la Seleccion de Personal en la
Gerencia de Recursos Humanos de la Empresa Edil Internacional.
La investigacion fue de campo y descriptiva. Se utilizé la encuesta
como técnica de investigacion. La poblacion investigada alcanzé la
cifra de trece (13) personas. Para el andlisis de los datos se utilizo el
modelo de valoracién Absoluta y Porcentual. Del mismo modo se
hizo uso de una matriz de doble entrada. El andlisis fue de caréacter
inferencial. De acuerdo con los resultados obtenidos se puede
apreciar que el 76,92 % de los empleados manifiesta que la gerencia
de personal debe cumplir con todas las funciones relacionadas con
el reclutamiento y seleccion de personal, para que el proceso sea
mas eficaz a la hora de seleccionar un candidato. El 76,92% de los
empleados manifestd que no existe una politica de reclutamiento y

seleccion de personal, al contrario de un 23,08 % que afirmé la



existencia de ella. En caso de existir tal politica esta debe ser
conocida por todo el personal y no por un grupo minoritario
determinado. Dentro de las conclusiones fundamentales alcanzadas
por la investigacion se mencionan las siguientes: La Empresa Edil
Oriente Internacional, implementa una rigurosa técnica para la
seleccion de personal, evalia al personal seleccionado tanto en lo
tedrico como en lo préactico; se corroboran todos los datos aportados
por los seleccionados; el personal seleccionado es sometido a un
periodo de prueba; la empresa Edil Oriente Internacional responde a
criterios de informacion avanzada en cuanto a la seleccion de

personal.

Salazar (2011), indica que en la actualidad las empresas juegan un
papel esencial en el ser humano; permiten la adquisicién de recursos
econdmicos, la satisfaccion de necesidades basicas, el desarrollo a
nivel profesional, adquisicion de aprendizaje, pero principalmente el
entablar relaciones interpersonales; es decir al estar una gran
cantidad de horas del dia dentro de la empresa, el individuo debe
aprender a relacionarse y a pertenecer a un grupo; sin disminuir el
buen desempefio laboral y con ello la satisfaccion laboral. Por eso se
hace necesario responder la pregunta del por qué desertan de la
empresa en la que trabajan y qué es lo que los motiva, a pesar de

presentar necesidades, econémicas principalmente.

Y es cuando la actividad de rotacion de personal se vuelve un
conflicto para la persona misma y para las empresas, el no tener
personal que labore de manera estable, constante y satisfecha
(Salazar, 2011).

Cojuldn (2011), indica en su tesis titulada: Competencias laborales
como base para la seleccién de personal” (Estudio realizado en la
empresa Piolindo de Retalhuleu), para optar el grado académico de
Licenciada en Administracién, el objetivo principal fue determinar la

importancia de las competencias laborales como base para la



seleccién de personal. Los instrumentos que se utilizaron fueron una
entrevista dirigida y un cuestionario con escala de Likert, que se
aplicaron a los tres altos mandos de la sucursal que conforman el
total de la muestra. Las empresas de hoy necesitan contar con
personal que demuestre ser capaz de ejecutar su trabajo
eficientemente, que tenga los conocimientos tedricos, pero que
ademas tenga la capacidad de lograr un objetivo o resultado en un
contexto dado. Esta investigacion de tipo descriptivo transversal
permiti6 evidenciar que las empresas adoptaron el modelo de
seleccion por competencias con el objetivo de optimizar su sistema
de seleccion de personal, y perfeccionar el ya existente
observandose implementaciones sin un adecuado seguimiento que
permita evaluar los avances y resultados reales. Concluyen que las
organizaciones para competir exitosamente, deben ver al
entrenamiento de su fuerza laboral, en donde el individuo asuma una
mayor responsabilidad por su propio desarrollo, convirtiéndose en
actor de su proceso de aprendizaje y de la definicion de sus propias
necesidades en funcién de los requerimientos de su cargo dentro de

las organizaciones.

Alvarado (2014), menciona en su investigacion denominada: El
reclutamiento y seleccion de personal en el desempefio laboral de
los colaboradores en la empresa calzado "Gamos™ de la ciudad de
Ambato, provincia de Tungurahua, para optar el grado académico
profesional de licenciado en administracion, donde se vio la
necesidad de la aplicacion de un enfoque cualitativo- cuantitativo
para realizar un andlisis mas descriptivo del reclutamiento y
seleccion de personal en el desempefio laboral de los colaboradores
en la empresa respaldado de la entrevista y la observacién para
obtener informacién de las causas y consecuencias de la
problemética, por otro lado tuvo un enfoque cuantitativo para
determinar la asociacion o relacion entre variables cuantificadas,

orientado a la comprobacién de la hipotesis con la finalidad de



obtener un énfasis en los resultados finales, que se representara a
través de tablas y gréaficos. El objetivo principal fue determinar la
incidencia del reclutamiento y seleccibn de personal en el
desempeiio laboral de los colaboradores en la empresa de calzado
“‘GAMO’S” de la ciudad de Ambato en el periodo 2012-2013. Por otro
lado, se establecio seleccionar al personal mediante un proceso en
el cual los postulantes al empleo seran calificados y seleccionados
por categorias y de acuerdo a la vacante a cubrir, esto permite poder
conocer y comprender la personalidad de los candidatos. Asi como
también sus experiencias y virtudes, con el propdsito de escoger a
los colaboradores que estén mejor calificados para el empleo y
colocarlos en los puestos a los que se adapten mejor (Alvarado,
2014).

El autor concluye que, la empresa no utiliza métodos para
seleccionar al personal, se fija exclusivamente en la experiencia del
solicitante, y a pesar de ser el Unico requisito para formar parte del
equipo de trabajo no se verifican las referencias de reclutamiento y
seleccion de personal en el desempefio laboral de los colaboradores
en la empresa respaldado de la entrevista y la observacién para
obtener informacién de las causas y consecuencias de la
problematica, por otro lado tuvo un enfoque cuantitativo para
determinar la asociacion o relacion entre variables cuantificadas,
orientado a la comprobacion de la hipétesis con la finalidad de
obtener un énfasis en los resultados finales, que se representara a
través de tablas y gréaficos. El objetivo principal fue determinar la
incidencia del reclutamiento y seleccibn de personal en el
desempeiio laboral de los colaboradores en la empresa de calzado
“‘GAMO’S” de la ciudad de Ambato en el periodo 2012-2013. Por otro
lado, se establecio seleccionar al personal mediante un proceso en
el cual los postulantes al empleo seran calificados y seleccionados
por categorias y de acuerdo a la vacante a cubrir, esto permite poder

conocer y comprender la personalidad de los candidatos. Asi como
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también sus experiencias y virtudes, con el propdsito de escoger a
los colaboradores que estén mejor calificados para el empleo y
colocarlos en los puestos a los que se adapten mejor (Alvarado,
2014).

El autor concluye que, la empresa no utiliza métodos para
seleccionar al personal, se fija exclusivamente en la experiencia del
solicitante, y a pesar de ser el Unico requisito para formar parte del
equipo de trabajo no se verifican las referencias de experiencia
laboral, asimismo, no realiza retroalimentacion (reclutamiento
interno) en la empresa lo que ocasiona que tenga un sistema de
reclutamiento de personal débil, porque muchas de las veces se
contrata personal que no tiene realmente el conocimiento de las
actividades que debe realizar en el puesto que se le ha asignado
(Alvarado, 2014).

Sanchez (2012), afirma en su tesis titulada, Propuesta de
mejoramiento en el proceso de seleccion de personal de la empresa
publica Metropolitana de Movilidad y Obras Publicas “EPMMOP”,
para optar el grado académico de ingeniero en administracion
Publica, se desarroll6 a través de un tipo de estudio descriptivo —
propositivo con disefio no experimental y transversal, el presente
trabajo de investigacién se realiz6 con el propésito de mejorar el
reclutamiento y seleccion del talento humano en la mencionada
empresa. El autor pretendi6 comprobar si en el proceso de
reclutamiento se emplean los métodos adecuados para atraer a los
diferentes tipos de candidatos, al igual si el proceso de seleccion
pone en practica las técnicas que permiten conocer datos generales,

psicolégicos y de conocimientos de los aspirantes al puesto.

En uno de los enunciados de mayor relevancia, se dice que cuando
el reclutamiento y la seleccion no se han realizado de manera
adecuada, la organizacibn no logra alcanzar los objetivos

programados ya que una persona inadecuada para un puesto
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2.1.2.

afectara el éxito de la misma e impedira que un potencial y bien
preparado candidatos tenga la oportunidad de prestar su servicios
en la institucién, siendo también muy influyente a manera positiva en

el desempefio del equipo de trabaja de la empresa (Sanchez, 2012).

Por otro lado, en uno de su resultado se determin6 que la induccién
es una fase importante de este proceso ya que después de haber
terminado la seleccién al nuevo empleado se le debera proporcionar
informacion de la empresa, puesto de trabajo a efecto de lograr una
adaptacion progresiva de las condiciones psicolégicas y sociales de

la empresa (Sanchez, 2012).

A nivel nacional

Segun Chacaltana (2004), menciona sobre los debates sobre
insercién laboral de jovenes coinciden en sefialar que las primeras
experiencias de los jovenes en el mercado de trabajo ocurren
usualmente  mediante trabajo asalariado en empresas,
especialmente pequefias. Por diversas razones o restricciones, muy
pocos de ellos empiezan como auto-empleados o como patrones de
sus propios negocios. Es claro también que estas primeras
experiencias laborales de los jévenes influyen decisivamente en sus
perspectivas de desarrollo laboral a futuro. Por tanto, es sumamente
importante investigar como ocurren estas primeras experiencias en
el empleo, como el joven accede al empleo, como se desempefia en
él, fundamentalmente desde la perspectiva del empresario, que es
quien finalmente contrata y evalla a la mano de obra. Este
documento precisamente contiene los resultados de un conjunto de
entrevistas realizadas en empresas de diferentes ramas de actividad
en el Perl, respecto a su vision sobre la inserciéon laboral de los
jovenes. Las entrevistas estuvieron orientadas a analizar, de modo
cualitativo, las caracteristicas de la demanda laboral de las

empresas de diferente tamafio y rama de actividad en Peru, con
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énfasis en la mano de obra juvenil, asi como de sus practicas de
contratacion y capacitacion y de sus experiencias con trabajadores
jovenes. La idea es identificar las caracteristicas de la insercion
laboral juvenil en las empresas y los obstaculos que puedan existir a
fin de desarrollar propuestas para politicas publicas que mejoren las
condiciones para el acceso al empleo productivo de los y las
jovenes. Para poder recoger la opinion de los empresarios - dada la
dificultad de realizar encuestas en el pais - decidimos realizar un
conjunto de entrevistas estructuradas, orientadas a conocer su vision
respecto a la situacion laboral de los jévenes, como los contratan y
gue piensan sobre su desempefio en el puesto de trabajo. La
relacion de empresas entrevistadas fue elaborada a partir de listados
de empresas facilitados por diversas fuentes, entre ellas la
Confederaciéon Nacional de Instituciones Empresariales Privadas
(CONFIEP), la Camara de Comercio de Lima, y los registros de
programas de capacitacion laboral que tienen contacto con
empresas. El total de empresas y contactos que estas entidades nos
proporcionaron ascendiéo a 172 empresas, todas ellas ubicadas en
Lima Metropolitana. Todas las empresas de los listados fueron
contactadas pero solo se pudo efectivizar una entrevista en 88 casos
y en la mayor parte de los casos, especialmente entre las grandes
empresas, la persona entrevistada fue el gerente o encargado del
area de recursos humanos de la empresa. A las empresas que
gentiimente nos proporcionaron informacion, se les aplic6 un
cuestionario que indaga sobre temas como dotacion de personal,
practicas de contratacidbn y capacitacion de jévenes, asi como
también una guia de preguntas. En este documento se realiza un
analisis descriptivo de los principales resultados de estas
entrevistas. Junto con esta introduccion, el documento contiene
cuatro capitulo. En el capitulo se presenta las caracteristicas
econdémicas y laborales de las empresas de la muestra. En el
capitulo se analiza la demanda de jovenes por parte de las

empresas, las practicas de contratacion y formacion, asi como
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también su percepcion sobre el desempefio de los jovenes.
Finalmente, el capitulo 4 resume las principales conclusiones a las
gue se han arriban mediante este analisis que fue la contratacion de
personal idoneo con experiencia en el trabajo y el buen trato que

brinda la empresa.

