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RESUMEN

La presente investigacion tiene como principal meta exponer los resultados obtenidos de la
Incidencia del Proceso de Seleccion de Personal en la Productividad Laboral de los
Colaboradores de la Clinica San Juan de Dios Arequipa 2017.

Se tomé como muestra para la investigacion a las areas con menor productividad laboral,
los cuales suscribieron contrato laboral hasta junio del afio 2017, en un total de 106
colaboradores, lo cuales cuentan como minimo de 6 meses y como maximo de 3 afios de
relacion laboral. Se realiz6 una investigacion de tipo descriptiva, con un enfoque
cualitativo y de disefio no experimental, por lo cual se ha establecido que existe incidencia
entre ambas variables.

Los datos estadisticos que sostiene esta investigacion vienen de los resultados obtenidos
por la aplicacion de los instrumentos de la investigacion a los colaboradores de la Clinica

San Juan de Dios Arequipa en el afio 2017.

Se concluye que, en la Clinica San Juan de Arequipa; el proceso de seleccion de personal
si tiene incidencia en la productividad laboral de los colaboradores; es decir, segun los
resultados de los instrumentos aplicados, no existe un proceso de seleccion de personal
adecuado, no cuentan con las herramientas ni planificacién para contratar personal con el
perfil idoneo para cada puesto de trabajo y conlleve a una productividad laboral requerida
para cumplir con los objetivos y metas solicitadas por la Institucion, a pesar que la
organizacion cuenta con los procesos necesarios en el area de Recursos Humanos, pero no
son utilizados de forma adecuada, obviando pasos necesarios para un buen desarrollo del
proceso de seleccidn, esto debido al rubro al que pertenece y a la premura por cubrir las

vacantes solicitadas.

Palabras claves: Seleccién de Personal, Productividad Laboral.
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ABSTRACT

The main objective of this research is to present the results obtained from the Incidence of
the Personnel Selection Process in the Labor Productivity of the Collaborators of the San

Juan de Dios Arequipa 2017 Clinic.

The areas with the lowest labor productivity were taken as a sample for research, which
signed an employment contract in 2017, with a total of 106 employees, which have a
minimum of 6 months and a maximum of 3 years of employment relationship. A
descriptive research was carried out, with a qualitative approach and a non-experimental
design, so it has been established that there is an incidence between both variables.

The statistical data that supports this research come from the results obtained by the
application of the research instruments to the collaborators of the San Juan de Dios
Arequipa Clinic in 2017,

It is concluded that, at the San Juan de Arequipa Clinic; the personnel selection process if
it affects the labor productivity of employees; that is to say, according to the results of the
instruments applied, there is no adequate personnel selection process, they do not have the
tools or planning to hire personnel with the suitable profile for each job and leads to a labor
productivity required to comply with the objectives and goals requested by the Institution,
although the organization has the necessary processes in the area of Human Resources, but
they are not used properly, avoiding necessary steps for a good development of the
selection process, this due to the item to which it belongs and the rush to fill the requested

vacancies.

Keywords: Personnel Selection, Labor Productivity
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INTRODUCCION

En la actualidad el desarrollo y crecimiento competitivo de las instituciones de salud se
mueve a pasos agigantados y cada vez adquiere mas complejidad, por ello se vuelve més
exigente, por lo que se establece que el proceso de seleccidn de personal debe ser
altamente competitivo, se vuelve obsoleto el concepto de cantidad y comienza darle
importancia al concepto de calidad; por lo que las entidades de salud empiezan a
concientizar que sus colaboradores deben aportar sus habilidades duras como blandas para
la mejora de su productividad.

En Arequipa, en la ultima década con el ingreso de diversas instituciones de salud, la
competencia laboral cada vez se hace mas compleja, por lo que se necesita elaborar un
proceso de seleccion de personal adecuado y con un perfil de calidad tnico en salud.

Estd investigacion comenzd, en primer lugar, sistematizando la informacion y
conocimientos relacionados con el proceso de seleccién de personal, desde su historia,
definicion, objetivos, su importancia, hasta su campo laboral. Sin embargo podria ser que
algunas entidades de salud no reconozcan esta necesidad y, por ende, no sea de gran
importancia, esta investigacion pretende con dicho estudio orientar y determinar el tipo de
proceso de seleccion de personal adecuado para contar con colaboradores competitivos

frente al mercado de salud de la zona sur del pais.

Para lograr dichos propositos se ha realizado una investigacion descriptiva y comparativa
en los colaboradores de la Clinica San Juan de Dios filial Arequipa contratados en el afio
2017, ya que esta poblacion cuenta con las caracteristicas necesarias para el estudio. La
muestra obtenida es de 106 colaboradores de 06 areas de la institucion, y la informacion de

las variables e indicadores se obtuvo a través del instrumento del cuestionario.

Debo dar un reconocimiento a los Jefes de areas por su gran disposicion, facilidades y
entusiasmo ante el proyecto, siendo los principales interesados en contar con personal

capacitado para el buen desempefio de sus objetivos planteados.
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Este informe de investigacidn abarca un capitulo I, donde se explica el marco tedrico de la
investigacion, desarrollando los conceptos basicos de ambas variables y antecedentes

interrogativos.

El capitulo 11, abarca la Metodologia de la investigacion, planteamiento tedrico, analisis u
operacionalizacién de las variables, interrogantes basicas de la investigacion, justificacion
del problema; planteamiento operacional, técnicas e instrumentos de verificacion, el campo

de verificacion, la estrategia de recoleccion de datos y el cronograma.

El capitulo 111, presenta los resultados, discusién de la investigacion.

El capitulo 1V, con sus respectivas conclusiones y recomendaciones de la investigacion,

propuesta del proceso de seleccion.

Finalmente, se concluye el informe con bibliografia, anexos, cuestionarios, glosario y

matrices de sistematizacion de la investigacion.
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HIPOTESIS

Dado que, la seleccidn de personal es un proceso necesario en muchos campos labores, se

plantea la siguiente hipétesis:

Es probable que, el proceso de seleccion de personal, incida positivamente en la

productividad laboral de los colaboradores de la “Clinica San Juan de Dios — Arequipa”.
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OBJETIVOS

Objetivo General

Determinar la incidencia del proceso de seleccién de personal en la productividad

laboral de los colaboradores de la “Clinica San Juan de Dios - Arequipa”.

Objetivos Especificos

Describir que factores generan una adecuada o inadecuada productividad laboral

en los colaboradores de la “Clinica San Juan de Dios Arequipa”.

e Describir como se realizan en la actualidad los procesos de seleccién de

personal.

e ldentificar la aplicacién correcta de las técnicas de seleccion de personal para un

buen desempefio laboral.

e Precisar qué importancia tiene las habilidades blandas y duras en el incremento
de la productividad laboral de los colaboradores de la “Clinica San Juan de Dios

Arequipa.

e Precisar la importancia de la efectividad en la productividad laboral de los

colaboradores de la “Clinica San Juan de Dios Arequipa”

e ldentificar los mecanismos o0 necesidades que se necesitan los colaboradores de
la Clinica San Juan de Dios Arequipa para obtener una calidad de vida laboral

adecuada.
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CAPITULO |
MARCO TEORICO

1. Seleccion de Personal
1.1. Historia y Evolucion de Reclutamiento y Seleccion de Personal

Al valorar la historia del reclutamiento y seleccion de personal, se pueden distinguir
las etapas que contribuyen al surgimiento y desarrollo como un proceso. La prehistoria
de seleccion de personal, la Revolucion Industrial, el surgimiento de la Administracion
y la Psicologia como disciplinas cientificas, la 1ra y 2da Guerras Mundiales, el
desarrollo de la Psicologia, el auge de los movimientos sociales en la década de los
afios 70 y el analisis critico de la psicologia, los cambios en la Gestiébn Recursos
Humanos y la entrada de las competencias que son momentos cualitativos que abarcan
la historia de la seleccion de personal. Con la revolucion industrial, las organizaciones
comienzan a realizar los primeros episodios de seleccion de personal, ejecutados estos
por los supervisores, basandose en la observacidn y en datos subjetivos. A medida que
avanzaba la revolucion industrial, el namero de organizaciones y su complejidad

fueron aumentando, y fue aqui cuando nacieron las “Oficinas de seleccion”.

Los avances en la industria provocaron una mayor socializacion de los procesos y
surgid la necesidad de agrupar a un conjunto de personas, lo cual estimuld la idea de

crear un area dedicada a la seleccidn de personal.

El término recursos es lanzado a finales de los afios 70 y principios de los afios 80 por
autores norteamericanos, aunque ya el mismo era empleado por representantes de la
denominada Escuela de las Relaciones Humanas. Los cambios ocurridos en los
altimos afios en las distintas esferas de la vida social y la necesidad de lograr niveles
de competitividad sostenida, han incidido en la determinacion de los factores
esenciales en la basqueda de ventajas competitivas que permitan alcanzar cada vez
niveles superiores de desempefio; esto ha llevado a colocar en el centro de todo
proceso organizacional, al ser humano. Asi, hoy dia se habla de que el hombre es el
principal activo y ventaja estratégica de una organizacién y se introducen nuevos

términos como capital humano, Todos esos elementos afianzan la necesidad de contar
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con los medios adecuados para proveer a las organizaciones del personal capaz de

enfrentar los retos del desarrollo actual y perspectivo de la sociedad. Zayas (2010) .

1.2. Seleccién de Personal

La seleccion de personas funciona como un filtro que s6lo permite ingresar a la
organizacion a algunas personas, aquellas que cuentan con las caracteristicas deseadas.
Un antiguo concepto popular afirma que la seleccion consiste en la eleccion precisa de
la persona indicada para el puesto correcto en el momento oportuno. En términos mas
amplios, la seleccion busca, de entre los diversos candidatos quienes sean mas
adecuados para los puestos que existen en la organizacion o para las competencias que
necesita, y el proceso de seleccion, por tanto, pretende mantener o aumentar la
eficiencia y el desempefio humano, asi como la eficacia de la organizacion. Lo que se
pretende es mantener el capital intelectual Para enriquecer la organizacion.
(Chiavenato, 2009, pag. 137).

Externo ‘ [Pr i [ Interno

Aplicacién de técnicas de sel
Entrevistas

Candidatos
encaminados al
reclutamiento

- Candidatos
Pruebas de conocimientos

Pruebas de personalidad
Técnicas de simulacion

seleccionados
encaminados al

gerente

Figura 1. Proceso de Seleccion de Personal.
Chiavenato (2009)

Como comenta, Much (2010). La seleccién de personal es un conjunto de etapas y
técnicas mediante las cuales se realiza una evaluacion de las caracteristicas y aptitudes
de los candidatos, y se elige al idoneo. “Contar con una organizacion con personal
bien seleccionado, estable y motivado es uno de los requisitos fundamentales para

lograr mayor productividad con personal eficaz" (pag. 213).