Granda (2010), afirma en su tesis doctoral “Evaluacion del proceso
de reclutamiento y seleccion de personal en la empresa Granda
Contratistas S.R.L de la ciudad de Chiclayo”, en la que se aplicé una
investigacion analitica no experimental con el uso el instrumento de
la encuesta a los trabajadores encargados de seleccion del personal
y a los recientemente contratados, obteniendo resultados relevantes
respecto al proceso de reclutamiento y seleccién del personal,
llegando a la siguiente conclusion: hoy en dia para llegar a tener una
organizacion participativa y con énfasis en la calidad, las empresas
necesitan contar con gente capaz para promover el éxito anhelado
en su organizacion. Es por tal razén que el proceso del reclutamiento
y seleccion de personas en las empresas u organizaciones deben
ajustarse a ciertos requisitos para seleccionar el profesional correcto.
Cabe indicar que todas las empresas demandan de personal para
hacer posibles la prestacion de un bien o servicios, por lo que
necesitan reclutar para un posterior proceso de seleccion. Es posible
ademas que muchas empresas lo realizan de forma empirica por lo
mismo se arriesgan a tener como trabajador, bien a al personal
indicado o tal vez no. Por tal razén es importante el conocimiento y
por consiguiente la aplicacidbn de ciertas técnicas, y empleo de

diversas fuentes para poder llevar acabo dicho proceso.

Chamorro L., (2011) Lima, indica en su tesis de investigacion
“Disefio del proceso de reclutamiento y seleccidon de Personal,
basado en el modelo de competencias, para el departamento de
capital humano de la empresa distribuidora M&G S.A.”, en la que se

aplicé un estudio de tipo propositivo experimental, donde los
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resultados de la aplicacidon de la propuesta dio lugar a un incremento
competitivo del personal, ya que estos fueron seleccionados y
contratados tomando en cuenta sus competencias y habilidades
para el cargo a desempeniar, disminuyéndose los problemas como la
alta rotacion de trabajadores y las deficiencias en los procesos de

produccion.

La rentabilidad y los resultados que se generan en la organizacion,
son el resultado en gran medida también de su Capital Humano.
Lograr que una empresa cuente entre sus colaboradores, gente
comprometida con los objetivos institucionales e identificada con su
puesto de trabajo, lideres altamente motivados, capaces de irradiar
pro actividad en cada ambiente, profesionales de alto nivel,
trabajadores que respondan eficientemente a las exigencias del
mundo actual, es tarea del departamento administrador del Capital

Humano.

Ledn (2012), afirma en su tesis “Proceso de seleccion de Personal
para las Pymes de la Construccion en el distrito Pueblo Libre, Lima”,
donde la autora aplic6 una investigacion de tipo analitica no
propositiva llegando a la siguiente conclusion: el proceso de
seleccion de personal consta de pasos especificos que se siguen
para decidir cual solicitante cubrird el puesto de la vacante. La
funcion del administrador de recursos humanos consiste en ayudar a
la organizacién a identificar el candidato que mejor se adecué a las
necesidades generales de la organizacion y el puesto a ocupar
(Ledn, 2012).

En construccion, las empresas tienen la caracteristica de contratar a
su personal sin tomar en cuenta el perfil especifico que estos
puedan tener respecto al cargo, ademas no se toma en cuenta en
muchos de los casos analizar sus competencias y habilidades que
deben tener (Ledn, 2012).

15



Respecto al proceso de reclutamiento y seleccién del personal por
parte de las entidades financieras, se sigue una serie de pasos
correlativos y funcionales el uno al otro lo cual permite que la
captacion del talento humano sea bastante exigente, con la finalidad
de retener al mejor talento humano para desempefiar las funciones

del puesto de trabajo disponible (Leén, 2012).

Mazuelos (2013), indica en su tesis titulada: Efectos de la aplicacién
de un modelo por competencias en la seleccion de personal docente
de una institucion dedicada a la ensefianza de idioma, para optar al
grado académico de Magister en ciencias empresariales, esta
investigacion fue de tipo cualitativa, de nivel descriptivo, ha recurrido
al método de estudio de caso. Se escogi6 la técnica de grupos
focales con el propdsito de recoger informacion desde el contexto y
la percepcion de los propios actores. A través de sus aportes, se
buscaba identificar los efectos de la aplicacion del modelo por
competencias para la seleccidén del docente méas apto, en el contexto
de las necesidades especificas de la institucion elegida para este
estudio. Los resultados, desde la percepcion de los entrevistados,
denotan que existen efectos positivos y negativos generados por la
aplicacion del modelo en la seleccion de personal docente. Por
ejemplo, un efecto, segun los consultados, es que la aplicacion del
modelo convierte a la seleccion de personal en el artifice para
encontrar balance entre la dimension personal y profesional del
docente. Otros efectos estan vinculados al desempefio de los
docentes seleccionados, dentro de los que destacan el alto
desarrollo de las competencias técnico académicas y las de
relaciones interpersonales que los candidatos traen consigo. Estas,
en conjunto, describen a un profesor que conoce su tema, ensefa
bien, y ademas, se relaciona con el alumno y con el entorno de
manera adecuada. También se identifican efectos colaterales debido

al énfasis puesto, durante el proceso de seleccion, sobre algunas
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competencias del modelo, como el alto grado de liderazgo y de
autonomia que, aparentemente, generan una falta de compromiso.
El autor concluye desde las percepciones de los entrevistados, el
grado de las competencias iniciales que el candidato trae consigo,
permite anticipar si tendra un desempefio exitoso, asi como
identificacion de posibles fallos en su proceso de adaptacion y
desempefio. Esto encontraria sentido en que la aplicacion del
modelo por competencias favorece la evaluacion de factores criticos
de éxito personal por grados (competencias y sub-competencias
requeridas en el contexto institucional) lo que permite anticipar la

calidad de desempefio futuro dentro del contexto institucional.

Muioz (2015), menciona en su tesis titulada: Proceso de
reclutamiento, seleccion de personal y el desempefio de los
trabajadores del area de créditos de Financiera Edyficar, es una
investigacion descriptiva cuantitativa, cuya formulacion del problema
es la siguiente ¢Cuél es la relacion entre el Proceso de
Reclutamiento y Seleccion de Personal con el Desempefio de los
Trabajadores del Area de Créditos de Financiera Edyficar?, su
objetivo general que apunta a determinar la relacion existente entre
la formacion del personal y el desempefio de los trabajadores del
area de Creéditos de la presente financiera. Se aplicé una encuesta a
una poblacién de 22 trabajadores los cuales a su vez conformaron la
muestra. Se utilizaron dos instrumentos cuantitativos, los cuales
serén para evaluar la poblacion de asesores de crédito de Financiera
Edyficar de Agencia Moshoqueque y uno se usara para el
responsable del proceso de reclutamiento y seleccion de la misma

empresa.

Entre sus resultados mas importantes, respecto al actual sistema de
seleccion interna para obtener los mejores candidatos del mercado,
el resultado muestra que el 57% de trabajadores manifiesta que con

el actual sistema de seleccion si permite obtener talento humano
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2.1.3.

capacitado y el 43% manifesté lo contrario, por lo que podemos
observar que gran parte de los trabajadores estan divididos pues se
perciben deficiencias en el actual proceso de reclutamiento. El
motivo determinante para la contratacion en la empresa, muestra
gue 53% de trabajadores manifiesta fue por su experiencia laboral,
el 10% por grado de instruccion y 37% por sus habilidades
financieras, de la cual podemos afirmar que aspectos como la
experiencia laboral y las habilidades del trabajador influye

considerablemente para su contratacion final (Mufioz, 2015).

Concluye que la financiera no cuenta con un adecuado proceso de
reclutamiento y seleccién de personal por lo que se recomienda
tomar en cuenta indicadores de evaluacion para medir el desempefio

de los asesores de crédito (Mufioz, 2015).

A nivel local

Céceres (2015), realizé una investigacion en su tesis denominada:
“El clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral de
los docentes de administracion de la UNU en el afio 201%5”
(Universidad Nacional de Ucayali). Esta tesis se evalud el
desempeio laboral del docente, con la finalidad de mejorar el
desemperio del personal académico y no de un control para realizar
despidos o promocion. Para lo cual, genera expectativas en la cual
las capacidades de los profesores crecen continuamente mientras
estén bien capacitados y con clima laboral 6ptimo, asi como

también con un buen salario.

Paredes y Reategui (2016), realizaron una investigacion en su tesis
denominada: “Capacitacion empresarial y su incidencia en la Gestion
Administrativa de la Empresa American Metal S.A.C. del Distrito de
Calleria- Pucallpa, 2016” (Universidad Privada de Pucallpa). Esta

tesis se realizd con la finalidad de tener un conocimiento sobre la
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incidencia de la capacitacién empresarial en la gestiébn administrativa
se ha empleado la técnica de la encuesta, para cuyos efectos se
elabor6 un cuestionario de 27 preguntas. Se consider6 como
muestra a 20 trabajadores de la empresa American Metal S.A.C. del
distrito de Calleria — Pucallpa, cuya asistencia de la empresa se dio
en el periodo de agosto a diciembre del 2016 y quienes contestaron
a la encuesta brindandonos una vision general de la situacion del
desempeio laboral de los mismos. Resultados: De los resultados
obtenidos del estudio se ha determinado que la implementaciéon de
la capacitacion empresarial en la gestion administrativa influye
significativamente en el desempefio y productividad de los
trabajadores de la empresa American Metal S.A.C., lo cual se vio
reflejado en el fortalecimiento de habilidades gerenciales, relaciones
laborales, satisfaccion de los clientes y buen desempefio y
productividad de los trabajadores, lograndose un grado de
asociacion fue 0.707 moderada y p= 0,00 <0.01 resultando ser
altamente significativo con un 1% (p<0.01). Conclusiones: La
implementacion de un plan de capacitacion empresarial en la gestion
administrativa influye significativamente en el desempefio y
productividad de los trabajadores de la empresa American Metal
S.A.C.

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. Evaluacién del personal:

Segun Ibafiez (2008), indica que la evaluacion es un proceso para
medir el rendimiento laboral del trabajador, con el objeto de llegar a
la toma de decisiones objetivas sobre los recursos humanos. Las
organizaciones modernas utilizan la evaluacién del trabajador para
determinar incrementos de sueldos, necesidades de capacitacion y
desarrollo, asi como ofrecer la documentacion para apoyar las

acciones de rotacion de personal. En consecuencia, una evaluacion
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bien manejada sirve como instrumento de supervision y desarrollo

de personal.

La evaluacion del trabajador, se convierte en un proceso para
estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades del
desempefio de un trabajador, es una herramienta de direccion,
imprescindible en la actividad administrativa, ayuda a determinar
politicas de recursos humanos adecuados a las necesidades de la

organizacion (Ibafez, 2008).

Aunque una de las tareas mas importantes del gerente es ayudar a
gue los demas obtengan mejor desempefio, no es dificil evaluar el
rendimiento del personal y preparar a otras personas para que
mejoren. No es facil medir el desempefio de un trabajador con
exactitud. Muchas veces resulta dificil transmitir el resultado al
trabajador de manera constructiva y sin causarle malestar y traducir
la informacion del desempefio pasado a mejoras futuras (Ibéfiez,
2008).

La evaluacién es el proceso por el cual objetivamente se valora
cuantitativamente y cualitativamente al trabajador en el puesto que
desempefa y se obtiene con la suma de factores determinantes;

positivos o negativos de su rendimiento laboral (Ibafiez, 2008).

El estudio de los sistemas de evaluaciéon del rendimiento en el
trabajador, nos permite sefalar que en nuestro medio no se

practican con la objetividad requerida (lbafiez, 2008).

Comunmente se aplican grados de medicion de los factores,
imperando casi una total subjetividad lo que ha logrado como
consecuencia una comprensible desconfianza en tan importante
principio, que es instrumento para una justa valoracion del hombre

trabajador en el puesto de trabajo (Ibafiez, 2008).
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La evaluacion amplia las bases de informacion del departamento de
personal. Estos conocimientos sirven para la retroalimentacion que

reciben los trabajadores sobre su desempefio (Ibafiez, 2008).