Seleccion de Personal, consiste en indagar las capacidades con que cuenta una persona
en particular para desarrollar cierta actividad especifica en el contexto de un cargo y
una organizacién determinada. Para ello es necesario contar con herramientas

apropiadas para predecir tanto como fuese posible la conducta laboral que presentara

6
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el candidato y si cumplird con las expectativas de la organizacion respecto a su
desempefio, comportamiento, rendimiento y actitudes frente a las dificultades.
(Franklin, 2011, pag. 84).

1.2.1. Importancia de una buena Seleccion de Personal

En la actualidad con el crecimiento empresarial cada vez se hace mas competente el
proceso de seleccion de personal, se necesita candidatos idneos para un puesto de
trabajo competitivamente laboral, por lo que es indispensable un proceso de
seleccién adecuado con técnicas actuales de seleccion, con candidatos con la
experiencia laboral requerida, con una trayectoria profesional adecuada, con

habilidades adecuadas y psicolégicamente estable.

1.2.1.1. Planificacion en seleccion de personal.
Se toma en cuenta los siguientes pasos:
e  Definir el perfil de puesto de trabajo
e Identificacion de las distintas fuentes de reclutamiento
e Inicio de la etapa de pre seleccion
e Realizacion de las entrevistas
e Ejecucion de las evaluaciones pertinentes

e Presentacion de finalistas al puesto de trabajo

1.2.1.2. Atraccion del personal.
Es hacer que una persona con capacidades especificas, idoneas y necesarias se
interese por ocupar una posicion que ofrece la empresa, cuyo objetivo es captar a
personas altamente calificadas para incorporarlas a la organizacion.

Para lo cual se necesita el siguiente concepto:

Necesidad de cubrir una vacante

Segun, Alles (2008). Nos dice que “es un detallado formulario-guia para
recolectar informacién del perfil. Es importante destacar algunos aspectos: la
persona que toma nota del perfil debe comprenderlo™. Sera necesario preguntar

y repreguntar hasta una correcta comprension del perfil a buscar.
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Primera etapa

e Datos como edad, sexo, educacion y experiencia laboral.

e Competencias 0 caracteristicas personales y las relaciones dentro de la
organizacion de acuerdo al puesto de trabajo.

e Estudio del organigrama institucional. Definir correctamente: de quien
depende, a quien supervisa y quiénes son sus pares.

e Rasgos de Personalidad.

Segunda Etapa

e Es imprescindible analizar las competencias o caracteristicas personales de
aquellos que se relaciona directamente con el puesto.

e Estos elementos estan en condiciones de definir las competencias o
caracteristicas personales que realmente se requieren.

e Definir el plan de carrera del candidato a seleccionar.

e Asesoramiento al cliente interno finaliza con el andlisis de las posibilidades

de encontrar lo requerido.

1.2.2. Reclutamiento.

En toda organizacion el proceso de reclutamiento es la primera instancia en todo

proceso de seleccién de personal.

El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos que pretenden atraer a
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar puestos dentro de la
organizacion, cuyo objetivo basicamente es abastecer de candidatos idoneos, con
las capacidades necesarias y requeridas para el puesto en la organizacion
(Chiavenato, 2009, pag. 117).

Segun Mich (2010). EIl reclutamiento es un medio a través del cual la empresa
divulga y ofrece sus requerimientos de personal en el mercado de trabajo. Para ser
eficaz, el reclutamiento debe atraer un grupo de candidatos suficiente para
garantizar la seleccién de personal idoneo. “Es un conjunto de actividades cuya
finalidad es atraer personal debidamente calificado para ocupar puestos dentro de la

organizacion” (pag. 213).
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Segun, Franklin y Krieger (2011). “Es el inicio de todo proceso de seleccidn, es el
primer paso que da la organizacion, tras detectar la necesidad de conseguir personal
que pueda desempefiar funciones especificas para cubrir las necesidades que van
surgiendo™, es la técnica que se utiliza en cualquier organizacion, cuando se

requiere un nuevo puesto de trabajo en un momento oportuno (pag. 83).

El reclutamiento se centra en escoger, mediante distintas técnicas, candidatos que
posean los requisitos minimos para ocupar el puesto vacante. En tanto que la labor
de seleccién consiste en elegir entre los candidatos que fueron reclutados, sera la
persona que tenga las mayores posibilidades de ajustarse al puesto vacante (Alfaro
Castellanos, 2012, pag. 76)

1.2.2.1. Reclutamiento interno.

Actia en los candidatos que trabajan dentro de una organizacion, busca
colaboradores para promoverlos o transferirlos a otras actividades mas complejas o
motivacionales. (...) Se enfoca en buscar competencias internas para aprovecharlas
mejor, el reclutamiento interno funciona por medio de oferta de promociones
(puestos mas altos y, por tanto, mas complejos, pero dentro de la misma area de
actividad de la persona) y de transferencias (puestos del mismo nivel, pero que
implican otras habilidades y conocimientos de la persona y situados en otra area de

actividad de la organizacion) (Chiavenato I. , 2009, pag. 116).

Segun, Alles (2008). Es un conjunto de procedimientos orientados a atraer e
identificar candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro
de la organizacion, a fin de seleccionar a alguno de ellos para que reciba en el

ofrecimiento de empleo.

Segun Chiavenato (2009). Describe ventajas y desventajas del reclutamiento:
Ventajas
e Aprovecha mejor el potencial humano de la organizacion
e Motiva y fomenta el desarrollo profesional de sus actuales colaboradores
e Probabilidad de mejor seleccion, ya que los candidatos son bien conocidos

e Costo financiero menor al reclutamiento externo
9
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Desventajas
e Puede bloquear la entrada de buenas ideas, experiencias, nuevas expectativas
e Facilita el conservadurismo y favorece la rutina actual

e Funciona como un sistema cerrado de reciclaje continuo

1.2.2.2. Reclutamiento externo.

Actua en los candidatos que estan en el mercado de recursos humanos y, por
tanto, fuera de la organizacion, para someterlos a su proceso de seleccion de
personal. Se enfoca en la adquisicion de competencias externas, el reclutamiento
externo debe abordar el mercado de recursos humanos. De manera precisa y
eficaz, a efecto de alcanzar y atraer a los candidatos que desea buscar. La
contratacion externa supone abrir un proceso de seleccion entre a la empresa y el
personal nuevo y adecuado para el puesto de trabajo ofertado. Esto también
cuenta con una serie de ventajas e inconvenientes, que vendrian a ser
practicamente los opuestos a los de la promocion interna (Chiavenato I. , 2009,
pag. 117)

Segin, Gomez (2015). Los trabajadores de fuera aportaran ideas nuevas y
enriquecedoras para la empresa. El candidato desde el inicio aportara grandes
resultados, eficiencia y dedicacion. Mantienen siempre un conocimiento de lo
que existe fuera y lo que hace la competencia. Evitaria los inconvenientes que se

pueden producir cuando se rompen las dindmicas y el clima laboral.

Segun Chiavenato (2009). Describe ventajas y desventajas del reclutamiento:

Ventajas

e Introduce nuevos talentos, habilidades y expectativas

e Renueva la cultura organizacional y la enriquece con nuevas aspiraciones

e Es apropiado para enriquecer el capital intelectual de forma mas intensa y

rapida
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Desventajas

e Afecta negativamente la motivacion de los trabajadores actuales de la
organizacion.

e Requiere aplicar técnicas de seleccion para elegir los candidatos y eso
significa costos de operacion.

e Es maés costoso, tardado e inseguro que el reclutamiento interno.

- Las vacantes se llenan con los colaboradores
actuales de la organizacion.

- Los colaboradores internos son los candidatos
preferidos.

- Esto exige su promocion o transferencia a las
nuevas oportunidades.

Reclutamiento - La organizacién ofrece una carrera de

oportunidades al colaborador.

- Las vacantes las y las oportunidades se llenan
con candidatos del exterior.

- Los candidatos eternos son preferidos.

- Esto exige que se les reclute en el exterior y se
le seleccione para llenar las oportunidades.

- La organizacion ofrece oportunidades a los

candidatos externos.

Figura 2. Reclutamiento Interno y Reclutamiento Externo.
Chiavenato (2009)

1.2.2.3. Técnicas de reclutamiento externo de personal.

Segun Chiavenato (2009)

e Anuncio en diarios y revistas especializadas

e Agencias de reclutamiento sin fines de lucro

e Agencias de reclutamiento privadas especializadas en seleccion de personal
e Contacto con Universidades y agrupaciones

e Carteles o anuncios en lugares visibles

e Presentacion de candidatos por indicaciones de trabajadores

e Consulta de archivos de candidatos

e Reclutamiento virtual

1.2.3. Herramientas de Seleccion de Personal.

1.2.3.1. Entrevista.
Es la técnica mas utilizada, en realidad, la entrevista tiene innumerables
aplicaciones en las organizaciones. Es un proceso de comunicacion entre dos o
mas personas que interactdan y en que una de las partes le interesa conocer lo

mejor de la otra.
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Segun, Pereda y Berrocal (2011). La entrevista de seleccion es un proceso de
comunicacion interpersonal entre uno o varios entrevistadores y uno o varios
candidatos, durante el cual, el entrevistador, por una parte, informa al candidato
sobre el puesto de trabajo y la organizacion a la que desea incorporarse y, por
otra, recoge informacion del candidato, que le permitird evaluar sus
competencias y determinar tanto sus posibilidades de desarrollar el trabajo de
forma correcta, como de proyeccién futura dentro de la organizacion.

Es un dialogo que se sostiene con un propdésito definido y no por la mera
satisfaccion de conversar. Entre el/la entrevistador/a y el/la entrevistado/a existe
una correspondencia mutua, y gran parte de la accion reciproca entre ambos
consiste en posturas, gestos u otros modos de comunicacién. La palabra, los
ademanes, las expresiones, las inflexiones contribuyen al intercambio de
conceptos que constituye la entrevista, durante la situacion de la entrevista,
ambos participantes, tienen su rol y deben actuar dentro de él.

Durante la situacion de entrevista, ambos participantes entrevistador y
entrevistado deben actuar dentro de él, estableciendo un canal de comunicacion
en un marco acotado por el tiempo y el tema a tratar (Alles, 2006, pag. 234).

1.2.3.2. Proceso de la entrevista.

El proceso de entrevistar puede proporcionar mayor o menor grado de libertad al
entrevistador cuando realiza la entrevista. En otras palabras, la entrevista puede
ser estructurada y estandarizada y también pueda ser enteramente libre, a
voluntad del entrevistador o sujeta a las circunstancias; por lo mencionado las

entrevistas de dividen en cuatro tipos:

e Entrevista totalmente estandarizada: Es la entrevista estructurada y con
una ruta preestablecida u objeto de tener respuestas definidas y cerradas,
con opciones simples, como, si 0 no; verdadero o falso. Es el tipo de
entrevista planeada y organizada que supera las limitaciones de los

entrevistadores.
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e Entrevista estandarizada en las preguntas: Es la entrevista con preguntas
previamente elaboradas, que nos permiten una respuesta abierta, una
respuesta libre por parte del candidato.

e Entrevista dirigida: Es la entrevista que termina en el tipo de respuesta
deseada, pero no especifica las preguntas, las deja a criterio del
entrevistador. Se aplica para conocer ciertos conceptos personales de los
candidatos, que demandan cierta libertad, para que el entrevistador capte

adecuadamente. Es una entrevista de resultados.

e Entrevista no dirigida: Es una entrevista totalmente libre y que no
especifica las preguntas ni respuestas requeridas. Se trata de una entrevista
cuya secuencia y orientacion queda a criterio de cada entrevistador. Es una
técnica criticada por su escasa consistencia, porque no se basa en na ruta o

itinerario previo.

1.2.3.3. Entrenamiento de los entrevistadores.

Toman vital importancia los jefes de recursos humanos o gerentes de las
empresas, los cuales han sido entrenados en las habilidades para que puedan llevar
a cabo las respectivas entrevistas a los candidatos. El entrevistador debe funcionar
como el fiel de la balanza que compara con objetividad las caracteristicas que

ofrece el candidato con los requisitos que exige el puesto a cubrir.

1.2.4. Entrevista elemento clave para el proceso de seleccion de personal.

De acuerdo al tema de investigacion se considera a la entrevista como el elemento

principal para un buen proceso de seleccion.

Segun, Alles (2006). Al preparar la entrevista, se debe tener en cuenta el lugar
donde se desarrollara. Un lugar privado, con poco ruido y lo mas cémodo posible
le har4 sentir al postulante que es “una visita” en su lugar de trabajo, y usted
obtendra un mejor resultado de la entrevista si el postulante se siente bien en el

transcurso de la reunion (pag. 232).
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1.2.5. Técnicas de Seleccion.

Las técnicas de seleccidn permiten rastrear las caracteristicas personales del
candidato por medio de muestras de su comportamiento. Una buena técnica de
seleccién debe tener algunos atributos, como rapidez y confiabilidad. Ademas,
debe dar el mejor prondstico sobre el desempefio futuro del candidato al puesto.
Este atributo se refiere a la eficacia de una técnica de seleccion para predecir el
comportamiento del candidato en el puesto (Chiavenato 1., 2009, pag. 148).

*Entrevista dirigida (con una ruta
Entrevista de seleccion preestablecida)
*Entrevista libre (sin ruta preestablecida)

*Generales *Cultura general

- * |diomas
Pruebas de conocimientos o

capacidades - - -
P *Especificas *Conocimientos técnicos

*Cultura profesional

*Pruebas de aptitudes *Generales

Pruebas psicoldgicas *Especificas

*Expresivas *PMK
*Proyectivas *Rosrcharch
" .
Pruebas de personalidad *iszba del arbol
*Inventarios *De motivacién

*De intereses

*Psicodrama
*Dinamica de grupo
Técnicas de simulacion *Prueba de campo
*Role playing

Figura 3. Técnicas de Seleccion de Personal.
Chiavenato (2009)

1.2.5.1. Pruebas de conocimientos o capacidades.

Son instrumentos para evaluar el nivel de conocimientos generales y especificos
de los candidatos que exige el puesto a cubrir, busca medir el grado de
conocimientos profesionales o técnicos. Existe una enorme variedad de pruebas

de conocimientos y capacidades.

e En razdn de su forma de aplicacion:
* Pruebas orales: Funcionan casi como una entrevista estandarizada y
estructurada, s6lo se hace preguntas verbales especificas para obtener

respuestas verbales, también especificas.
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* Pruebas escritas: Son las que, por lo general, evallan conocimientos
adquiridos.
* Pruebas de realizacion: Se califican a partir de la ejecucién de un trabajo,

son uniformes y con tiempo determinado.

e En razdn a su envergadura:
* Pruebas generales: Evallan nociones de cultura general.
* Pruebas especificas: EvalUan conocimientos técnicos y especificos en

relacion con el puesto vacante que se desea cubrir.

e En razdn de su organizacion:

* Pruebas tradicionales: Se dan en forma de disertacion y exposicion, no es
planificada 'y puede ser improvisada, evalian profundidad de
conocimientos.

* Pruebas objetivas: Son planificadas y estructuradas, su aplicacion es rapida,
facil y objetiva. Pueden ser tomadas por personas que no son especialistas.

* Pruebas dicotémicas: Una pregunta con dos opciones de respuesta, poder
falso o verdadero, si 0 no.

* Opcién multiple: Preguntas con 4 o 5 opciones/respuesta, para reduciendo
las respuestas al azar.

* Llenado de espacios en blanco: Frases incompletas con espacios en blanco
por llenar.

* Ordenar o unir por pares: Dos columnas con palabras puestos al azar, los
cuales buscan su relacion.

xEscala de acuerdo/desacuerdo: Un enunciado respectivo del cual el
candidato expresa su grado de coincidencia o disension.

xEscala de importancia: Califica la importancia de un atributo (sumamente
importante, muy importante, etc.)

xEscala de evaluacion: Califica un atributo (Excelente, muy buena, buena,

regular, etc.)
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1.2.5.2. Pruebas psicologicas.

Segun Chiavenato (2009). Representan un medio objetivo y estandarizado de una

muestra de comportamiento en lo referente a las aptitudes de las personas, se

utilizan como medida de desempefio, las cuales presentan 3 caracteristicas:

e Prondstico: ofrece resultados prospectivos que sirven para prever el desempefio
del puesto.

e Validez: Califica la variable humana que se pretende medir, es la relacion que
existe entre un esquema de seleccién y algun criterio relevante.

e Precision: Es la capacidad de a prueba a presentar resultados semejantes

cuando se aplica varias veces a la misma persona.

1.2.5.3. Pruebas de personalidad.

Es una integracion de rasgos personales, una mezcla, un todo organizado, es la
integridad Unica de caracteristicas medibles que se relacionan con aspectos
permanentes y consistentes de una persona. Dichas caracteristicas se identifican
como rasgos de personalidad y distinguen una persona de las demas (Chiavenato,
2009, pag. 159).

Las pruebas de personalidad revelan ciertos aspectos de las caracteristicas
superficiales de las personas, como los determinados por el caracter (rasgos
adquiridos o fenotipos) y los determinados por el temperamento (rasgos innatos o

genotipos).

Las pruebas de personalidad son especificas cuando investigan determinados
rasgos o aspectos de la personalidad, como el equilibrio emocional, las

frustraciones, los intereses, las motivaciones.

1.2.5.4. Técnicas de simulacion.

Construyen un escenario o un contexto en el presente, en el aqui y el ahora, para
desarrollar el evento que pretende analizar de forma tan parecida a la realidad
como sea posible. Son técnicas de dindmica de grupo, estableciendo vinculos
habituales, o trata de estableces nuevos vinculos. Se usan como complemento del

diagnéstico, o sea, ademas de los resultados de la entrevista y pruebas
16
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psicoldgicas, el candidato es sometido a una situacion en la que dramatiza algun
evento relacionado con el papel que desempefiard en la organizacion y ello
proporciona una vision mas realista de su comportamiento en el futuro
(Chiavenato 1., 2009, pag. 162)

Proceso de seleccion Razones para el rechazo

1. Solicitud de empleo Calificaciones insuficientes
A4
2. Entrevista inicial Habilidades o conocimientos
insuficientes
\\4
3. Pruebas y examenes de seleccidn > Malos resultados
\\4
4. Entrevistas S Comportamiento o actitud poco
4 aconseiables
Exdmenes médicos > Incapacidad fisica para el trabajo
Y
Analisis y decision final Bajo potencial general

Figura 4. Etapas del Proceso de Seleccion.
Chiavenato (2009).

1.2.5.5. Seguimiento de candidatos.

Segun, Alles (2006). EI seguimiento de las incorporaciones realizadas es una
buena practica, y puede realizarse en diferentes momentos. El proceso de
seleccién no termina Unicamente con la contratacion del candidato, pues también
va mas alla que una simple firma en un contrato por las dos partes, significa

ayudar al nuevo colaborador a que se acople y se adapte de manera rapida.

1.3. Analisis y Descripcion de Puestos

Segun, Chiavenato (2009). Significa detallar que exige el cargo del ocupante en
términos de conocimiento, habilidades y capacidades para desempefio de manera

adecuada. El analisis se realiza a partir de la descripcion del cargo.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos
En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM DE SANTA MARIA

1.3.1. Métodos para la Descripcion y Puestos de Trabajo.
Existen tres métodos para obtener datos relativos a los puestos de trabajo.
e Entrevista
e Cuestionario

e Observacion

1.3.1.1. Etapas de analisis de puesto.

e Examinar la estructura de la organizacion entera y de cada puesto

e Definir la informacién que se requieres para el analisis de los puestos

e Escoger los puestos a analizar

e Reunir los datos necesarios para el analisis de puestos

e Preparar las descripciones de los puestos

e Preparar las especificaciones de los puestos

e Objetivos de la descripcion y andlisis de puestos

e Subsidios para el reclutamiento, definicion del mercado, reunion de datos,
para elaborar anuncios o técnicas de reclutamiento.

e Subsidios para la seleccion de personal, definicion de pruebas o exdmenes
de seleccion de acuerdo al perfil del puesto de trabajo.

e Material para el entrenamiento, contenido de los programas, conocimientos
y habilidades, exigidos del ocupante.

e Base para la calificacion y clasificacion de puestos, especificaciones que se
utilizan para la evaluacion de puestos.

e Evaluacién de desempefio, definicion de criterios y normas de desempefio

para evaluar a los ocupantes segln sus metas asignadas.

1.4. Evaluacion de Desempefio

Segun, Chiavenato (2009). Es el proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la
excelencia y las competencias de una persona, pero sobre todo, la aportacién que hace
al negocio u organizacion. El valor de las recompensas y la percepcién que estas

dependen del esfuerzo que el individuo esté dispuesto hacer (pag. 245).

Por desempefio se entiende el comportamiento que presentan los individuos en el

desarrollo de sus actividades laborales, es decir, aquello que hacen y que los demas
18
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perciben como su aporte a la consecucion de cada uno de los objetivos
organizacionales. Es el nivel més profundo, contribuye al desarrollo personal y
profesional de los integrantes de una organizacién, mejorando los resultados

organizacionales (Franklin, 2011, pag. 93).

La evaluacion de desempefio se puede enfocar en el puesto que ocupa la persona o en

las competencias que aporta a la organizacion para contribuir al éxito de esta.

1.4.1. Importancia de la Evaluacion de Desempefio.

Segun, Chiavenato (2009, pag. 246). Las principales razones que explican el interés
de las organizaciones para evaluar el desempefio de sus colaboradores son:

e Recompensas: Ofrece juicio sistematico, es una evaluacion por méritos.

e Realimentacion: Proporciona informacion de la percepcion que tienen las
personas con las que interactia el colaborador (desempefio, actitudes y
competencias).

e Desarrollo: Cada colaborador sabe cuales son sus puntos débiles y fuertes.

e Relaciones: El colaborador mejora sus relaciones con las personas que lo
rodean.

e Percepcion: Mejora la percepcion de si mismo y de su entorno social.

e Potencial de desarrollo: Programas de evaluacién y desarrollo, sucesion,
carrera.

e Asesoria: Genera informacion que servira para aconsejar y orientar a los

colaboradores.