Una evaluacion precisa del rendimiento, indica al trabajador cuéales
son sus deficiencias. Para el departamento de personal, las
evaluaciones logran que las compensaciones, las colocaciones, la
capacitacion, el desarrollo y la orientacion sean mas eficaces; de
igual forma obtiene retroalimentacion sobre sus actividades de
desarrollo, el proceso de obtencion de trabajadores y los disefios de
empleos. En resumen, la evaluacion del trabajador sirve como una
verificacion de control de calidad sobre el desempefio del trabajador

en un determinado periodo de tiempo (lbafiez, 2008).

e Razones para evaluar al personal:

Segun Ibanez (2008), menciona que hay varias razones para

evaluar al personal:

v' La evaluacion ofrece informacion con la cual pueden tomarse

decisiones de promocién y remuneracion.
v' La evaluacion ofrece una oportunidad para que el supervisor y
su subordinado coordinen y revisen el comportamiento de ese

relacionado con el trabajo que ejecuta.

v' La mayoria de las personas necesitan y desean

retroalimentacion con respecto a su desempefio.

v' Permite que ambos, Jefe-Subordinado, desarrollen un plan

para corregir cualquier diferencia que la evaluacion haya

21



descubierto y les permite reforzar las cosas que el

subordinado hace correctamente.

v' La evaluacion puede y debe ser parte de un proceso de
planeacién de desarrollo del trabajador en la empresa, pues
ofrece una buena oportunidad para revisar los planes de

personal a la luz de sus potencialidades.

Importancia de la evaluacion del personal:

Segun |bafez (2008), afirma que la evaluacion del personal
puede determinar quienes merecen recibir incrementos en los

sueldos por méritos y otros ajustes salariales.

Permite determinar las necesidades de entrenamiento,

capacitacion y desarrollo del personal (Ibafiez, 2008).

Mediante la apropiada evaluacion del personal se puede evaluar
a los trabajadores a fin de que continten trabajando en la

empresa (lbafiez, 2008).

Es importante porque permite el mejoramiento de las relaciones

humanas entre superiores y subordinados (lbafiez, 2008).
La evaluacion de personal es una herramienta para mejorar los
resultados de los recursos humanos de la empresa (Ibafiez,

2008).

Facilita la informacion béasica para la investigacion de los

recursos humanos (lbafiez, 2008).
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Promueve el estimulo a la mayor productividad. Logra una
estimacion del potencial de desarrollo de los trabajadores
(Ibafez, 2008).

Elementos claves en el sistema de evaluacion del personal:

Primero, retuna los datos. Estudie la descripcién del puesto del
empleado, compare su desempefio con los criterios y revise los
archivos de las evaluaciones previas de desempefio. A
continuacion prepare al empleado. Es necesario darle por lo
menos aviso una semana antes para que revise su trabajo, lea
descripciones de su puesto, analice los problemas y prepare sus

preguntas y comentarios (Ibafiez, 2008).

Finalmente, elija el momento y lugar. Hay que encontrar un
momento mutuamente acordado para la entrevista y dejar
suficiente tiempo libre para toda la entrevista. Las entrevistas con
personal de nivel menor, como los oficinistas y el personal de
mantenimiento, probablemente no requieran mas de una hora.
Evaluar a los empleados de nivel gerencial con frecuencia
requiere de dos a tres horas. Hay que asegurarse de que la
entrevista se realice en un lugar privado donde no habra

interrupciones por llamadas telefénicas o visitas (Ibafiez, 2008).

Usos de la evaluacion del desempefio:

La evaluacion del desempefio no es un fin en si mismo, sino un
instrumento, un medio, una herramienta para mejorar los
resultados de los recursos humanos de la empresa. Para
alcanzar ese objetivo basico (mejorar los resultados de los

recursos humanos de la empresa).
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La evaluacion de desemperio trata de alcanzar diversos objetivos

intermedios (Ibafez, 2008).

Vinculacion del individuo al cargo o puesto de trabajo.
Entrenamiento y capacitacion.
Rotaciones de personal.

Incentivos salariales por el buen desempefio.

a pr w D

Mejoramiento de las relaciones humanas entre el superior y

los subordinados.

Auto-perfeccionamiento del trabajador.

7. Informaciones basicas para la investigacion de recursos
humanos.

8. Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados.

9. Estimulo a la mayor productividad.

10.Retroalimentacion de informacion al propio individuo
evaluado.

11.0tras decisiones de personal como transferencias, gastos,

etc.

Usos de la evaluacion del personal:

Mejoramiento del rendimiento: La retroalimentacion del
rendimiento permite a los empleados, gerentes y especialistas de
personal, intervenir con acciones apropiadas para mejorar el

rendimiento (Ibafiez, 2008).

Ajuste de compensaciones: Las evaluaciones del rendimiento
ayudan a los encargados de tomar decisiones a determinar
quienes deben recibir aumentos. Muchas empresas conceden
parte o todos sus aumentos de sueldos a sus bonificaciones,
basandose en los méritos, lo que se determina primordialmente

mediante evaluaciones del rendimiento (Ibafiez, 2008).
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Decisiones de colocacion: Los ascensos, las transferencias y las
degradaciones se suelen basar en el rendimiento del pasado o el
esperado. A menudo, los ascensos son una recompensa por el

rendimiento del pasado (Ibafiez, 2008).

Necesidades de capacitacion y desarrollo: Un mal desempefio
puede indicar una necesidad de capacitacién. De modo similar, el
buen desempefio puede indicar potencial desaprovechado que

se deberia desarrollar (Ibafiez, 2008).

Planeacién y desarrollo de carreras: La retroalimentacion sobre el
rendimiento dirige las decisiones de carrera sobre las trayectorias
especificas que deben investigarse (Ibafiez, 2008).

Deficiencias en el proceso de cobertura de empleos: Un buen o
mal rendimiento implica puntos fuertes o débiles en los
procedimientos de cobertura de vacantes del departamento de

personal (Ibafez, 2008).

Inexactitudes de la informacién: Un mal desempefio puede
indicar errores en la informacion de analisis de empleos, los
planes de recursos humanos u otras partes del sistema de
informacion de la administracion de personal. La dependencia de
informacion inadecuada puede haber producido decisiones
incorrectas de contratacién, adiestramiento o0 asesoramiento
(Ibéafiez, 2008).

Errores de disefio de empleos: Un mal rendimiento puede ser
sintoma de disefios de empleos mal concebidos. Las

evaluaciones contribuyen a diagnosticar esos errores.

Igualdad de oportunidades de empleo: Las evaluaciones precisas

del rendimiento que miden en realidad el desempefio relacionado
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con los empleos aseguran que las decisiones internas de

colocacion no son discriminatorias (Ibafez, 2008).

Desafios externos: A veces el desempefio se ve afectado por
factores situados fuera del ambiente de trabajo, tales como
asuntos familiares, financieros, de salud o personales, o de otros
tipos. Si se descubren por medio de evaluaciones, el
departamento de personal puede proporcionar ayuda (lbafiez,
2008).

2.2.2. Seleccién del personal:

La seleccion del personal es un proceso mediante el cual una
empresa o una entidad que reemplaza al area de recursos humanos
de una compaiiia se encarga de elegir a los empleados ideales para
uno o varios puestos de trabajo. Conoce por qué el reclutamiento de
personal es importante para encontrar a los candidatos perfectos
(Garcia, 2015).

La seleccion de personal se inicia con el lanzamiento de la
convocatoria donde se anuncia el o los puestos de trabajo
disponibles. A partir de esto se reciben los CV de los candidatos
(Garcia, 2015).

El proceso de seleccibn de personal permite elegir entre los
postulantes a aquellos que mas se ajusten a las demandas del
puesto laboral, para luego pasar al siguiente paso: la entrevista
(Garcia, 2015).

Sin el proceso inicial de la fase de reclutamiento de personal,

cualquier persona podria pasar a la entrevista, aun cuando ni

siquiera cuente con los requisitos minimos del puesto. Esto haria
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2.2.3.

perder tiempo valioso a la compafia, de ahi su importancia (Garcia,
2015).

Reclutamiento del personal:

El reclutamiento se define como el proceso de atraer individuos
oportunamente en suficiente nimero y con los debidos atributos y
estimularlos para que soliciten empleo en la organizacién (Leon,
2016).

Igualmente, puede ser definido como el proceso de identificar y
atraer a la organizacion a solicitantes capacitados e idoneos (Leo6n
2016).

Es importante sefialar que los planes de reclutamiento, seleccion,
capacitacion y evaluacién deben reflejar como meta el promover y
seleccionar a los colaboradores de la empresa lo cual incluye la
elaboracion de politica de la empresa, los planes de los recursos

humanos y la practica de reclutamiento (Leon 2016).

Es la fase preliminar del procedimiento de empleos, que tiene como
meta atraer gentes a la compafia para ser examinadas con el objeto
de la posible contratacion de ellas. El nimero de personas y su
cualidad dependen, en parte, de dos condiciones externas. La
primera de éstas es la condicion del mercado laboral. Hay ocasiones
en que los trabajos son abundantes y se presentan pocos
solicitantes para un mismo puesto. Una época de depresion es
tipicamente un mercado de trabajo "libre". En contraste con este
mercado libre, tenemos un mercado de trabajo "tirante", evidente en
épocas cuando abundan los empleos y cuesta esfuerzo atraer el
trabajador (Le6n 2016).
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El reclutamiento de personal es un conjunto de procedimientos
orientado a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces
de ocupar cargos dentro de la empresa. Es en esencia un sistema
de informacién, mediante el cual la empresa divulga y ofrece al
mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo que
pretende llenar. Para ser eficaz, el reclutamiento debe atraer una
cantidad de candidatos suficiente para abastecer de modo adecuado

el proceso de seleccion (Ledn, 2016).

El reclutamiento consiste en las actividades relacionadas con la
investigaciéon y con la intervencidon de las fuentes capaces de
proveer a la empresa de un numero suficiente de personas que ésta

necesita para la consecucién de sus objetivos (Ledn, 2016).

Es una actividad cuyo objetivo inmediato consiste en atraer
candidatos de entre los cuales se seleccionaran los futuros

integrantes de la organizacion (Leon, 2016).

e Importancia del reclutamiento del personal:

Segun Ledn (2016), indica que el reclutamiento del personal es

importante por los siguientes motivos:

v' Es un proceso selectivo; mientras mejor sea el reclutamiento,
mas y mejores candidatos se presentaran para el proceso

selectivo.

v' Permite encontrar mas y mejores candidatos; la capacidad de
la empresa para atraer buenos candidatos depende de la
reputacion de la empresa, el atractivo de su ubicacion, el tipo

de trabajo que ofrece, etc.
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v' Permite contar con una reserva de candidatos a empleo; sin
el reclutamiento no habria candidatos a ocupar las vacantes

existentes en la empresa.

¢Como elegir un método de evaluacion del potencial

humano?

Segun Ledn (2016), afirma que la eleccion de un método de
evaluacion que permita la descripcion del potencial humano, asi
como la prediccion precisa del comportamiento individual en una
determinada situacién laboral, es un proceso complejo que

consta de cuatro etapas sucesivas:

1) Andlisis del trabajo:

Constituye el punto de inicio para el desarrollo de un
procedimiento de evaluacion. Es una etapa de vital
importancia, donde se consideran dos campos
fundamentales: a) las actividades laborales y b) las aptitudes
y caracteristicas humanas. No debe pasarse por alto que el
andlisis del trabajo representa el fundamento de cualquier
meétodo de seleccion.

El documento que describe el analisis del trabajo debe

contener como minimo:

= Todo lo que permita la identificacion del puesto o funcion:
designacion exacta, lugar donde se desarrolla el trabajo,
namero de personas que desempefien el mismo puesto o
funcién.

» Los objetivos concretos del puesto o funcion.

= Las responsabilidades del titular del puesto o funcion.
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Relaciones con las demas personas.

Condiciones fisicas del trabajo. Incluye, la descripcién del
lugar de trabajo, los horarios, la naturaleza y las
exigencias fisicas de las tareas y, eventualmente, los

riesgos que acarreen.