1.4.2. Procedimientos de la Evaluacion de Desempefio.

Definir el puesto: asegurarse de que el supervisor y el subordinado estén de acuerdo
en las responsabilidades y los criterios de desempefio del puesto. Como ya se dijo,
una evaluacién sélo puede realizarse con relacion al puesto; es necesario que el

evaluador y el evaluado comprendan su contenido.

Evaluar el desempefio en funcion del puesto: incluye algun tipo de calificacion en

relacion con una escala definida previamente.

Retroalimentacion: comentar el desempefio y los progresos del subordinado.
19
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1.4.3. Tipos de Evaluacion de Desempefio.

1.4.3.1. Evaluacion por competencias
Segun, Spencer y Spencer (1993). Son caracteristicas esenciales (motivos, rasgos,
auto concepto, conocimientos y habilidades) de una persona que se relaciona de
forma causal con un criterio establecido, efectivo, y/o un desempefio superior en

un puesto de trabajo o situacion.

Caracteristicas de una competencia
Segun, Vela (2004). Caracteristicas de las competencias son:
e Integra las actitudes, los conocimientos y las habilidades para un determinado

puesto, convirtiéndose en un comportamiento observable.

Se mide en términos de aportacion a los resultados por parte del ocupante del

puesto.

e Permanece en el tiempo porque no depende de aspectos necesariamente
tecnoldgicos, sino mas bien de la aportacion por parte del ocupante.

e Es aplicable, no es suficiente “saber”, sino la naturaleza de la competencia es
“saber hacer” y el “poder hacer”.

e La aplicacion de la competencia supone la consecucién de un logro, ya que
siempre produce un resultado positivo.

e Las competencias son medibles, ya que se manifiesta en una serie de conductas

observables en el desempefio diario.

Segun, Alles (2008). Las competencias estan estrechamente relacionadas con la

estructura, la estrategia y la cultura de la empresa e implican las caracteristicas

personales causalmente ligadas a las caracteristicas del puesto (pag. 78).

Una competencia contiene:

e Saber: datos, hechos, informaciones, conceptos, conocimientos.

e Saber hacer: habilidades, destrezas, técnicas para aplicar y transferir el saber a
la actuacion.

e Saber ser: Normas actitudes, intereses, valores, que llevan a tener unas
convicciones y a asumir unas responsabilidades.

e Saber estar: Predisposicion la entendimiento y a la comunicacion interpersonal,

favoreciendo un comportamiento colaborativo.
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Segun, Alles (2006). Para que un buen candidato se destaque de los demas,
deberia presentar competencias transversales (pag. 162).
e Trabajo en equipo

e Gestion de situaciones de estrés

e Situaciones en el contexto laboral

e Negociacion

e Resolucion de problemas

e Disposicion al aprendizaje

e Responsabilidad

e Organizacion del propio trabajo

e Identificar y valorar las propias capacidades

e Iniciativa/autonomia:

e Adaptabilidad

e Efectividad personal

e Comunicacion verbal

e Uso de nuevas tecnologias

1.4.3.2. Evaluacion de 180°.
Es aquella en la cual una persona es evaluada por su jefe, sus pares y
eventualmente los clientes. Se diferencia de la evaluacion de 360° en que no

incluye el nivel de subordinados.

1.4.3.3. Evaluacion de 360°.
Es un esquema sofisticado que permite que un empleado sea evaluado por todo su
entorno: jefes, pares y subordinados. Puede incluir otras personas como
proveedores o clientes. Cuanto mayor sea el nimero de evaluadores, mayor sera el

grado de fiabilidad del sistema.

1.5. Capacitacién
Segun, Chiavenato (2009). Es un medio para apalancar el desempefio en el trabajo. Es
el proceso mediante el cual se prepara a la persona para que desempefie con excelencia

las tareas especificas del puesto que ocupa (pag. 371)
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La capacitacion es la educacion que se imparte en la empresa con la finalidad de
desarrollar habilidades, destrezas y competencias en el trabajo del personal, a fin de
que alcancen la mayor productividad, y desarrollen todas sus potencialidades.
Ishikawa, padre de la calidad total en Japdn, decia que “la calidad empieza con
educacion y termina con educacion”; por lo que ésta debe ser un proceso continuo
(Miich, 2010, pag. 214).

Segun, Franklin y Krieger (2011). El programa de capacitacion es el método mas
eficiente y adecuado para enfrentar las falencias que presenta cualquier organizacion
en referencia a conocimientos del puesto de trabajo. “Es otorgar a los trabajadores
conocimientos mas profundos para el correcto desempefio de tareas especificas;
fomentar el trabajo en equipo, ofrecer espacios de reflexion acerca de aspectos que
modificaran la forma de realizar su trabajo” (pag. 89).

La mayor parte de los programas de capacitacion se concentra en trasmitir al
colaborador cierta informacion acerca de la organizacion, sus politicas y directrices,
las reglas y los procedimientos, la misién y la vision de las organizaciones, sus
productos, servicios, sus clientes, sus competidores. De ninguna manera se puede
imponer como algo obligatorio, ya que de esa manera lo Gnico que se garantiza es la
asistencia a la capacitacion, pero no la incorporacion de los contenidos.

1.5.1. Procesos de Capacitacion. Segun, Chiavenato (2009, pag. 376)
e EIl diagndstico, se realiza un inventario de las necesidades o carencias de
capacitacion que deben ser atendidas o satisfechas.
e El disefio, se prepara el proyecto de capacitacion para atender necesidades.
e La implantacion, se ejecuta y dirige el programa de capacitacion.

e Laevaluacion, se revisa los resultados del programa de capacitacion.

Métodos de capacitacion

e Dentro del lugar de trabajo: entrenamiento de acuerdo a necesidades internas,
como entrenamiento a nuevos integrantes, por rotacion de puestos de trabajo, y
capacitacion vestibular relacionada exclusivamente a la ensefianza de un oficio

en particular.
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e Fuera de lugar de trabajo: Instruccién programada con otras instituciones
educativas, otras instituciones del mismo rubro, asi como proyeccion de material
audiovisual, instruccion asistida por computadora, dramatizacion para poder

habilidades de interrelacion.

1.5.2. Tendencias de la Capacitacion.

La Association Society for Trainning and Development (ASTD) subraya que las

principales tendencias son:

e El aprendizaje como estrategia empresarial, organizaciones que aprenden rapido,
colocando a los recursos humanos en un nivel estratégico.

e El Learnning, derriba barreras, costos y horarios y se expande e influye en las
acciones de capacitacion.

e La capacitacion como consultoria del desempefio, la capacitacién se enfoca en
los problemas de desempefio de las personas, equipos, empresa.

e Los lideres estan concediendo gran valor al estilo coaching es el dialogo frente a
frente, la convergencia el dar y recibir realimentacién, la discusion de factores
que perjudican la carrera de las personas.

e El papel del especialista y desarrollo se esta modificando, ayuda a las personas a

crecer en la alineacién con las estrategias organizacionales.

1.6. Contratacion

Segun, Delgado y Gémez (2006). Se trata de conseguir candidatos potencialmente
calificados para desempefiar un puesto de trabajo vacante, que se adapte a la cultura de

la organizacion y que permanezca en la empresa una vez contratado (pag. 51).

Se trata de que se desarrolle un intercambio de informacion que permita que el
empleador elija a la organizacién en la que trabajar y que la organizacién elija a los

empleados que trabajaran en ella.

Segun Alfaro, (2012) El contrato laboral ayuda a determinar los limites, las funciones,
las prestaciones, el sueldo, los derechos y las obligaciones del empleado. En la
contratacion es importante cuidar los requisitos legales fijados por las distintas
autoridades, tanto laborales como fiscales (pag. 92).
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En la actualidad contratar personal es un desafio para las organizaciones, ya de la
misma depende el buen desarrollo y crecimiento de una organizacion. Se necesita
personal con la capacidad de desenvolverse en un puesto con las habilidades, aptitudes
y conocimientos necesarios, los mismos que cuenten con los valores necesarios para

desempefiarse con rectitud y profesionalismo.

Fases de contratacion, inicialmente se requiere la planificacion de la misma para no
caer en errores y posteriormente asumir las consecuencias de una contratacion
inadecuada, contamos con fases como el reclutamiento, seleccion de personal y la
socializacion (viene a ser la integracién del empleados a la organizacion y puesto de

trabajo en el menor tiempo que sea posible).

Incorporacién, es el proceso mediante el cual se retro alimenta y relaciona al futuro
trabajador con la organizacion, es decir; se inicia la induccién respectiva sobre los
alcances de su puesto de trabajo y la propia organizacién, se realizan induccion a nivel
corporativo e induccién por area de trabajo.

1.7. Productividad Laboral

Segun, la OIT (2016). Productividad es el uso eficaz de la innovacion y los recursos
para aumentar el agregado afiadido de un producto o servicio. Indica el grado de
utilidad de sus recursos, al aumentar su productividad, mejora el rendimiento de la
organizacion, existiendo satisfaccion en los empleados que llevan a cabo sus funciones

de su puesto de trabajo.

Segun, Alles (2005). La productividad laboral es un objetivo y un indicador. Es la
mejora continua del logro colectivo, la consecuencia de la eficiencia con que se
administra el talento humano en su conjunto. Tener el valor de medirla inducird a
accionistas, y profesionales a dirigir los esfuerzos en invertir sin cuestionar que los
recursos financieros que se inviertan en el capital humano tendran un retorno, a tasas
significativas y en menor tiempo. Permitird a los profesionales de otros campos
comprender la importancia de nuestra profesion. “Habilidad para fijar para si mismo

objetivos de desempefio por encima de lo normal, alcanzandolos exitosamente, no
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espera que los superiores le fijen una meta, cuando el momento llega ya la tiene

establecida, inclusive superdndose asi mismo” (pag. 280)

Segun, Norman y Frazier (2004). La Productividad es la relacion entre la cantidad de
bienes y servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados. El sistema de
produccion de produccién de una organizacion convierte insumos en productos y

servicios (pag. 5).

Segun, Mich, (2010). La produccién es la transformacién de insumos mediante la
optimizacién y transformacién de los recursos. El objetivo Gltimo de la administracion
de la produccién es producir bienes y servicios de optima calidad y satisfacer las
necesidades del cliente (pag. 222).

Segun, Franklin y Krieger, (2011). Productividad Es el objetivo maximo de cualquier

organizacion. (pag. 90). Por lo cual menciona:

La situacion del empleado “Resultado — Rendimiento de la relacion laboral”

Tabla 1.

Situacion del empleado
Satisfecho Improductivo Fracaso
Insatisfecho Productivo Fracaso
Satisfecho Productivo Exito

Fuente: Franklin y Krieger (2011)

Productividad en términos de empleados es sindnimo de rendimiento. En un enfoque
sistematico que algo o alguien son productivos con una cantidad de recursos (Insumos)

en un periodo de tiempo dado se obtiene el maximo de productos.

1.7.1. Habilidades

La habilidad es la aptitud innata, talento, destreza o capacidad que manifiesta una
persona para concluir un objetivo planteado en su puesto de trabajo, oficio o
desarrollo personal. Todos los seres humanos tienen la aptitud para poder

desarrollar sus habilidades en diferentes ambitos de su vida.
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Segun, Alles (2005). “Es la capacidad general que tiene una persona para realizar
un anélisis de las funciones a realizar, capacidad de identificar problemas,
reconocer informacion significativa, buscar y coordinar datos relevantes” (pag.
270)

Las habilidades igual que los habitos permiten al hombre realizar determinada
tarea, las habilidades resultan de la sistematizacion de las acciones subordinadas a
un fin consciente. (Méaximo, Escuela de Organizacién Industrial, 2013).

1.7.1.1. Habilidades Blandas.
e Liderazgo: Segun, Mich (2010). El liderazgo es la capacidad que posee una
persona para influir y guiar a sus seguidores hacia la consecucion de un
objetivo (pag. 110).

e Relaciones interpersonales: Segun, Alles (2005). Consiste en actuar para
establecer y mantener relaciones cordiales, reciprocas y calidas o redes de

contactos con diferentes grupos personas (pag. 298).

e Flexibilidad: Segun Alles (2005). Es la capacidad para adaptarse y trabajar en
distintas y variadas situaciones y con personas o grupos diferentes. Supone
entender y valorar posturas distintas o puntos de vista encontrados, adoptando
su propio enfoque a medida que la situacion cambiante lo requiera y
promoviendo los cambios en la propia organizacion o las responsabilidades de

su cargo (pag. 96).

e Creatividad e iniciativa: Segun, Mich (2010), es una caracteristica
primordial, la toma decisiones acertadas, resolver conflictos, establecer un
clima de trabajo que motive a la gente y todas las labores del empresario se
fundamentan en la facultad de tener iniciativas que proporcionen y faciliten el

logro de los objetivos de la organizacion (pag. 111)

e Innovacion: Segun, Alles (2005). Es la capacidad de idear soluciones nuevas y

diferentes para problemas y situaciones requeridas por el propio puesto de la
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organizacion, en un contexto altamente cambiante y que responde a los nuevos

paradigmas (pag. 208).

e Trabajo en equipo: Segun, Alles (2005). Implica la capacidad de colaborar y
cooperar con los demas, de formar parte de un grupo y de trabajar juntos, lo
opuesto a hacerlo individual y competitivamente. Para que esta competencia
sea efectiva la actitud debe ser genuina. Equipo, es un grupo de personas que

trabaja en procesos, tareas u objetivos compartidos (pag. 134).

e Comunicacion: Segun Alles (2005). Es la capacidad de escuchar, hacer
preguntas, expresar conceptos e ideas en forma efectiva, y exponer aspectos
positivos. La habilidad de saber cuando y a quien saber preguntar para llevar
adelante un prop6sito. Comprender la dinamica de grupo y el disefio efectivo
de reuniones (pag. 188).

e Sentido Comun: Segun, Mich (2010) Si algo necesita un ejecutivo es sentido
comun para delegar y ejecutar correctamente, para adaptarse al cambio, para
tratar a su gente como le gustaria que le tratasen a él, para entender a los
clientes para establecer estructuras sencillas y realiza todas las funciones del
dirigente (pag. 111).

¢ Inteligencia Emocional: Segun, Alles (2005). Es la capacidad de comprender
las emociones de los demas, se volvera ain mas esencial para las empresas que
desean automatizar algunos de sus servicios mientras mantienen fuertes

relaciones humanas entre clientes y trabajadores (pag. 99).

1.7.1.2. Habilidades Duras.

Dominio de lengua extranjera

Conocimiento de informatica

Manejo de herramientas

Conocimientos profesionales de acuerdo a su puesto de trabajo

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos
En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM @&  DE SANTA MARIA

1.7.2. Efectividad
e Eficacia.
Es la capacidad de alcanzar las metas laborales o establecidas por la

organizacion.

e Eficiencia.
Es la capacidad de hacer las labores trazadas de la mejor manera posible con un
minimo de recursos empleados.
Segun, Alfaro (2012) Es la calidad del servicio prestado, es la forma como se

desempefia en el puesto de trabajo (pag. 135)

1.8. Calidad de Vida en el Trabajo.

Para Chiavenato (2009). Calidad de vida en el trabajo presenta el grado de satisfaccion
de necesidades de los miembros de la empresa mediante su actividad en ella. La
calidad de vida en el trabajo comprende diversos factores, como satisfaccion con el
trabajo ejecutado, posibilidades de futuro en la organizacién, reconocimiento por los
resultados obtenidos, salario recibido, beneficios ofrecidos, relaciones humanas en el
grupo y la organizacion, ambiente psicolégico y fisico de trabajo, libertad de decidir,
posibilidad de participar. La calidad de vida en el trabajo abarca no solo los aspectos
intrinsecos del cargo, sino también los aspectos extrinsecos. Afecta actitudes
personales y comportamientos importantes para la productividad individual, como
motivacion para el trabajo, adaptabilidad a los cambios en el ambiente de trabajo,

creatividad y voluntad de innovar o aceptar los cambios (pag. 492).

Asi mismo toma en cuenta los siguientes factores:
- Satisfaccién en el trabajo elaborado
- Posibilidades de futuro en la organizacién
- Reconocimiento de los objetivos alcanzados
- Libertad en la toma de decisiones
- Relaciones humanas dentro del equipo de trabajo
- Salario adecuado a las funciones realizadas

- Entorno psicoldgico y fisico adecuado, lo cual generara:
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e Adaptabilidad: Es la predisposicion a comprender y apreciar perspectivas
diferentes u opuestas, para adaptarse y amoldarse a situaciones cambiantes y
aceptar modificaciones del contexto y de la competencia, en la organizacién. Es
la capacidad de la propia conducta para alcanzar determinados objetivos cuando
surgen dificultades, nuevos datos o cambios en la organizacion (Alles, 2005,
pag. 377).

e Compromiso: Sentir como propios los objetivos de la organizacién. Apoyar e
instrumentar decisiones comprometido por completo con el logro de objetivos
comunes. Prevenir y superar obstaculos que interfieren con el logro de objetivos.

Controla la puesta en marcha de las acciones solicitadas.

e Identificacion: Es cuando el trabajador se involucrara en todos los proyectos
posibles de la empresa y siempre que pueda aportard todo cuanto esté en su
manos, enfocando hacia la misién y visién de la empresa, logrando con todo ello
una mejora en la calidad, la productividad y el rendimiento del trabajador/es.
Pero cuando se produce una alienacién con respecto a la empresa, logramos
justamente el efecto contrario, decae la actividad positiva del trabajador y
podemos ver como caen en picado la productividad, traduciéndose en una mala
imagen de la empresa que afecta a todos los campos objetivo, y légicamente un

mal servicio o producto.
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1.8.1. Analisis de los Antecedentes Interrogativos

A. Titulo: Gestion del Talento Humano y Productividad laboral en las areas de
Enfermeria y Obstetricia de una Red de Salud del Sur, 2016.

Autor: Gianella Carbajal, Renatta Georgina

Fuente: Tesis para optar el grado académico de Magister en Gestion de los
Servicios de Salud, Universidad César Vallejo, Lima.

Afio: (2016)

Conclusion: Se trabajé con una poblacion de 275 licenciadas de enfermeria y
obstetricia, licenciadas de una Red de Salud del Sur de la ciudad de Lima, 2016.
En relacién a la hipotesis general y en relacion a los resultados logrados, se
establece que entre la gestion del talento humano y la productividad laboral de las
areas de enfermeria y obstetricia de una Red de Salud del Sur, 2016 si existe una
relacion directa y significativa.

Asi mismo, de acuerdo a la hipétesis especifica y de acuerdo con los resultados, se
identificd que entre la seleccidn de personas y la productividad laboral de las areas
de enfermeria y obstetricia de una Red de Salud del Sur, 2016 si existe una

relacion directa y significativa.

B. Titulo: Efectos de la aplicacion de un modelo por competencias en la seleccion de

personal docente de una institucion dedicada a la ensefianza de un idioma.

Autor: Mazuelos Bravo, Sandra Natalia

Fuente: Tesis para optar el grado académico de Magister en Gestion de la

Educacidn, Pontificia Universidad Catoélica del Perd, Lima.

Afo: (2013).
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Conclusion: Se concluyd, que los resultados desde la percepcién 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. Es importante de la aplicacién del modelo, se relaciona con
el proceso de seleccién de personal docente, el cual es valorado como una
herramienta estratégica para atraer docentes con competencias claves para un
desempefio exitoso, dentro del contexto institucional. Se afirma que esto los
convierte en colaboradores que contribuyen con el capital humano y los objetivos

institucionales.

C. Titulo: Administracion de Recursos Humanos y el desempefio laboral en el
personal administrativo en los Institutos Superiores Tecnoldgicos de Lima

Metropolitana.

Autor: Salsavilca Marco, Maria Nancy

Fuente: Tesis para optar el grado académico de Doctor en Administracion,

Universidad Inca Garcilaso de la Vega, Lima.

Afo: (2017)

Conclusion: Realizéd un estudio en el personal administrativo en los Institutos
Superiores Tecnoldgicos de Lima Metropolitana, con el objetivo de analizar la
relacion entre la Administracion de Recursos Humanos y el desempefio laboral.
Concluyendo, se demostrado que la entrevista y seleccion de empleados se
relaciona significativamente con la confiabilidad del personal administrativo de los
Institutos Superiores Tecnologicos de Lima Metropolitana, por lo que se
recomienda perfeccionar sus procesos en la entrevista y seleccion del personal que
se va contratar, teniendo como base su experiencia, capacitacién académica en el
puesto de trabajo y que cumpla con los requisitos que el perfil del trabajo exige.

Con ello se fomentara el cumplimiento de tareas y actividades de la organizacion,
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contando con colaboradores con un alto estdndar de desempefio, favoreciendo en el

alcance de metas y objetivos institucionales.

La conclusién de Latorre (2011), guarda relacion con los resultados de nuestra
investigacion, ya que indica que las buenas practicas en la gestion de los recursos
humanos inciden positivamente en el desarrollo de las tareas del personal,

fomentando el buen desempefio en las funciones que desarrolla.

De acuerdo con los resultados de Garcia (2013), la gestién del talento humano en la
institucién no se encuentra estructurada bajo procesos que conduzcan a aprovechar
el potencial recurso humano con el que dispone; Unicamente se realizan acciones
asiladas para estos fines; durante la entrevista se verific6 que no existe el

departamento de recursos humanos con instrumentos técnicos.

El resultado presentado por Garcia (2013), reafirma la importancia de la seleccién y
la entrevista al personal, ya que si no se establecen parametros al momento de
evaluar y contratar a nuevo personal no se podra garantizar la confiabilidad de los
colaboradores al momento de realizar sus tareas. Por lo tanto es necesario contar
con filtros y evaluaciones especificas que avalen que el personal contratado cuente

con el perfil para el puesto de trabajo.
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CAPITULO I

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

2. Planteamiento Teobrico

2.1. Problema de Investigacion
2.1.1. Enunciado del Problema.
Incidencia del proceso de seleccion de personal en la productividad laboral de los

colaboradores de la “Clinica San Juan de Dios Arequipa” en el afio 2017.