Condiciones de remuneracién y promocion: salarios y
ventajas economicas, prestaciones laborales (las
estipuladas por la Ley de Trabajo y las adicionales si las
hubiera), existencia de primas o bonos, normas respecto a
faltas de asistencia al trabajo, posibilidades de promocion

o de cambio y de desarrollo profesional.

2) Referencias:

En la mayoria de casos las personas que facilitan las

referencias tienden a subrayar los puntos fuertes del

candidato y a silenciar sus puntos débiles. El hecho de que

sean los propios candidatos quienes muchas veces elijan y

designen las personas a las que se pueden pedir referencias

posiblemente tenga algo que ver con esto.

Las referencias proporcionan informacion de personas que

conocen bien al candidato y de antiguos patronos. Persigue

los objetivos siguientes:

Verificar la informaciéon proporcionada por el candidato con
relacion a sus créditos académicos, relacion laboral

anterior, circulo social. etc.

Contactar la opinion de alguien que le conozca bien
respecto a sus posibilidades de triunfar en el puesto.
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Los aspectos a investigar pueden ser: Opinion sobre la
personalidad y en especial sobre la honradez, las cualidades
sociales y la capacidad de trabajar en equipo. Las referencias
indican aportaciones sobre el comportamiento diario del
candidato. Mientras durante la entrevista y durante los test se
observa un comportamiento excepcional, en una situacion

estresante.

Hay que resaltar cuatro puntos sobre el empleo de

referencias:

= Son necesarias, porque demuestran a los candidatos que

su actividad pasada se examina con seriedad.

= Constituyen fuente de informacion cuando los métodos
empleados son cuidadosamente elaborados y sometidos
al mismo tipo de estudio de validacion que los restantes

métodos de evaluacion.

= Solo se debe preguntar a cada persona aquello que sepa y
gue esté dispuesto a decir; en algunos casos, esa
disposicion se puede estimular mediante una informacion

sobre la utilidad de las referencias solicitadas.

= En cualquiera de los casos las referencias deberian
utilizarse mas para eliminar candidatos inadecuados que
para tratar de predecir con mas precision la calidad y nivel

de rendimiento.
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3)

4)

El Curriculum Vitae:

El Curriculum Vitae aporta informacion general del candidato

y sobre sus realizaciones del pasado.

Es facil de conseguir y aparentemente facil de interpretar.
Para lograr objetividad al analizar el CV se debe comprobar la
informacion, comparandola con el rendimiento y con el
posterior comportamiento laboral y profesional. Este analisis
permite elaborar un inventario comparativo que podra
perfectamente ser ponderado con base a los criterios de

comparacion que establezca el evaluador.

La Entrevista:

El objetivo de la entrevista es la de evaluar la interaccion
social en situaciones establecidas para interpretar el
comportamiento del candidato; donde interactia el caracter
individual y la situacion que se de. Las opiniones sobre los
demas, que se elaboran en el transcurso de la entrevista

dependen de gran manera de los siguientes aspectos:

= La manera en que el entrevistador trata las informaciones;

» El papel desempefiado por la actividades y sentimientos

personales de cada entrevistador
= La interpretacion de los comportamientos observados

durante la entrevista y de la informacion verbal y no verbal

obtenida.
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Tabla N° 1. Factores para elaborar una opinién sobre el candidato.

Caracteristicas del Primera impresion del Caracteristicas del
candidato (edad, sexo, entrevistador sobre el entrevistador (actitudes,
formacion, etc.). candidato. prejuicios, teorias, etc.).
Comportamiento del Representacion del buen
entrevistador. comportamiento por el
entrevistado.

Evaluacion del candidato

por el entrevistador

Juicio global y decision

final

Fuentes de reclutamiento:
Segun Leo6n (2016), indica que las fuentes de reclutamiento, son
todos los medios o areas que utiliza la empresa para realizar el

proceso de reclutamiento. Estas fuentes son:

a. Amigos de Empleados Actuales: En las compaiiias

industriales un alto porcentaje utiliza esta fuente. La
organizacion presupone que un buen trabajador tiene como

amigos a buenos trabajadores también.

Servicios Publicos de Empleos: En Venezuela existen dos
entidades que prestan este servicio; el Ministerio del Trabajo,
a través de sus respectivos centros de colocacion ubicados y
sectorizados a nivel central y regional, y el INCE, por
intermedio de su Unidad de Colocaciéon y Seguimiento de
Personal (provenientes de los diferentes cursos de

aprendizaje).
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C.

e.

Los Centros e Institutos de Educacion y Formacion:

Laborales: Sindicatos.
Academias varias.

Universidades.

H 0w NP

Institutos Tecnologicos de Educacion Superior.

Agencias de Empleos Privadas: Las agencias que cobran
honorarios por la colocacion de solicitantes, son por lo general
privadas y se manejan para producir ganancias a sus
propietarios. Su negocio se reduce a buscar aspirantes y
presentarlos bajo el aspecto mas atractivo posible a los
patrones en potencia. La agencia privada, por lo regular, trata
de especializarse en alguna clase particular o tipo de
empleado. Una agencia coloca tan solo a Secretarias, otra a
personal de publicidad, otra a contadores, etc.

Anuncios: Los anuncios de prensa, son de dos clases: el
anuncio "abierto" que identifica el nombre de la compafiia que
solicita trabajadores y el anuncio "ciego", en el que al
aspirante se le pide que escriba a un Apartado Postal al
cuidado del periodico. Se han entablado controversias acerca
de cudl es el mejor tipo de anuncios; pero por lo general, la
respuesta justa es que, al parecer, la compafia deberia

identificarse si desea un solicitante de calidad elevada.

Promociones dentro de la Compaiiia: Regla recomendable
es la de ascender desde dentro. Reclutar al personal nuevo
desde los niveles inferiores simplifica los problemas de
reclutamiento. Los gerentes a menudo se eximen de cumplir
esta politica, manifestando que han revisado sus cuerpos de

empleados actuales sin hallar ninguna persona adecuada

34



para llenar las vacantes. Sin embargo, esto quizas sea el
resultado de que no cuentan con los registros necesarios para
demostrar las destrezas y las capacidades que posean sus
empleados en esos momentos.

e Tipos de reclutamiento:

Segun Ledn (2016), indica que los tipos de reclutamiento mas

importantes son los siguientes:
» Reclutamiento interno:

Se da al presentarse determinada vacante, la empresa
intenta llenarla mediante la reubicaciéon de sus empleados,
los cuales pueden ser ascendidos (movimiento vertical,
transferidos (movimiento horizontal) o transferidos con
promocion (movimiento diagonal).
El reclutamiento interno implica:
1. Transferencia de personal.
2. Ascensos de personal.
3. Transferencias con ascensos de personal.

4. Programas de desarrollo de personal.

5. Planes de profesionalizacién de personal.
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v' Ventajas del reclutamiento interno:

> Es mas economico para la empresa, pues evita
gastos de aviso de prensa u honorarios de
empresas de reclutamiento, costo de recepcién de
candidatos, costos de admision, costos de

integracion de nuevos empleados, etc.

» Es mas rapido, dependiendo de la posibilidad de
gue el empleado se transfiera o se ascienda de
inmediato, y evita las frecuentes demoras del
reclutamiento externo, la expectativa por el dia en
gue se publicara el aviso de prensa, la espera de
los candidatos, la posibilidad de que el candidato
escogido debe trabajar durante el periodo de
preaviso en su actual empleo, la demora natural del

propio proceso de admision, etc.

» Presenta mayor indice de validez y de seguridad,
puesto que ya se conoce al candidato, se le evaluo
durante cierto periodo y fue sometido al concepto
de sus jefes; en la mayor parte de las veces, no
necesita periodo experimental, integracion, ni
induccién en la organizacion o de informaciones

amplias al respecto.

» Es una poderosa fuente de motivacion para los
empleados, pues éstos vislumbran la posibilidad de
progreso dentro de la organizacién, gracias a las
oportunidades ofrecidas a quienes presentan

condiciones para un futuro ascenso.

» Aprovecha las inversiones de la empresa en

entrenamiento de personal, que muchas sélo tiene
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su retorno cuando el empleado pasa a ocupar

cargos mas elevados y complejos

» Desarrolla un sano espiritu de competencia entre el
personal, teniendo presente que las oportunidades
se ofrecerdn a quienes realmente demuestren

condiciones para merecerlas.

v' Desventajas del reclutamiento interno:

> Exige que los empleados nuevos tengan
condiciones de potencial de desarrollo para poder
ascender. Si realmente no se ofrecen las
oportunidades de progreso en el momento
adecuado, se corre el riesgo de frustrar a los
empleados en su potencial y en sus ambiciones;

causando, apatia, desinterés, o el retiro.

» Puede generar conflicto de interés. Las jefaturas
gue por largo tiempo no han sido promovidos o no
tienen potencial de desarrollo, podrian subestimar el
desempeino de subordinados, con la finalidad que

estos no los sobrepasen.

» Cuando se administra de manera incorrecta, puede
conducir a la situacibn denominada "principio de
Peter”, al elevar al personal a una posicion donde
no pueda demostrar competencia, sino mas bien se
provoque el demostrar el maximo de su

incompetencia.

» Se induce a las personas a razonar casi

exclusivamente dentro de los patrones de la cultura
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organizacional, perdiendo la creatividad y la actitud
de innovacion.

» Descapitalizacion del patrimonio humano de la
organizacién, por lo tanto el reclutamiento interno
sblo puede efectuarse a medida que el candidato
interno a una sustitucion tenga efectivamente
condiciones de (al menos) igualar a corto plazo al

antiguo ocupante del cargo.

Reclutamiento externo:

El reclutamiento externo trae "sangre nueva" y nuevas

experiencias a la empresa (Ledn, 2016).

"Frente a las ventajas y desventajas de los reclutamientos
interno y externo, muchas empresas han preferido una
solucion ecléctica: El reclutamiento mixto, es decir el que
enfoca tanto fuentes internas como fuentes externas de

recursos humanos" (Leon, 2016).

Leén (2016), afirma que el reclutamiento es externo
cuando al existir determinada vacante, la empresa intenta
llenarla con personas extrafias. El proceso implica una o

mas de las siguientes técnicas de reclutamiento:

v' Archivo conformado por candidatos que se presentan
de maneras espontaneas 0 provenientes de otros

reclutamientos.

v' Candidatos referidos por trabajadores de la misma

empresa.

v’ Carteles 0 avisos en la puerta de la empresa.
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v Contactos con asociaciones gremiales.

v/ Contactos con universidades, centros de capacitacion u

otros centros de estudio.

v’ Intercambio con otras empresas.

v Anuncios en diarios, revistas, etc.

v Agencias de reclutamiento externo. Al considerar estas
agencias, se debe tomar en cuenta que éstas lleven a
cabo todo un proceso de reclutamiento y preselecciéon y
no solo captacion de curriculo, ya que de ser asi

Unicamente fungen como buzdn de recepcion.

Segun Le6n (2016), menciona que el reclutamiento

externo ofrece las ventajas siguientes:

v El ingreso de nuevos elementos a la empresa ocasiona
siempre una importacion de ideas nuevas y diferentes
enfoques acerca de los problemas internos de la
empresa y, casi siempre una revision de la manera de
como se conducen los asuntos de la empresa. Permite
mantenerse actualizada con respecto al ambiente

externo y a la par de lo que ocurre en otras empresas.

v Renueva y enriquece los recursos humanos de la

empresa.

v' Aprovecha las inversiones en preparaciébn y en
desarrollo de personal efectuadas por otras empresas
o por los propios candidatos. Muchas empresas

prefieren reclutar externamente y pagar salarios mas
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elevados, para evitar gastos adicionales de
entrenamiento y desarrollo y obtener resultados de

desempeiio a corto plazo.