2.1.2. Descripcion del Problema.
2.1.2.1. Campo, Areay Linea de Accion.
e Campo : Servicios de Salud
e Area : Gerencia Social y de Recursos Humanos

e Linea : Gestion del Capital Humano

2.1.2.2. Analisis u operacionalizacion de variables e indicadores.

Tabla 2.
Tabla de variables
VARIABLES INDIC ADO RES SUB INDIC ADO RES
Fuentes de

Reclutamiento y Seleccién [reclutamiento

T écnicas de seleccion
Descripcion de puestos
Requerimiento
Competencias
Capacitacion

Tipos de contrato
Incorporacién
Habilidades blandas

Seleccién de Personal Analisis de puestos
(Variable Independiente)

Evaluaciéon de desempefio

Contratacion

Habilidades Habilidades duras
Productividad Laboral  |Efectividad Eficiencia
. . Eficacia
(Variable Dependiente) —
Adaptabilidad
Calidad Laboral Compromiso

Identificacion

Anélisis de las variables.
Fuente (elaboracidn propia)
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2.1.3. Interrogantes Basicas
e ;CoOmo incide el proceso de seleccion de personal en la productividad laboral de

los colaboradores de la “Clinica San Juan de Dios Arequipa”?

e ;Qué caracteristicas presenta el proceso de seleccion de personal en la Clinica

“San Juan de Dios Arequipa”?

e ;De qué manera influye un adecuado andlisis de puestos para una positiva

seleccion de personal en la Clinica San Juan de Dios Arequipa?

e (Es importe las competencias laborales para un buen desempefio laboral en los
colaboradores de la Clinica San Juan de Dios Arequipa?

e ;Como influye las habilidades blandas y duras en la productividad laboral de los

colaboradores de la “Clinica San Juan de Dios Arequipa”?

e (Existe un control adecuado de la efectividad laboral para una productividad

laboral positiva?

e ;La calidad de vida laboral es de los colaboradores de la Clinica San Juan de

Dios Arequipa, es importante para obtener una productividad positiva?

2.1.4. Tipo de Investigacion.
La presente investigacion tiene un enfoque cualitativo porque se evallia el
desenvolvimiento de cada uno de los colaboradores de la “Clinica San Juan de Dios

Arequipa”, a través de la aplicacion de las técnicas de evaluacion.

El tipo de investigacion es descriptiva porque el objetivo consiste en llegar a
conocer las costumbres y situaciones predominantes a través de la descripcion
exacta de las actividades, procesos y personas. No solo se coleccionara datos sino

determinard la incidencia entre ambas variables.
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2.1.5. Nivel de Investigacion.
Transversal — no experimental: recolectan datos en un solo momento, en un tiempo
Unico. Tienen como objetivo indagar la incidencia y los valores en que se
manifiesta entre las variables; estos estudios ofrecen un panorama del estado de las

variables en un grupo de personas, objetos o indicadores en determinado momento.

2.2. Justificacion del Problema

El presente trabajo de investigacion tiene como principal meta realizar un estudio que
permita determinar si existe un inadecuado proceso de seleccién de personal y por ende
una productividad laboral deficiente, adicionalmente conocer qué técnicas se aplica en
la empresa lo cual permita tener un conocimiento de causa, y a partir de ello sentar un
analisis y precedente que demuestre la importancia de la seleccion de personal incida en
la productividad laboral de la empresa, ya que juegan un papel muy importante en la
generacién de fuentes de empleo y por ende en el desarrollo socioeconémico de un pais.

La presente investigacion tiene una justificacion académica, puesto que, pretende
identificar las técnicas utilizadas en la seleccion de personal son las adecuadas y
pertinentes e identificar si estas técnicas influyen en el buen desenvolvimiento del
colaborador en su puesto de trabajo.

La justificacion social, ayudara al mejor desenvolvimiento profesional de los
colaboradores, ya que lo que se pretende es implementar un sistema de seleccion del
personal basado en las competencias adecuadas para cada puesto de trabajo y la

comunicacion se realizara de forma rapida y eficiente.

La justificacion econdmica permitira que la institucion cuente con personal calificado y
con las competencias idéneas a cada puesto de trabajo, minimizando los costos de

rotacion de personal.

La justificacion Originalidad, con la investigacion realizada se pretende dar a conocer el
proceso de seleccion en una entidad de salud, ya que en la actualidad existen pocas

investigaciones en este rubro, lo cual se espera que sea un precedente para
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investigaciones futuras y se determine técnicas de seleccién de personal de manera

adecuada en el area salud.

2.3. Planteamiento Operacional

2.3.1. Técnicas

Para la primera variable, se utilizara el cuestionario “Seleccion de Personal”
Para la segunda variable, se utilizara la entrevista y cuestionario ‘“Productividad

Laboral”
2.4.2 Instrumentos
Para la primera variable, se utilizara Cédula de Preguntas

Para la segunda variable, se utilizara Cédula de Preguntas

2.4.2.1 Ficha Técnica del cuestionario “Seleccion de Personal

Autor . Katty Valencia Anci

Afio : 2018

Confiabilidad : Alfa de Cronbanch de 0.9
Estructura : 11 items

Duracion : 10 minutos

Ambito de aplicacion  : Colaboradores de la CSID
Clasificacion : Totalmente en desacuerdo, En desacuerdo,

Indiferente, De acuerdo, Totalmente de acuerdo.

2.4.2.2 Ficha Técnica del cuestionario “Productividad Laboral”

Autor . Katty Valencia Anci

Ao : 2018

Confiabilidad : Alfa de Cronbanch de 0.88
Estructura : 11 items

Duracion : 10 minutos

Ambito de aplicacion  : Colaboradores de la CSID
Clasificacion : Totalmente en desacuerdo, En desacuerdo,
Indiferente, De acuerdo, Totalmente de acuerdo.
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El Instrumento documental serd la Cédula de Preguntas.

Tabla 3.
Cédula de preguntas
UNIDADES DE
VARIABLES INDICADORES TECNICAS INSTRUMENTOS
ESTUDIO
Reclutamiento y Cuestionario de Cédula de
» Colaboradores L
Seleccion de Personal Comunicacion Preguntas
o Cuestionario de Cédula de
) Andlisis de Puestos Colaboradores .
SELECCION DE Comunicacion Preguntas
PERSONAL Evaluacion de Cuestionario de Cédula de
3 Colaboradores % W
Desempefio Comunicacion Preguntas
e Cuestionario de Cédula de
Contratacion Colaboradores o
Comunicacion Preguntas
il Cuestionario de Cédula de
Habilidades Colaboradores W/
Comunicacion Preguntas
PRODUCTIVIDAD B, Cuestionario de Cédula de
Efectividad Colaboradores Al
LABORAL Comunicacion Preguntas
d Cuestionario de Cédula de
Calidad Laboral Colaboradores -3
Comunicacion Preguntas

Instrumentos investigacion.
Fuente: (Elaboracion propia)
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Estructura del Instrumento Cuestionario

Tabla 4.
Cuadro de Coherencias
VARIABLES INDICADORES SUB INDICADORES INSTRUMENTOS
Iteml
. Fuentes de Reclutamiento Item2
Reclutamiento y o »
y Técnicas de Seleccion de Item6
Seleccion de Personal
Personal Item8
Item10
SELECCION DE Anilisis de Pucst Descripcion del Puesto Item9
nalisis de Puestos
PERSONAL Requerimiento Item 11
Evaluacion de Competencias Item4
Desempefio Capacitacion Item5
o Tipos de Contratos Item3
Contratacion by
Incorporacion ltem 7
Item5

o Item 6
» Habilidades Blandas
Habilidades . Item 9
Habilidades Duras

ltem 11

Item1
PRODUCTIVIDAD Item 2

LABORAL Item4
Efectividad Eficiencia Eficacia
Item 7

Item 8

Adaptabilidad

Calidad Laboral Compromiso

Item 03

r Item 10
Identificacion

Estructura Instrumento Cuestionario.
Fuente: (Elaboracién propia)
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2.4. Campo de Verificacion

2.4.1. Delimitacién Espacial.
El estudio se realizard en la ciudad de Arequipa, especificamente en la “Clinica San

Juan de Dios”, filial Arequipa ubicada en el distrito de Cayma.

2.4.2. Delimitacion Temporal.
La ubicacién temporal general de la investigacion estara circunscrita al afio 2017.

2.4.3. Unidades de Estudio.
El Universo esta formado por colaboradores que subscribieron contrato laboral
hasta junio del afio 2017, los cuales cuentan como minimo 6 meses y como
maximo 3 afios de relacion labor al momento de la recoleccion de datos. Lo cual
nos da un total de 106 colaboradores, por lo que este sera un estudio de muestra de

caso Unico que abarca al total de la poblacion.

Tabla 5.
Tiempo de Servicios de Colaboradores
ANOS DE SERVICIO CANTIDAD %
Con menos de 1 afio de antigliedad laboral 27 25.47%
Con 1 afio de antigliedad laboral 45 42.45%
Con 2 afios de antigiiedad laboral 28 26.42%
Con 3 a mas afos de antigliedad laboral 6 5.66%
106 100%

Fuente: Registro de Trabajadores de la Clinica San Juan de Dios

Tabla 6.
Consolidado de Personal por Tiempo de Servicios

TIEMPO DE SERVICIO AUDITORIA MEDICA LOGISTICA ESTADISTICA FACTURACION ATENCION AL OPRERACIONES
CLIENTE

f h f h f h f h F h f h

Menor a 1 afio 3 43% 4 25% 4 25% 4 20% 4 20% 8 30%
1 afio 1 14% 6 38% 8 50% 9 45% 10 50% 11 41%

2 afios 2 29% 5 31% 3 19% 6 30% 5 25% 7 26%
3afiosa+ 1 14% 1 6% 1 6% 1 5% 1 5% 1 4%

TOTAL 7 100% 16 100% 16 100% 20 100% 20 100% 27 100%

Fuente: Registro de Trabajadores de la Clinica San Juan de Dios
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Tabla 7.
Unidades de Estudio
UNIDADES DE NUMERO DE
AREAS %
ESTUDIO PERSONAL
Auditoria Médica 7 6.60%
Logistica 16 15.09%
COLABORADOREF Estadistica 16 15.09%
CONTRATADOS ANO _
Facturacion 20 18.87%
2017
Atencion al Cliente 20 18.87%
Operaciones 27 25.47%
TOTALES 106 100.00%

Registro de trabajadores por areas.
Fuente: elaboracién propia.

El Universo es, por lo tanto, de 106 colaboradores los cuales se encuentran
distribuidos en 06 areas de trabajo; 07 colaboradores del area de Auditoria médica, 16
colaboradores del area de Logistica, 16 colaboradores del area de Estadistica, 20
colaboradores del &rea de Facturacion, 20 colaboradores del area de Atencion al
cliente y 27 colaboradores del area de operaciones.

Se ha asumido un muestreo estratificado, ya que en el universo de colaboradores estan
incluidas seis areas y dentro da cada una se aplicara el muestreo con el total de

colaboradores por areas.

Tabla 8.
Muestra Estratificada
UNIDADES DE NUMERO DE
AREAS JEFES %
ESTUDIO PERSONAL
Auditoria Médica 1 6 6.60%
Logistica 1 15 15.09%
COLABORADORE Estadistica i 15 15.09%
S CONTRATADOS Facturacion 1 19 18.87%
ANO 2017 — -
Atencién al Cliente 1 19 18.87%
Operaciones 1 26 25.47%
TOTALES 6 100 100.00%

Personal por &reas de estudio.
Fuente elaboracion propia.

Criterios de inclusion:
e Colaboradores que laboran en la CSJD
e Colaboradores que trabajan a tiempo completo
40
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Criterios de exclusion:
e Colaboradores que se encuentre de vacaciones o licencia

e Colaboradores que laboran menos de seis meses

2.5. Estrategia de Recoleccion de datos
La investigacion se realizard en las instalaciones de la “Clinica San Juan de Dios filial
Arequipa, con autorizacion de la Gerencia Administrativa y previa coordinacion con
sus horarios de trabajo.
Posteriormente se realiz6 la prueba piloto en 10 colaboradores, la misma que sirvio
para lograr la méxima adecuacién posible del instrumento en un aspecto no observado
por los expertos que fue la modalidad de presentacién de la informacién y tiempo de

ejecucion.

El cuestionario consta de 2 partes. La primera parte consta de 11 preguntas, que fueron
respondidas por los colaboradores de las 6 areas en estudio. La segunda parte consta
de 11 preguntas que fueron respondidas por los Jefes de las areas en estudio (6).
Durante la prueba piloto nos percatamos que el periodo de contestacién de las
preguntas oscilan entre de 6 a 8 minutos, de tal forma que los que se decidi6 que el
cuestionario tendria un tiempo de contestacion de 8 minutos y con un adicional de 2
minutos para su revision, asi mismo se pudo observar que los términos no tuvieron

ninguna dificultad para su entendimiento, asi de las 5 alternativas de respuestas.

La recoleccién de datos a través de la cédula de preguntas se hara previa coordinacion
con los jefes de cada area a evaluar. Una vez en la institucion de salud se aplicaran los
cuestionarios en la fecha y hora indicada por el jefe inmediato para no interrumpir sus
labores. Se nos ha recomendado aplicar el cuestionario a todos los presentes en dicho
momento, y posteriormente se nos dard otra fecha y hora a todos aquellos

colaboradores que no pudieron asistir por alguna complicacion en su area.

A los colaboradores se les citara en el auditorio de capacitacion, se les instruira para el
correcto llenado de la cédula, se les explicard que la cédula de preguntas es anénima,
para lograr sinceridad en sus respuestas, asi como se le informara cual es el objetivo de

la investigacion.
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Asi mismo los colaboradores podran retirarse inmediatamente de terminar su cedula

de preguntas y revision para no interrumpir a sus comparieros.

Una vez que se hayan recolectado los datos, se analizardn y sistematizaran

estadisticamente para su analisis, descripcion e interpretacion respectiva.

Se recolectaran los datos con la ayuda de SPSS estadistica y Excel 2013. Los
resultados se manejaran por variables e indicadores.

2.6. Recursos
e Humanos . Investigador y asesor
e Materiales  : De escritorio, cedula de preguntas

e Financieros : Financiado por el investigador

2.7. Validacion de Instrumentos

El cuestionario de Seleccion de Personal es elaborado por Betty Katty Valencia Anci,
y validado por un experto: Magister Nicolas Antezana Abarca, asi mismo es validado
por Alfa de Cron Bach mostrando un indice de confiabilidad Alfa de Cron Bach de
0.903.

Tabla 9.
Confiabilidad del Cuestionario de Seleccion de Personal
ESTADISTICAS DE FIABILIDAD

Alfa de Con brach N. de elementos

0.903 11

Fuente: Elaboracién propia

El cuestionario de Productividad Laboral es elaborado por Betty Katty Valencia Anci,
y validado por un experto: Magister Nicolas Antezana Abarca, asi mismo es validado
por Alfa de Cron Bach mostrando un indice de confiabilidad Alfa de Cron Bach de
0.88.
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Tabla 10.
Confiabilidad de cuestionario de Productividad Laboral
ESTADISTICAS DE FIABILIDAD

Alfa de Con brach N. de elementos

0.88 11

Fuente: Elaboracion propia

2.8. Criterios para manejo de resultados

Para validar los instrumentos de manera previa se calculé el indice de confiabilidad de
Alpha Cron Bach en el Software Estadistico SPSS 23 y se hizo una prueba piloto a 10

colaboradores de la “Clinica San Juan de Dios Arequipa”.

Para el analisis e interpretacion de los resultados se usara la estadistica descriptiva,
para ello se empleara hojas de calculo en Excel, tanto para procesar los datos, como

generar las tablas y las figuras.
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CAPITULO Il
DISCUSION Y RESULTADQOS

3.1. Resultados:
Anélisis de los resultados de la Variable Independiente: Seleccion de Personal:

Tabla 11.

Indicador de Seleccion de Personal
SELECCION Y RECLUTAMIENTO f h H
DE PERSONAL
Totalmente en desacuerdo 22 21% 21%
En desacuerdo 39 37% 58%
Indiferente 3 3% 60%
De acuerdo 26 25% 85%
Totalmente de acuerdo 16 15% 100%
Fuente: Elaboracién propia
SELECCION Y RECLUTAMIENTO DE PERSONAL
37%
40%
35%
30% 25%
25% 21%
20% 15%

Totalmente En Indiferente  De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Figura 5. Indicador seleccion de Personal

Fuente: Elaboracién propia
En la tabla 11 y figura 5, se muestran los resultados del indicador Seleccion y
Reclutamiento de Personal, correspondiente a la variable “Seleccion de Personal”,
observamos que, el 21% esta totalmente en desacuerdo y el 37%, esta en desacuerdo
en como se lleva a cabo el proceso de seleccion de personal, asi mismo contamos con
un 40% de personal que considera el proceso seleccién adecuado; es decir que, el
58% de colaboradores consideran que, el proceso de seleccion de personal es
inadecuada, evidenciando la falta estructuracién y técnicas de seleccion, poca
informacion de los respectivos perfiles de puestos de trabajo y poca informacién de los

puestos de trabajo, por lo que los colaboradores perciben al indicador como negativo.
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Tabla 12.
Indicador de Analisis de Puestos
ANALIS DE PUESTOS DE f h H
TRABAJO
Totalmente en desacuerdo 31 29% 29%
En desacuerdo 56 53% 82%
Indiferente 0 0% 82%
De acuerdo 8 8% 90%
Totalmente de acuerdo 11 10% 100%

Fuente: elaboracidn propia

ANALISIS DE PUESTOS DE TRABAJO

60% 53%
50%
40% 209
30%
20% 8% 10%
10% 0% -

0% —

Totalmenteen Endesacuerdo  Indiferente Deacuerdo  Totzlmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 6. Indicador Analisis de Puestos de Trabajo
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 12 y figura 6, se muestran los resultados del indicador Analisis de Puestos
de Trabajo correspondiente a la variable “Seleccion de Personal”, donde se observa
que, el 82% se encuentran en desacuerdo como se maneja dicho indicador, consideran
que falta detallar que exige el cargo a asumir en términos de conocimientos,
capacidades y habilidades, por lo que, posteriormente se ve afectado su
desenvolvimiento laboral; y, contamos s6lo con el 18% de colaboradores conformes

con la informacion brindada.
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Tabla 13.
Indicador Evaluacion de Desempefio
EVALUACION DE f h H
DESEMPERNO

Totalmente en desacuerdo 16 15% 15%

En desacuerdo 34 32% 47%

Indiferente 3 3% 50%

De acuerdo 26 25% 75%

Totalmente de acuerdo 27 25% 100%

Fuente: Elaboracion propia

EVALUACION DE DESEMPERIO

359 32%

30% 25% 15%
25%
20% 1524
15%
10%

5%

0%

3%

Totalmente En Indiferente  Deacuerdo  Totalmente
en desacuerdo desacuerdo de acuerdo

Figura 7. Indicador Evaluacion de Desempefio
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 13 y figura 7, se muestran los resultados del indicador Desempefio Laboral
de la variable “Seleccion de Personal”, donde se observa que el 50% de los
colaboradores tienen la percepcién que la evaluacion de desempefio evidencia
informacion correcta sobre su desempefio y su entorno laboral, el 47% tiene la
percepcion que dicho indicador no proporciona informacion correcta debido que la
entidad no cuenta con procesos adecuados para sus puestos de trabajo, por lo que su
desempefio y desenvolvimiento se ven afectados al momento de asumir sus

responsabilidades.
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Tabla 14.
Contratacion
CONTRATACION f h H
Totalmente en desacuerdo 28 26% 26%
En desacuerdo 42 40% 66%
Indiferente 2 2% 68%
De acuerdo 23 22% 90%
Totalmente de acuerdo 11 10% 100%

Fuente: Elaboracion propia

CONTRATACION
40%

40%
35%
30% 26% 550
0
25%
0,
20% —
15%

10% p
3% =5

0%

Totalmenteen Endesacuerdo  Indiferente Deacuerdo  Totalmente de
desacuerde acuerdo

Figura 8. Indicador Contratacién
Fuente: Elaboracion Propia

En la tabla 14 y figura 8, se muestran los resultados del indicador Contratacion, que
corresponde a variable “Seleccion de Personal”, se observa que el 66%, no estan
satisfechos con la informacion proporcionada sobre la estabilidad laboral y los
pormenores de un contrato laboral, indicando que la institucion no cuenta con un
proceso adecuado de informacion por lo que existen dudas que no son resueltas. Asi
mismo contamos con un 32% de colaboradores que indican conformidad al momento

de su contratacion, lo cual nos permite determinar a este indicador como negativo.
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Tabla 15.
Consolidado Variable Seleccion de Personal
Consolidado Variable Seleccion de Personal

VARIABLE DE Indicador Indicador Indicador Indicador
SELECCION DE Seleccion y Andlisis de Evaluacion de Contratacion X
PERSONAL Reclutamiento Puesto_de Desempefio
de Personal Trabajo

f h f h f h f H h H
Totalmente en desacuerdo 22 21% 31  29% 16 15% 28  26% 23% 23%

En desacuerdo 39 37% 56 53% 34 32% 42 40% 40% 63%
Indiferente 3 3% 0 0% 3 3% 2 2% 2% 65%
De acuerdo 26 25% 8 8% 26 25% 23 22% 20%  85%
Totalmente de acuerdo 16 15% 11  10% 27 25% 11 10% 15% 100%