Segun Ledn (2016), indica que el reclutamiento externo

también presenta las desventajas siguientes:

v' Generalmente absorbe mas tiempo que el
reclutamiento interno. Requiere la utilizacion de
apropiadas técnicas de seleccion y el uso efectivo de
apropiadas fuentes que permitan la captacion de
personal. Cuanto mas elevado es el nivel del cargo,
mas previsidn debera tener la empresa, para que la
unidad o area de reclutamiento no sea presionada por
los factores de tiempo y urgencia en la prestacion de

SuS Sservicios.

v. Es mas costoso y exige inversiones y gastos
inmediatos con anuncios de prensa, honorarios de
agencias de reclutamiento, gastos operacionales de
salarios y obligaciones sociales del equipo de

reclutamiento, material de oficina, etc.

v' En principio, es menos seguro que el reclutamiento
interno, ya que los candidatos externos son
desconocidos y provienen de origenes y trayectorias
profesionales que la empresa no esta en condiciones
de verificar con exactitud. En este caso, cobra
importancia la intervencion de agencias externas para
realizar el proceso de evaluacion e investigacion. Las
empresas dan ingreso al personal mediante un contrato
gue estipula un periodo de prueba, precisamente para

tener garantia frente a la relativa inseguridad del
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proceso. Cuando el reclutamiento externo se convierte
en una practica por defecto dentro de la empresa,
puede frustrar al personal, ya que éste pasa a percibir
barreras imprevistas que se oponen a su desarrollo
profesional, considerando la practica como desleal

hacia su persona.

v' Por lo general, afecta la politica salarial de la empresa,
principalmente cuando la oferta y la demanda de

recursos humanos estan en situacion de desequilibrio.

El reclutamiento y la seleccion de personal son dos fases

de un mismo proceso.

El reclutamiento es una actividad de divulgacion, de
llamada de atencién; es una actividad positiva y de

invitacion.

La seleccibn es una actividad de impedimentos, de
escogencia de opcién y decision, de filtro de entrada, de

clasificacion y por consiguiente, restrictiva.

Medios o canales de reclutamiento:

Se ha comprobado ya que las fuentes de reclutamiento son las
areas del mercado de recursos humanos exploradas por los
mecanismos de reclutamiento. Es decir, el mercado de recursos
humanos presenta diversas fuentes que deben establecerse y
localizarse por la empresa que pasa a influir en ellas, a través de
multiples técnicas de reclutamiento, con el propésito de atraer
candidatos para atender sus necesidades (Leon, 2016).
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También hemos visto que el mercado de recursos humanos esta
conformado por un conjunto de candidatos que pueden estar
empleados (trabajando en alguna empresa) o disponibles
(desempleados). Los candidatos, empleados o disponibles,
pueden ser reales (los que estan buscando empleo o pretenden
cambiar el que tienen) o potenciales (los que no estan
interesados en buscar empleo). Los candidatos empleados, sean
reales o potenciales, estan trabajando en alguna empresa,
inclusive en la nuestra. Esto explica los dos medios de

reclutamiento: el interno y el externo (Leodn, 2016).

El reclutamiento se denomina externo cuando tiene que ver con
candidatos reales o potenciales, disponibles o empleados en
otras empresas, y Su consecuencia es una entrada de recursos

humanos (Leodn, 2016).

Se denomina interno cuando implica candidatos reales o
potenciales empleados Unicamente en la propia empresa, y su
consecuencia es un procesamiento interno de recursos humanos
(Ledn, 2016).

2.3. DEFINICIONES DE TERMINOS

Seleccidén: Es escoger al personal adecuado para el cargo adecuado,
0, en un sentido mas amplio, escoger entre los candidatos reclutados a
los mas adecuados, para ocupar los cargos existentes en la Empresa,
tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento del

personal.
Comunicacion organizacional: Medio eficaz de relaciones

interpersonales que propician un clima laboral agradable, y permitan a

una organizacién alcanzar un fin comun.
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2.4,

Potencial humano: Percepcion del reconocimiento, participacion y

sensacion de comodidad dentro de una organizacion.

Innovacion: Adopcion de nuevas ideas para generar climas internos

favorables y beneficios para la organizacion.

Liderazgo: Proceso de influir en los miembros de una organizacion

para la consecucién de metas y logros de equipo.

Calidad de servicios: Logréo de mayores beneficios, con los menores
riesgos posibles para los usuarios de los servicios de salud, la calidad
implica idoneidad profesional, seguridad para el usuario y un costo

racional.

Calidad del recurso utilizado: Indicador que permite conocer los

servicios ofrecidos al usuario.

Cumplimiento de normas y procedimientos: Indicador que permite
mide conocer si los servicios ofrecidos cumplen con los criterios de

seguridad al usuario.

Mejoramiento continuo: Indicador de la mejora de calidad de manera

permanente.

HIPOTESIS

2.4.1. Hipotesis general:

= EIl proceso de evaluacion se relaciona significativamente con la
seleccion del personal idoneo para la asignacion de puestos de

trabajo en la Empresa Atachagua E.I.R.L., Pucallpa — 2017.
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2.4.1. Hipotesis especificas:

= El nivel del proceso de evaluacion del personal idoneo para la
asignacion de puestos de trabajo en la Empresa Atachagua

E.l.LR.L., Pucallpa — 2017, es precario.

= El nivel del proceso de seleccion del personal idéneo para la
asignacion de puestos de trabajo en la Empresa Atachagua
E.l.LR.L., Pucallpa — 2017, es deficiente.

= El proceso de evaluacion y seleccion del personal influye
significativamente en la asignacién de puestos de trabajo en la

Empresa Atachagua E.I.R.L., Pucallpa — 2017.

2.5. VARIABLES

2.5.1. Definicién conceptual de las variables:

= Variable 1:

v' Evaluacion del personal.

- Segun Talero (2014), indica que la evaluacion del personal
es un proceso para medir el rendimiento laboral del
trabajador, con el objeto de llegar a la toma de decisiones
objetivas sobre los Recursos Humanos. Las
organizaciones modernas utilizan la evaluacién del
trabajador para determinar incrementos de sueldos,
necesidades de capacitacion y desarrollo, asi como
ofrecer la documentacion para apoyar las acciones de

rotacion de personal.
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= Variable 2:

v Seleccién del personal.

Segun Nebot (2014), afirma La seleccion de personal, es
un proceso dinamico, cuyo objetivo es encontrar la
persona mas adecuada para cubrir un puesto de trabajo

en una empresa determinada.

2.5.2. Definicién Operacional de las variables:

v' Evaluacion del personal.

Indicadores:

¢ Relaciones interpersonales.

e Atencion al cliente.

e Actitud y dedicacion en el trabajo.
e Producto.

e Calidad.

e Responsabilidad.

e Cooperacion, actitud.

e Presentacion personal.

v' Seleccién del personal.

Indicadores:

Comparacion.

Decision.

Observacion.

Etica personal.
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Curriculum vitae.

Entrevista.

Prueba de conocimientos o capacidades.

Pruebas psicolégicas.

Técnicas de simulacion.

2.5.3. Operacionalizacién de las variables:

Tabla N° 02. Operacionalizacion de las variables.

Variables Dimensiones Indicadores
= Variable 1: - Métodos. - Relaciones interpersonales.
3 - Guias. - Atencion al cliente.
Y Egla rI)Lé,\?(s:?r?al. - Factores - Actitud y dedicaciéon en el
trabajo.
- Producto.
- Calidad.
- Responsabilidad.
- Cooperacion, actitud.
- Presentacion personal.
= Variable 2: - Procesos. - Comparacion.
- Instrumentos. - Decision.
Y Selecciondel | Técnicas. - Observacion.

personal.
- Etica personal.

- Curriculum vitae.

- Entrevista.

- Prueba de conocimiento o
capacidades.

- Pruebas psicologicas.
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3.1.

CAPITULO lll: METODOLOGIA

TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

3.1.1. Tipo de investigacion:

En la clasificacion de los tipos de investigacion, menciona dos tipos
de investigacion: Investigacibn sustantiva descriptiva ya que
describe y presenta sistematicamente las caracteristicas 0 rasgos
distintivos de los hechos y fenbmenos que se estudian (variables);
Investigacion sustantiva explicativa, explica el porqué de los hechos
o fenomenos (variables) que se investiga tienen tales o cuales
caracteristicas. Estos dos tipos de investigacion son secuenciales ya
que no se puede explicar lo que antes no se ha identificado o

conocido. (Carrasco, 2005).

En este trabajo de investigacion se utiliz6 la clasificacion de
Carrasco (2005). Por lo cual, este trabajo de investigacién por su
proposito fue clasificado como “investigacion sustantiva descriptiva”
ya que se trata de describir un fendbmeno o un hecho suscitado. La
descripcion y explicacion, en este sentido, aparecen estrechamente
relacionados ya que es obvio que no se puede explicar un fenébmeno

Si antes no se conoce sus caracteristicas o sus causas.
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3.1.2.

Nivel de investigacion:

Tomando en cuenta, la naturaleza del presente trabajo de
investigacién, segun (Hernadndez, 2016), es Descriptivo porque
delinea las caracteristicas que presentan las variables elegidas
como son: Clima laboral (variable independiente), y desempefio

laboral (variable dependiente).

3.2. DESCRIPCION DEL AMBITO DE LA INVESTIGACION

3.1.1.

3.1.2.

Método de la investigacion:

El método de la presente investigacién fue Hipotético-Deductivo,
porque el tesista propone una hipoétesis y la estudia mediante una
secuencia de pasos, es decir, deduciendo las consecuencias de la
investigacion y verificando los resultados que se obtendran, para
analizar las variables y asi se determinaran las conclusiones finales
(Hernandez, 2016).

Disefio de investigacion:

La presente trabajo investigacion fue descriptiva correlacional,
porque estuvo orientada a la determinacién del grado de relacién
existente entre dos variables de interés en una misma muestra de
sujetos o el grado de relacion existentes entre dos fendmenos o

eventos observados (Reyes y Sanchez, 2006).

Por tanto, el Disefio de Investigacion correspondid6 a una

investigacién no experimental.

48



El disefio de la presente investigacion fue la siguiente:

/ 1
M \ r
Oy
Dénde:
M = Muestra sometida.
Ox = Evaluacion del personal.
Oy = Seleccién del personal.
R = Correlacion.

3.3. POBLACION Y MUESTRA
3.3.1. Poblacion:
La poblacion objetivo del trabajo de investigacion esta conformada
por 25 trabajadores de la Empresa Atachagua E.l.LR.L que se

encuentra ubicada en la ciudad de Pucallpa — 2017.

3.3.2. Muestra:

La muestra fue de 18 trabajadores de la Empresa Atachagua E.I.R.L.
de la ciudad de Pucallpa — 2017.

= Estimacién de la muestra;

De acuerdo al estudio de investigacion corresponde al método

de muestreo probabilistico de tipo muestreo aleatorio
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estratificado, cuyo procedimiento es atractivo por su efectividad y

simpleza.

v" Tamario de la muestra:

Partiendo de la poblacion antes citada, se tomo la
poblacién maestral a la Empresa Atachagua E.ILR.L. En
Pucallpa, cuyo marco se ha aplicado el muestreo aleatorio
estratificado definiendo del tamafio de muestra, la cual se

calculo aplicando la formula estadistica de poblacion finita:

Z°.p.q.N
E2(N-1)+Z2.p.q

Donde:

a = Grado que confianza que es te caso sera 95 % (0,95).

Z = Valor de la distribucién normal estandarizada es de 1,96.

p = Poblacion con la caracteristica de interés es 50% (0,50).

g = Proporcion de la poblacion que no tiene la caracteristica de
interés es de 50% (0,50).

E = Maximo error permisible es de 5% (0,05).

N = Tamafio de la poblacién es de 60.

Por tanto, de acuerdo a las adjudicaciones que se
realizaron en la Empresa Atachagua E.l.R.L. de la ciudad
de Pucallpa, fueron en niamero de 18 trabajadores del total
de 25 trabajadores como poblacion de estudio del

presente trabajo de investigacion.
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3.4.

3.5.

TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE DATOS

3.4.1. Técnicas:

En el presente trabajo de investigacion se empled las técnicas de las
encuestas, para la aplicacién de escalas que sirvieron en la medicion
de la evaluacion y seleccion del personal idéneo para la asignacion
de puestos de trabajo en la Empresa Atachagua E.I.R.L. de la ciudad

de Pucallpa en el afio 2017.

3.4.2. Instrumentos:

En esta investigacion se utilizé el cuestionario para recoger datos
veridicos sobre la evaluacion y seleccion del personal idéneo para la
asignacion de puestos de trabajo en la Empresa Atachagua E.l.R.L.

de la ciudad de Pucallpa en el afio 2017.

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Para Hernandez (2016), “la validez en términos generales, se refiere al

grado en que un instrumento realmente mide la variable que quiere medir’.

La validaciéon del instrumento se obtendra a través del juicio de expertos,
actividad que se revisara en todas las fases de la investigacion, a fin de
someter el modelo a la consideracion y juicio de conocedores de la materia
en cuanto a Promocién y Metodologia se refiere y asi facilitar el montaje
metodolégico del instrumento tanto de forma como de fondo, con el fin
Unico de su evaluacion y al considerar la misma, hacer las correcciones
gue tuvieran lugar, para de esta forma garantizar la calidad y certidumbre
del modelo. Cada experto recibird una planilla de validacién, donde se
recogera la informacion. Esta planilla contendra los siguientes aspectos de
informacion por cada item: congruencia, claridad, tendenciosidad,

observacion.
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3.6.

Con respecto a la confiabilidad de los instrumentos de recoleccién de
datos, Sanchez y Guarisma (1995), plantean que “la medicion es confiable
0 segura, cuando aplicada repetidamente a un mismo individuo o grupo, o
al mismo tiempo por investigadores diferentes, da iguales o parecidos
resultados”. Por ello con el fin de revisar, evaluar y determinar la

confiabilidad del instrumento.

PLAN DE RECOLECCION Y PROCESAMIENTO DE DATOS

3.6.1. Plan de Recoleccion:

La informacién recolectada se clasificd, procesé y analiz6 a través

de las acciones como:

a. Se clasifico la informacion obtenida segun la definicion de las

variables.

b. Se realiz6 el analisis de la informacién recolectada, empleando
las herramientas y datos adquiridos en el proceso de la

investigacion.

c. Se realizo6 la tabulacion y validacion de la informacion.

3.6.2. Procesamiento de Datos:

Esta etapa se procesé los datos dispersos, desordenados, obtenidos

de la poblacion objetivo de estudio durante el trabajo de campo.

Para el procesamiento de datos, se hizo uso de la estadistica
descriptiva con la media y la desviacién estandar, y se utilizé la
estadistica no paramétrica como es la prueba Chi cuadrado con un

nivel de significancia de a = 5%, cuya formula es:
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Donde:

X2: Chi cuadrada.

2: Sumatoria

O: Frecuencia Observada

E: Frecuencia esperadas

Para la determinacion de los grados de libertad se utilizo la siguiente

formula:

(F-1)*(C-1)

Doénde:

F: es el nUmero de filas

C. es el numero de columnas

Los datos fueron resumidos en forma numérica y graficamente, con

el apoyo de una computadora.

El Programa que se utiliz6 para procesar los resultados es el SPSS

v. 22 (Statistical Package for Social Science) y el Microsoft Excel.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

Los resultados que se obtuvieron en el presente trabajo de investigacion son los

siguientes:

Tabla N° 3. Entrevistas tipo encuestas con alternativas (Excepcional,

Sobresaliente, Aceptable, Necesita Mejorar).

Necesita Total

Resultados de las Encuestas Excepcional Sobresaliente Aceptable Mejorar Encuestados

Cumplimiento de Trabajo

Logro de resultados exitosos en el 6 6 4 2 18
tiempo establecido, bajo los

estandares de calidad ideales y

haciendo uso adecuado de los

recursos

2 Conocimiento del Puesto

Cantidad y calidad de 6 7 4 1 18
conocimientos que posee el

colaborador para desarrollarse

efectivamente en su area de

trabajo.

3 Desempefio bajo presion:

Habilidad para desarrollarse con 7 4 4 3 18
eficiencia y eficacia en situaciones

de emergencia, urgencia o crisis.

4 Conocimiento y aplicacion de

normas y reglas
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10

11

12

Habilidad para reconocer, respetar
y aceptar voluntariamente las
normas y reglas establecidas
dentro de la organizacion;
aplicandolas en las situaciones
establecidas y velando por que se
cumplan plenamente.

Toma de decisiones:

Criterio propio para decidir de
forma individual sobre aspectos
relacionados a su puesto.

Relaciones Interpersonales

Habilidad para relacionarse de
forma cordial y respetuosa con los
Jefes, comparieros y en general
con todo el personal.

Trabajo en Equipo:

Capacidad para participar
activamente en el cumplimiento de
un objetivo comun, tomando
decisiones en conjunto y
adaptandose a las necesidades
del equipo.

Negociacion:

Habilidad para resolver conflictos,
llegando a concretar acuerdos que
brinde los mayores beneficios para
las partes involucradas.

Comunicacion:

Habilidad para expresar
claramente las ideas, de forma
verbal o escrita, haciendo uso de
un vocabulario adecuado.

Asertividad:

Capacidad para manifestar y
transmitir convincentemente las
ideas, posturas, acciones que
permitan brindar soluciones o
mejorar las actividades en su
puesto de trabajo.

Empatia

Actitud de tolerancia,
entendimiento y respeto ante los
actos o sentimientos ajenos.

Servicio al Cliente

Actitud servicial orientada a

satisfacer las necesidades de los

10

10

18

18

18

18

18

18

16

18

18
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13

14

15

16

17

18

19

20

clientes internos y externos.
Cortesia con los clientes:

Brindar un trato amable, atento y
educado, al momento de dirigirse
a los clientes internos y externos.
Organizacién:

Habilidad para priorizar y ordenar
las actividades diarias, de acuerdo
a las necesidades de cargo o del
departamento.

Colaboracion

Cooperar y contribuir en desarrollo
y la consecucién de los objetivos
del puesto, del departamento y de
la empresa.

Iniciativa

Habilidad para adelantarse a los
hechos y actuar
consecuentemente

Aprendizaje:

Habilidad Para comprender y
aplicar conocimientos nuevos de
forma rapida y efectiva.
Presentacion Personal
Apariencia personal higiénica y
presentable, haciendo uso
adecuado del uniforme y equipo
cumpliendo con las normas de
establecidas, de acuerdo al tipo de
trabajo que realiza la persona.

Puntualidad:

Cumplimiento a cabalidad de los
horarios establecidos de:
entradas, almuerzo, salidas y
entrega de trabajos en fecha
limite.

Asistencia:

Asistir regularmente a sus labores,
justificando anticipadamente la

inasistencia a sus labores.

Fuente: Elaboracion propia.

18

18

18

18

18

18

18

18
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Nota:

En Tabla N° 03, se puede observar el resumen de respuestas o
informacion proporcionada por la muestra encuestada de 18 personas que
fueron entrevistados como parte de un proceso de seleccion antes de ser
incorporados a la empresa como personal de apoyo en diferentes

actividades requeridas por la propia empresa.

La muestra de 18 personas encuestadas fueron entrevistados basados en
unos cuestionarios que deberian de responder, total fueron 20 preguntas a
cada persona como parte de su entrevista personal, aspectos que ayudo a
calificar y seleccionar a las personas que se incorporarian en las labores

de la propia empresa.

El cuadro resumen cuenta con 4 alternativas para responder entre ellas

tenemos (Excepcional, Sobresaliente, Aceptable, Necesita Mejorar).

Dentro de la alternativa Excepcional, las preguntas 11 y 5 fueron las mas
aceptables con un total de 10 respuestas a cada una de ellas de las 20

realizadas.

Dentro de la alternativa Sobresaliente tenemos que las preguntas mas

votadas fueron la 19 y 20 con un total de 9 cada uno de ellos.

Asimismo, se muestra la alternativa Aceptable, para lo cual, tenemos las
preguntas 8, 10, 14 y 17 fueron la mas votadas cada una de ellas con 8

respuestas de las 20.

Y por ultimo tenemos que la alternativa Necesita Mejorar, tuvo un total de
dos preguntas que fueron las mas votadas, estas fueron las preguntas 7 y

13 con un total de 4 respuestas de las 20.
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Gréafico N° 1. Entrevistas tipo encuestas con alternativas (Excepcional,

Sobresaliente, Aceptable, Necesita Mejorar).

10

1 1 3 4 5 6 7 8 9 10 1 1 3 it 15 16 i 18 19 0

' Resultados de las Encuestas Excepcional Itados de las Encuestas Sobresali  Resultados de [as Encuestas Aceptable Resuftados de las Encuestas Necesita Mejorar s Resultados de las Encuestas Total Encuestados

o

o

-

=

Fuente: Elaboracion propia.

Grafico N° 2. Entrevistas tipo encuestas, con la Alternativa: Excepcional.

Resultadosde la Encuesta Alternativa
Excepcional

10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

Fuente: Elaboracién propia.
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Nota:

- En el Gréfico N° 2, podemos apreciar que las preguntas 4 y 11 fueron la
mas votadas haciendo que las diferencias sean muy significativas frente a
las de mas preguntas y respuestas, la pregunta menos votada fueron 16,
19, y 20 respectivamente con un total de 4 respuestas cada una. Las
preguntas con votos intermedios fueron 14, 15 con un total de 5 votos cada

una de ellas.

Gréafico N° 3. Entrevistas tipo encuestas, con la Alternativa: Sobresaliente.
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M Resultados de las Encuestas Resultados de las Encuestas Sobresaliente

Fuente: Elaboracién propia.
Nota:

- El Grafico N° 3, se pude observar que para la alternativa sobresaliente las
preguntas mas votadas fueron la 19 y 20 con un total de 9 respuestas cada
una, seguido de las preguntas 14, 15, 16, 17 y 2 con un total de 8 botos
cada una de ellas. Resultando gque estas preguntas las mas votadas tiene

significancia entre si.

- Las preguntas con menos aprobacion fueron la 10, 3, 4, 6, 7 y 11 con un

total de 4 respuestas positivas (Ver el Gréafico N° 3).
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- Las preguntas con votos intermedios fueron 9, 8, 14, 15, 16, 17 con un total

de 6 votos cada una de ellas (Ver el Grafico N° 3).

Gréafico N° 4. Entrevistas tipo encuestas, con la Alternativa: Aceptable.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

Resultados de las Encuestas Aceptable

Fuente: Elaboracién propia.
Nota:

- Para esta alternativa aceptable el Grafico N° 4, nos explica que las
preguntas mas votadas fueron 8, 10, 14, 16 con un total de 5 respuestas
favorables cada una de ellas, seguida de las preguntas 1, 2, 3, 6, 7, 13,

15,18 con un total de 4 preguntas favorables.

- La pregunta menos votada fue la 12 con un total de 1 voto. Seguido de las
preguntas con votos intermedios que fueron 4, 5,9 con un total de votos

cada una de ellas. (Ver el Grafico N° 4).
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Grafico N° 5. Entrevistas tipo encuestas, con la Alternativa: Necesita Mejor.

4 4
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B Resultados de las Encuestas
m Resultados de las Encuestas
m Resultados de las Encuestas

Resultados de las Encuestas Necesita Mejorar

Fuente: Elaboracién propia.
Nota:

- En la alternativa: Necesita Mejorar, las preguntas con mas votos fueron la 7
y 13 con un total de 4 votos cada una. El resto de las preguntas tuvieron
una votacion entre 1 a 2 votos cada una, aspecto que lo hace muy

significativo frente a las dos preguntas mas votadas. (Ver el Grafico N° 5).
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5.1.

CAPITULO V: DISCUSION

Segun Alles (2006), en su publicacion sobre la Administraciéon de
recursos humanos, indica que la expresidn ‘“recursos humanos”, se
refiere a las personas que forman parte de las organizaciones y que
desempefan en ellas determinadas funciones. Las personas pasan gran
parte de su tiempo trabajando en las organizaciones. Estas necesitan a
las personas para sus actividades y operaciones, de la misma manera
gue necesitan recursos financieros, materiales y equipos tecnologicos.
De ahi la denominacion de recursos humanos para describir a las
personas que trabajan en las organizaciones. En el mundo
industrializado de hoy, la produccién de bienes y servicios no puede ser
realizada por personas que trabajen individualmente. Cuanto mas
industrializada es una sociedad, tanto mas depende de las
organizaciones para satisfacer sus necesidades y aspiraciones. Por otro
lado, el efecto que tienen sobre la vida y la calidad de vida de las
personas es enorme y perdurable. La razén es sencilla: las personas
nacen, crecen, viven, se educan, trabajan y se divierten dentro de ellas.
Las organizaciones, cualesquiera que sean sus objetivos (lucrativos,
educativos, religiosos, politicos, sociales, filantropicos, econdmicos,
etc.), atrapan como tentaculos a las personas, que al mismo tiempo se
vuelven cada vez mas dependientes de la actividad organizacional. A
medida que las organizaciones crecen y se multiplican requieren un

mayor numero de personas y aumenta la complejidad de los recursos
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necesarios para su supervivencia y crecimiento. El contexto sobre el que
opera la administracion de recursos humanos (ARH), esta constituido
por las organizaciones y por las personas que forman parte de ellas. Las
organizaciones estan formadas por personas y dependen de éstas para
lograr sus objetivos y cumplir sus misiones. Para las personas, las
organizaciones constituyen un medio para lograr diversos objetivos
personales con un costo minimo en cuanto a tiempo y esfuerzo, y con un
minimo de problemas. Muchos de los objetivos personales no se podrian
lograr jamas mediante esfuerzos personales aislados. Las
organizaciones surgen, precisamente, para aprovechar la sinergia de los
esfuerzos de varias personas que trabajan coordinada y conjuntamente.
La ARH es una especialidad que surgié debido al crecimiento y a la
complejidad de las tareas organizacionales. Sus origenes se remontan a
los comienzos del siglo XX, como consecuencia del fuerte impacto de la
Revolucion Industrial; surgio con el nombre de Relaciones Industriales
como una actividad mediadora entre las organizaciones y las personas,
para suavizar o aminorar el conflicto entre los objetivos organizacionales
y los objetivos individuales de las personas, hasta entonces
considerados como incompatibles o irreconciliables. Era como si las
personas y las organizaciones, a pesar de estar estrechamente
interrelacionadas, vivieran separadas, con las fronteras cerradas, las
trincheras abiertas y necesitando un interlocutor ajeno a ambas para
entenderse o, por lo menos, para aminorar sus diferencias. Ese
interlocutor era un area que recibia el nombre de Relaciones Industriales
y que buscaba articular capital y trabajo, interdependientes, pero en
conflicto. Con el paso del tiempo, el concepto de relaciones industriales
cambio radicalmente, sufridé una extraordinaria transformacion. Alrededor
de la década de 1950, se le llamé administracion de personal. Ya no se
trataba solo de mediar en las desavenencias y de aminorar los
conflictos, sino, principalmente, de administrar personas de acuerdo con
la legislacion laboral vigente y administrar los conflictos que surgian
continuamente. Poco después, alrededor de la década de 1960, el

concepto sufrio una nueva transformacion. La legislacion laboral se

63



5.2.

volvi6 gradualmente obsoleta, mientras que los desafios de las
organizaciones crecian desproporcionadamente. Las personas fueron
consideradas como los recursos fundamentales para el éxito
organizacional; como los Unicos recursos vivos e inteligentes de que
disponen las organizaciones para hacer frente a los desafios. Asi, a
partir de la década de 1970, surgio el concepto de administracion de
recursos humanos (ARH), aunque todavia sufria de la vieja miopia de
ver a las personas como recursos productivos 0 meros agentes pasivos
cuyas actividades deben ser planeadas y controladas a partir de las
necesidades de la organizacion. A pesar de que la ARH abarcaba todos
los procesos de administracion de personal que se conocen ahora,
partia del principio de que las personas debian ser administradas por la
organizacion o por un area central de ARH. Sin embargo, con las nuevas
caracteristicas del tercer milenio (globalizacion de la economia, fuerte
competitividad en el mundo de los negocios, cambios rapidos e
imprevisibles y el dinamismo del ambiente), las organizaciones que
tienen éxito ya no administran recursos humanos ni tampoco administran
a las personas, ya que eso significa tratarlas como agentes pasivos y
dependientes; ahora administran con las personas. Eso significa tratarlas
como agentes activos y proactivos, dotados de inteligencia y creatividad,
de iniciativa y decision, de habilidades y competencias, y no solo de
capacidades manuales, fisicas o artesanales. Las personas no son
recursos que la organizacion consume Yy utiliza, y que producen costos.
Al contrario, las personas constituyen un poderoso activo que impulsa la
creatividad organizacional, de la misma manera que lo hacen el mercado
o la tecnologia. Asi, nos parece que es mejor hablar de administracion
de personas para resaltar la administracion con las personas, como

socios; y no de las personas, como recursos.

Segun Salgado, Moscoso y Lado, 2006, indican que la seleccion de
personal es un proceso mediante el cual las organizaciones deciden cual
de los aspirantes a un determinado puesto es el mas apto para

desempeiarlo. En otras palabras, la seleccion de personal es un
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proceso de toma de decision sobre el ajuste de los candidatos a los
puestos ofertados. En otro lugar hemos escrito que esta definicion de
seleccion de personal implica tres aspectos: “(71) que es preciso emplear
instrumentos evaluativos y que si no se utilizan, estaremos ante otro
proceso de incorporacion, pero no ante seleccion de personal; (2) que
tales instrumentos tienen como objetivo permitir una toma de decision
sobre la adecuacion de los candidatos al puesto, y (3) que se requiere
un profesional capacitado en la utilizacion de tales instrumentos
(Salgado, Moscoso y Lado, 2006)”. Para que este proceso pueda
llevarse a cabo adecuadamente es preciso conocer cuales son las
caracteristicas del puesto y comprobar hasta qué punto los aspirantes
reinen las capacidades cognitivas, conocimientos, aptitudes, destrezas,
habilidades, dimensiones de personalidad, experiencia o0 cualquier otro
tipo de caracteristicas necesarias para un buen desempefio del puesto
de trabajo. A este Ultimo conjunto de caracteristicas (es decir,
capacidades cognitivas, conocimientos, etc.), con frecuencia en los
ultimos afios, se le denomina competencias, y a la seleccion de personal
basada en la evaluacion de dichas caracteristicas se le suele denominar
seleccion por competencias. En este sentido, la seleccion por
competencias no se diferencia de lo que, desde una postura de
seleccion estrictamente ortodoxa (aplicacion estricta de los principios
clasicos de seleccion), ha venido siendo la practica tradicional. No
obstante, es preciso tener en cuenta que a la par que el concepto de
seleccion por competencias, también se ha desarrollado el modelo de
seleccidn estratégica de personal (Salgado, Moscoso y Lado, 2006 para
una explicaciéon mas amplia) que afiade a la concepcion tradicional de
los procesos de seleccion la idea de que estos tienen que estar
alineados con los objetivos de la organizacion y el hecho de que no se
puede concebir la gestion de los procesos de seleccion de modo
independiente de la gestion de otros procesos tales como la formacién,
el desarrollo de carreras, la evaluacion del desempefio o la
compensacion. La seleccion de personal es, por tanto, uno de los

procesos criticos de la gestion integrada de los recursos humanos en las
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5.3.

5.4.

organizaciones, en la medida que condiciona poderosamente la eficacia
de los procesos de gestion que se producen después de efectuada la
seleccion. En efecto, si la seleccion de personal esta correctamente
realizada permitira la incorporacién de efectivos de alto rendimiento v,
por sus mismas caracteristicas, estos efectivos mostraran un buen
aprovechamiento de la formacién, unas excelentes posibilidades de
promocion, una tasa de rotacibn que se sitie en los margenes
aceptables para las compafias y, en general, un adecuado nivel en
todos los procesos finales que tienen que ver con éxito el de la
organizacion. Por todo ello, las tareas que habitualmente se incluyen en
el proceso denominado seleccion de personal merecen una

reconsideracion.

Segun Morell y Brunet (1999), mencionan que el proceso de seleccion
consiste en una serie de pasos especificos que se emplean para decidir
qué solicitantes deben ser contratados. El proceso se inicia en el
momento en que una persona solicita un empleo y termina cuando se
produce la decision de contratar a uno de los solicitantes. En muchos
departamentos de personal se integran las funciones de reclutamiento y
seleccibn en una sola funciébn que puede recibir el nombre de
contratacion. En los departamentos de personal de grandes dimensiones
se asigna la funcién de contratacién a un gerente especifico. En los mas
pequefios, el gerente del departamento desempefia esta labor. La
funcion de contratar se asocia con el departamento de personal, pero
ademds el proceso de seleccion tiene importante radical en
la administracion de recursos humanos. Por lo tanto, la seleccion
adecuada es esencial en la administracion de personal e incluso para

el éxito de la organizacion.

Los departamentos de personal emplean el proceso de selecciéon para
proceder a la contratacion de nuevo personal. La informacion que brinda
el andlisis de puesto proporciona la descripcion de las tareas, las

especificaciones humanas y los niveles de desempefio que requiere
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5.5.

cada puesto; los planes de recursos humanos a corto y largo plazos, que
permiten conocer las vacantes futuras con cierta precision , y permiten
asimismo conducir el proceso de seleccion en forma légica y ordenada, y
finalmente, los candidatos que son esenciales para disponer de un grupo
de personas entre las cuales se puede escoger. Estos tres elementos
determinan en gran medida la efectividad del proceso de seleccion. Hay
otros elementos adicionales en el proceso de seleccion, que también
deben ser considerados: la oferta limitada de empleo, los aspectos
éticos, las politicas de la organizaciény el marco legal en el que se

inscribe toda la actividad.

El proceso de seleccion se realiza en dos sentidos: la organizacion elige
a sus empleados y los empleados potenciales eligen entre varias
empresas. La seleccion se inicia con una cita entre el candidato y
la oficina de personal o con la peticion de una solicitud de empleo. El
candidato empieza a formarse una opinion de la organizacion a partir de
ese momento. Muchos candidatos valiosos pueden sentirse
desalentados si no se les atiende adecuadamente desde el principio. Es
frecuente que se presenten solicitudes “"espontaneas"” que decidan
solicitar personalmente un empleo. Durante esta entrevista preliminar,
puede iniciarse el proceso de obtener informacion sobre el candidato, asi
como una evaluacion preliminar e informal. El candidato entrega a
continuacion una solicitud formal de trabajo (proporcionada durante la
entrevista preliminar). Los pasos siguientes de seleccion consisten en
gran medida en la verificacion de los datos contenidos en la solicitud, asi
como de los recabados durante la entrevista. La pruebas idoneidad que
se emplean en el proceso de seleccidn, finalmente solo constituyen una
de las técnicas empleadas. Su uso se limita a la medicion de factores
examinables y comprobables. En el caso de un cajero una prueba
de actitud numérica y concentracion puede informar sobre varios

aspectos mensurables de su personalidad.
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5.6.

5.7.

5.8.

La entrevista de seleccion consiste en una conversacion formal y en
profundidad, conducida para evaluar la idoneidad para el puesto que
tenga el solicitante. El entrevistador se fija como objeto responder a dos
preguntas generales: ¢Puede el candidato desempeiar el puesto?
¢, COmo se compara con respecto a otras personas que han solicitado el
puesto? Las entrevistas de seleccidn constituyen la técnica mas
ampliamente utilizada; su uso es universal entre las compafias
latinoamericanas. Las entrevistas permiten la comunicacion en dos
sentidos: los entrevistados obtienen informacion sobre el solicitante y el

solicitante la obtiene sobre la organizacion.

Es conveniente que en el proceso de seleccidén incluya un examen
médico del solicitante. Existen poderosas razones para llevar a la
empresa a verificar la salud de su futuro personal: desde el deseo de
evitar el ingreso de un individuo que padece una enfermedad
contagiosa, hasta la prevencion de accidentes, pasando por el caso de
personas que se ausentaran con frecuencia debido a sus constantes

guebrantos de salud.

El resultado final del proceso de seleccion se traduce en el nuevo
personal contratado. Si los elementos anteriores a la seleccién se
consideraron cuidadosamente y los pasos de la seleccion se llevaron de
forma adecuada, lo mas probable es que el nuevo empleado sea idoneo
para el puesto y lo desempefie productivamente. Un buen empleado
constituye la mejor prueba de que el proceso de seleccién se llevo a
cabo en forma adecuada.
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CONCLUSIONES

De los resultados expuestos y la discusion realizada permiten llegar a las

siguientes conclusiones:

1. La Empresa Atachagua E.LR.L. de la ciudad de Pucallpa, no esta
seleccionando ni contratando al personal idoneo para que labore en sus

instalaciones, en cargos administrativos y de apoyo.

2. En la actualidad la Empresa Atachagua E.I.R.L. de la ciudad de Pucallpa,
cuenta con un total de 25 trabajadores que fueron evaluados y seleccionados,
mediante un proceso y una entrevista personal que definié su aceptacion en la

empresa.

3. Los trabajadores no estan cumpliendo con el rol encomendado y su
produccion es baja, por lo que se determina que el proceso de evaluacién y
seleccion del personal idoneo, a sido muy deficiente en la Empresa Atachagua

E.l.LR.L. de la ciudad de Pucallpa.

4. Se elabor6 una propuesta de mejora basadas en estrategias de seleccion de
personal tomando en cuenta las dimensiones de mayor influencia para
trabajadores y clientes de la empresa a fin de mejorar el desempefio laboral
permitiendo asi generar un cambio para beneficio de la Empresa Atachagua
E.lLR.L.
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RECOMENDACIONES

La experiencia de la ejecucion de este trabajo de investigacion permite

recomendar:

1. Aplicar mecanismos de evaluacién, que permitan medir eficientemente el
desempeiio de cada empleado, con resultados cuantitativos y cualitativos de
cada puesto de trabajo; con el fin de evitar favoritismos y toma de decisiones
subjetivas, y asi poder establecer sistemas de promocion y lineas de carrera

del personal que sean justas.

2. Se sugiere la implementacion de la propuesta de mejora basadas en procesos
de seleccion de personal, cuya finalidad ser4 encontrar la persona mas

adecuada para cubrir un puesto de trabajo en una empresa determinada.

3. Que los conocimientos obtenidos en la presente investigacion, sirvan para
mejorar el proceso de evaluacion y seleccion del personal en la Empresa
Atachagua E.l.R.L. de la ciudad de Pucallpa, especificamente en el Area de
Recursos Humanos para determinar de manera clara y detallada las reales y
futuras necesidades de la organizacion, debiendo estar dirigidas para apoyar
el trabajo de las diferentes areas de la organizacién, tanto a nivel operativo

como directivo.

4. Que la Universidad Alas Peruanas difunda los trabajos de investigacion en
revistas indexadas; y asi motivar a los egresados y alumnos de los ultimos
ciclos a que continlen realizando trabajos de investigacién en el mismo tema

pero en otras empresas que estan dentro de la region de Ucayali.
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ANEXO



Fecha

ANEXO 1.

HERRAMIENTA PARA LA ENCUESTA: INSTRUMENTO EVALUACION

Periodo de Evaluacion:

Area

Supervisor Inmediato:

Departamento

Cabdigo de Empleado

Nombre del colaborador:

Horario/ Turno

Puesto que Ocupa

Fecha

A.

w

N o o bk

© ®

de Contratacion:

Preguntas para el postulante:

NOmMbre y Apellidos. ... ...
DN L L e
Cuenta con experiencias similares al puesto que
postula................ooiiil,

Cuenta usted, con algun antecedente penal, policial y judicial...............

Es usted, casado, con 0 SiN hijOS.........ouiiiiiiiii e
Lugar actual donde VIVe....... ...

Referencias personales de los altimos lugares donde

Cuenta con Certificado de salud vigente...............ccoooiiiiiiiiiiiiinn,

Cuenta con Certificado psicologico vigente...........c.coviviiiiiiiiiiiinnnn.

75



B.

10.

11.

12.

13.

Preguntas para trabajadores vigente:

Cumplimiento de Trabajo: Logro de resultados exitosos en el tiempo
establecido, bajo los estandares de calidad ideales y haciendo uso
adecuado de los recursos.

1()

2()

3()

4()

Conocimiento del Puesto: Cantidad y calidad de conocimientos que
posee el colaborador para desarrollarse efectivamente en su éarea de
trabajo.

1()

2()

3()

4()

Desempefio bajo presion: Habilidad para desarrollarse con eficiencia y
eficacia en situaciones de emergencia, urgencia o crisis.

1()

2()

3()

4()

Conocimiento y aplicacion de normas y reglas: Habilidad para
reconocer, respetar y aceptar voluntariamente las normas y reglas
establecidas dentro de la organizacién; aplicandolas en las situaciones
establecidas y velando por que se cumplan plenamente.

1()

2()

3()

4()

14. Toma de decisiones: Criterio propio para decidir de forma individual sobre

aspectos relacionados a su puesto.

1()
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15.

16.

17.

18.

19.

2()
3()
4()
Relaciones Interpersonales: Habilidad para relacionarse de forma cordial
y respetuosa con los Jefes, compafieros y en general con todo el personal.
1()
2()
3()
4()

Trabajo en Equipo: Capacidad para participar activamente en el
cumplimiento de un objetivo comun, tomando decisiones en conjunto y
adaptandose a las necesidades del equipo.

1()

2()

3()

4()

Negociacion: Habilidad para resolver conflictos, llegando a concretar
acuerdos que brinde los mayores beneficios para las partes involucradas.
1()

2()

3()

4()

Comunicacién: Habilidad para expresar claramente las ideas, de forma
verbal o escrita, haciendo uso de un vocabulario adecuado.

1()

2()

3()

4()

Asertividad: Capacidad para manifestar y transmitir convincentemente las
ideas, posturas, acciones que permitan brindar soluciones o mejorar las
actividades en su puesto de trabajo.

1()

2()
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20.

21.

22.

23.

24,

3()
4()

Empatia: Actitud de tolerancia, entendimiento y respeto ante los actos o
sentimientos ajenos.

1()

2()

3()

4()

Servicio al Cliente: Actitud servicial orientada a satisfacer las
necesidades de los clientes internos y externos.

1()

2()

3()

4()

Cortesia con los clientes: Brindar un trato amable, atento y educado, al
momento de dirigirse a los clientes internos y externos.

1()

2()

3()

4()

Organizacién: Habilidad para priorizar y ordenar las actividades diarias,
de acuerdo a las necesidades de cargo o del departamento.

1()

2()

3()

4()

Colaboracion: Cooperar y contribuir en desarrollo y la consecucion de los
objetivos del puesto, del departamento y de la empresa.

1()

2()

3()

4()
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25.

26.

27.

28.

29.

Iniciativa: Habilidad para adelantarse a los hechos vy actuar
consecuentemente.

1()

2()

3()

4()

Aprendizaje: Habilidad Para comprender y aplicar conocimientos nuevos
de forma rapida y efectiva.

1()

2()

3()

4()

Presentacion Personal: Apariencia personal higiénica y presentable,
haciendo uso adecuado del uniforme y equipo cumpliendo con las normas
de establecidas, de acuerdo al tipo de trabajo que realiza la persona.

1()

2()

3()

4()

Puntualidad: Cumplimiento a cabalidad de los horarios establecidos de:
entradas, almuerzo, salidas y entrega de trabajos en fecha limite.

1()

2()

3()

4()

Asistencia:  Asistir  regularmente a sus labores, justificando
anticipadamente la inasistencia a sus labores.

1()

2()

3()

4()
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA.

TITULO: “DETERMINACION DEL PROCESO DE EVALUACION Y SELECCION DEL PERSONAL EN EL AREA DE

RECURSOS HUMANOS DE LA EMPRESA ATACHAGUA E.I.R.L PUCALLPA 2017".

PROBLEMA OBJETIVOS | HIPOTESIS | VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Problema General: Objetivo General: Hipotesis General: | Variable 1: = Métodos. Relaciones Tipo de Investigacion:
interpersonales.
¢, Qué relacion existe Determinar la El proceso de = Guias. N '
entre el proceso de relacién que existe evaluacion se Eactores Atencion al cliente.

evaluacion y seleccion
del personal id6neo
para la asignacion de
puestos de trabajo en
la Empresa
Atachagua E.I.R.L.,
Pucallpa — 20177

Problemas
Especificos:

a. ¢Cual es el nivel
del proceso de
evaluacion del
personal idéneo
para la asignacion
de puestos de
trabajo en la
Empresa
Atachagua
E.ILR.L., Pucallpa
—2017?

entre el proceso de
evaluacién y
seleccion del
personal idoneo para
la asignacion de
puestos de trabajo
en la Empresa
Atachagua E.I.R.L.,
Pucallpa — 2017.

Objetivos
Especificos:

a. Definir el nivel
del proceso de
evaluacion del
personal idobneo
para la
asignacion de
puestos de
trabajo en la
Empresa
Atachagua
E.LLR.L., Pucallpa

relaciona
significativamente
con la seleccion del
personal idéneo
para la asignacion
de puestos de
trabajo en la
Empresa
Atachagua E.l.R.L.,
Pucallpa — 2017.

Hipotesis
Especificas:

a. Elnivel del
proceso de
evaluacion del
personal idéneo
para la
asignacién de
puestos de
trabajo en la
Empresa
Atachagua

Evaluacion del
Personal.

Actitud y dedicacion en el
trabajo.

Producto.

Calidad.
Responsabilidad.
Cooperacion, actitud.

Presentacion personal.

En este trabajo de
investigacion vamos
utilizar la clasificacion de
Carrasco (2005), el
presente trabajo de
investigacion, por su
proposito seré clasificado
como “investigacion
sustantiva descriptiva” ya
que trata de describir un
fenémeno o un hecho
suscitado. La descripcion
y explicacion, en este
sentido, aparecen
estrechamente
relacionados ya que es
obvio que no se puede
explicar un fenémeno si
antes no se conoce sus
caracteristicas o sus
causas.
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¢ Cudl es el nivel
del proceso de
seleccion del
personal idéneo
para la asignacion
de puestos de
trabajo en la
Empresa
Atachagua
E.l.R.L., Pucallpa
—20177?

¢De qué manera
el proceso de
evaluacion y
seleccion del
personal influye
en la asignacion
de puestos de
trabajo en la
Empresa
Atachagua
E.LLR.L., Pucallpa
—20177?

—2017.

Evaluar el nivel
del proceso de
seleccion del
personal idéneo
para la
asignacion de
puestos de
trabajo en la
Empresa
Atachagua
E.LR.L., Pucallpa
—2017.

Establecer la
influencia del
proceso de
evaluacion y
seleccion del
personal para la
asignacion de
puestos de
trabajo en la
Empresa
Atachagua
E.L.R.L., Pucallpa
—2017.

E.LR.L,,
Pucallpa — 2017,
es precario.

El nivel del
proceso de
seleccion del
personal idéneo
para la
asignacion de
puestos de
trabajo en la
Empresa
Atachagua
E.lLR.L,,
Pucallpa — 2017,
es deficiente.

El proceso de
evaluacion y
seleccion del
personal influye
significativament
eenla
asignacion de
puestos de
trabajo en la
Empresa
Atachagua
E.lLR.L,,
Pucallpa — 2017.

Variable 2:

Seleccion del
personal.

= Procesos.

= |nstrumentos.

= Técnicas.

Comparacion.
Decision.
Observacion.

Etica personal.

Curriculum vitae.

Entrevista.

Prueba de
conocimiento o
capacidades.

Pruebas
psicolodgicas.

Nivel de investigacién:

Tomando en cuenta, la
naturaleza del presente
trabajo de investigacion,
segun (Hernandez, 2016),
es Descriptivo porque
delinea las caracteristicas
que presentan las
variables elegidas como
son: Evaluacioén del
Personal (variable 1), y
Seleccion del Personal
(variable 2).

Disefio:

La presente trabajo
investigacion sera
descriptiva correlacional,
porque estara orientada a
la determinacion del grado
de relacion existente entre
dos variables de interés
en una misma muestra de
sujetos o el grado de
relacion existentes entre
dos fenébmenos o eventos
observados (Reyes y
Sanchez, 2006). Entonces
el Disefio de Investigacion
correspondera a una
investigacion no
experimental. El disefio de
la presente investigacion
sera la siguiente:

/OX
A

\’
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Oy

Técnicas de
Recoleccién de
Informacion:

En el presente trabajo de
investigacion se
emplearan las técnicas de
la encuesta para aplicar
las Escalas que mediran
la Eleccion y Seleccion
del Personal.

Instrumentos:

Cuestionario y hoja de
evaluacion.
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