Fuente: Elaboracion propia

CONSOLIDADO VARIABLE SELECCION DE PERSONAL

M Totalmente en
desacuerdo

M En desacuerdo

M Indiferente

M De acuerdo

M Totalmente de acuerdo

Figura 9. Consolidado Variable Seleccion de Personal

En la tabla 11 y figura 9 se muestran el consolidado de los indicadores Seleccion y
Reclutamiento de Personal, Andlisis de Puestos de Trabajo, evaluacion de Desempefio
y Contratacion de la variable Seleccion de Personal, recabando los resultados de las
tablas 11, 12, 13 y 14, consolidando el promedio de los cuatro indicadores, resultando
que, el 63% de los colaboradores tienen la percepcion que los procesos ejecutados para
la seleccion de personal son inadecuados, faltando una adecuada estructuracion de las
entrevistas, evaluaciones, andlisis de puestos e informacion adecuada al momento de
su contratacion. Asi mismo sélo contamos con un 35% que se encuentra conforme con
la metodologia de su contratacion, segun el promedio consolidado de los indicadores

los colaboradores perciben un proceso de seleccién de personal inadecuado.
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Anélisis de los resultados de la Variable Dependiente: Productividad Laboral:

Tabla 16.
Indicador Habilidades
HABILIDADES f h H
Totalmente en desacuerdo 4 67% 67%
En desacuerdo 1 17% 84%
Indiferente 0 0% 84%
De acuerdo 1 17% 100%
Totalmente de acuerdo 0 0% 100%
Fuente: Elaboracion propia
HABILIDADES
67%
70%
60%
50%0
40%
30% 17% 7%
L s
10% 0% 0%
0% /
Totalmente En Indiferente De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Figura 10. Indicador Habilidades
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 16 y figura 10 se muestran los resultados del indicador Habilidades,
correspondiente a la variable “Productividad laboral” donde se observa que el 67% de
los colaboradores encuestados consideran que su personal a cargo no cuenta con las
habilidades necesarias para desenvolverse con eficacia en su puesto laboral, lo cual se
debe a la deficiente evaluacidn realizada por no contar con un adecuado levantamiento
de informacién de los perfiles de puesto, asi mismo sélo contamos con el 17% de
aprobacion en dicho indicador; por lo expuesto, el colaborador tiene una percepcion

negativa del indicador evaluado.
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Tabla 17.
Indicador Efectividad
EFECTIVIDAD f h H

Totalmente en desacuerdo 2 33% 33%
En desacuerdo 2 33% 66%
Indiferente 0 0% 66%
De acuerdo 1 17% 83%
Totalmente de acuerdo 1 17% 100%

Fuente: Elaboracion propia

EFECTIVIDAD
33% 33%

35%
30%
25%
20% 17% 17%
15%
10%

5% 0%

0% S

Totalmente en En desacuerdo  Indiferente Deacuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 11. Indicador Efectividad
Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 17 y figura 11, se muestran los resultados del indicador Efectividad,
correspondiente a la variable Productividad Laboral, donde se observa que el 66% de
los evaluados consideran que su personal a cargo no cumplen con sus metas laborales
establecidas por la institucion, tienen poca capacidad de hacer sus labores trazadas con
un minimo de recursos, esto como consecuencia de la inadecuada seleccion, asi mismo
contamos s6lo con un 34% de colaboradores que si cumplen con sus objetivos

planteados, por lo expuesto dicho indicador se percibe como negativo.
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Tabla 18.
Indicador Calidad Laboral

CALIDAD LABORAL f h H
Totalmente en desacuerdo 1 17% 17%
En desacuerdo 4 67% 84%
Indiferente 0 0% 84%
De acuerdo 1 17% 100%
Totalmente de acuerdo 0 0% 100%

Fuente: Elaboracidn propia

CALIDAD LABORAL
67%
70%
60%
50%
40%
30% 17%
1/%0
20%
10% 0% ' 0%
A A
0%
Totalmenteen  En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 12. Indicador Calidad Laboral
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 18 y figura 12, se muestran los resultados del Indicador Calidad Laboral,
correspondientes a la variable “Productividad Laboral”, considera que el 84% de
colaboradores a cargo no consideran tener satisfaccion en las actividades realizadas en
sus puestos de trabajo. Un 17% si se sienten satisfechos en las labores realizadas, se
evidencia que la insatisfaccion en las labores realizadas desencadena poco compromiso
e identificacion con su puesto de trabajo y con la institucion, por lo cual perciben al

indicador como negativo.
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Tabla 19.
Consolidado Variable Productividad Laboral
Consolidado Variable Productividad Laboral

VARIABLE Indicador Indicador Indicador X
PRODUCTIVIDAD Habilidades Efectividad Calidad
LABORAL Laboral
f h f h f h H H
Totalmente en desacuerdo 4 67% 2 33% 1 17% 39% 39%
En desacuerdo 1 17% 2 33% 4 67% 39%  78%
Indiferente 0 0% 0 0% 0 0% 0% 78%
De acuerdo 1 17% 1 17% 1 17% 17%  94%
Totalmente de acuerdo 0 0% 1 17% 0 0% 6% 100%

Fuente: Elaboracion propia

CONSOLIDADO VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL

ETotalmente en
desacuerdo

#En desacuerdo

uIndiferente

@De acuerdo

uTotalmente de acuerdo

Figura 13. Consolidado Variable Productividad Laboral
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 19 y figura 13 se muestran el consolidado de los indicadores Habilidades,
Efectividad y Calidad Laboral de la variable Productividad Laboral, recabando los
resultados de las tablas 16, 17 y 18, consolidando el promedio de los tres indicadores,
resultando que, el 78% de evaluados tienen la percepcion que el personal no cuenta
con la capacidad de tener una productividad adecuada, la falta de eficacia al realizar
sus funciones y poca identificacion con la institucion no se sienten comprometidos con
las labores realizadas en sus puestos de trabajo y consecuentemente les cuesta
adaptarse a su puesto de trabajo, lo cual es consecuencia de un proceso de seleccion
inadecuado. Asi mismo sélo contamos con un 23% que si cumplen con los objetivos
planteados, segun el promedio consolidado de los indicadores se percibe un proceso de

seleccion de personal inadecuado y por ende una productividad laboral pobre.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos
En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM DE SANTA MARIA

3.2. Discusion:
En el presente capitulo, titulado “Incidencia del Proceso de Seleccion de Personal en la
Productividad Laboral de los Colaboradores de la Clinica San Juan de Dios Arequipa en
el afio 20177, concentra el andlisis y exposicion de los resultados de la presente
investigacion, en la cual expondremos lo resultados del analisis de la primera variable
con sus respectivos indicadores, asi como los resultados del andlisis de la segunda

variable con sus respectivos indicadores.

El objetivo de la presente investigacion es “determinar si el proceso de seleccion de

personal, incide positivamente en la productividad laboral de los colaboradores”.

En la actualidad en toda organizacion es muy importante un buen y adecuado proceso
de seleccidn de personas, el buen desenvolvimiento en un puesto laboral y por ende una
buena productividad depende de elegir a las personas idéneas, con las caracteristicas y
habilidades necesarias y acordes al puesto laboral a desempefiar.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la evaluacion realizada a los colaboradores de
la Clinica San Juan de Dios Arequipa, en cuanto a la variable de Seleccion de Personal,
el 63% tiene una percepcion negativa de dicho proceso, existiendo factores importantes
gque no son tomados en cuenta, es decir no existe un adecuado levantamiento de
informacion de las funciones y perfiles de puestos de trabajo, los procesos de
contratacién y seleccion de personal no se encuentran definidos, asi mismo las
habilidades blandas como complemento para los puestos laborales son tomados en
cuenta de forma minima, evidenciando la poca empatia existente en algunos

colaboradores con sus puesto de trabajo.

En cuanto a la variable Productividad Laboral, evidenciamos que el 78% de los
colaboradores de las areas evaluadas presentan deficiencia en su productividad laboral,
lo cual es consecuencia de personal inadecuado para un puesto laboral inadecuado. Para
la adecuada calidad laboral es de mucha importancia ya un personal bien evaluado
podra desarrollarse de manera Optima en su puesto laboral, con las habilidades tanto
blandas como duras acorde al puesto a desarrollar permitiran un personal satisfecho, el

cual se adaptara de forma inmediata y por ende se identificara de forma positiva con su
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puesto laboral y con la institucion que lo contrato, evitando cambios de personal,

desercion de personal y presupuesto adicional al departamento de Recursos Humanos.

Podemos determinar que en el presente estudio realizado, existe una relacion directa
entre la variable Seleccidn de Personal y Productividad Laboral, es decir, que a medida
que se mejoren los procesos de seleccion y reclutamiento de personal crecerd de forma
positiva la productividad laboral del colaborador el cual tiene factores importantes las

habilidades, eficiencia, eficacia y calidad laboral.

Entonces, segun, lo dicho anteriormente, la hipotesis planteada, esta tesis es valida, es
decir la Seleccion de Personal incide directamente en la Productividad Laboral de los

colaboradores de la Clinica San Juan de Dios Arequipa.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES

PRIMERA: Con respecto al objetivo general, la seleccion de personal incide de forma
directa y significativa en la productividad laboral, puesto que, los resultados
obtenidos evidencian una selecciébn de personal inadecuada en los
colaboradores de la Clinica San Juan de Dios Arequipa.

SEGUNDA. Se evidencia que, el 63% de los colaboradores de la Clinica San Juan de
Dios Arequipa, perciben que, no cuenta con un adecuado Proceso de
Seleccion de Personal, la cual tiene incidencia en el desenvolviendo del
personal al momento de asumir sus funciones, y que, sus conocimiento,
competencias son basicas, por lo que los colaboradores no logran cumplir
con una éptima productividad laboral. Existiendo factores que generan un
inadecuado y poco exitoso proceso de seleccion como; una pertinente
planificacion de la seleccion y reclutamiento de personal, ejecucién de las
técnicas adecuadas de seleccidn de acuerdo al puesto de trabajo, analisis y
descripcion de puestos, tomar en cuenta en el proceso las habilidades
blandas para cada puesto de trabajo y la comunicacién 6ptima entre el

postulante y el encargado delos procesos de seleccion.

TERCERA: En la actualidad el departamento de Recursos Humanos de la Clinica San
Juan de Dios cuenta con procesos elaborados de Reclutamiento y Seleccion
de Personal y Analisis de Puestos, pero no han sido actualizados, no
contando con un Optimo levantamiento de informacion sobre las
competencias y habilidades que requiere cada puesto de trabajo.
Consecuentemente la seleccion de personal es bastante rapida, por lo cual se
obvian algunas técnicas de seleccion como evaluacion de conocimientos,
pruebas de campo Y las habilidades blandas son poco consideradas. Es decir
que el 82% de colaboradores percibe que los procesos de seleccién son
bastante béasicos, no permitiendo determinar a cabalidad si el postulante

tiene las verdaderas condiciones y actitud para asumir el puesto de trabajo.
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Asi mismo el 50% de colaboradores perciben que la evaluacion de

desempefio determina las falencias de personal y de cada puesto de trabajo.

CUARTA: EIl éxito de un proceso de seleccién de personal se basa en la utilizacién
correcta de las técnicas y herramientas de seleccion que favorezcan a la
eleccidn del candidato idoneo para poder desenvolverse de forma productiva
en su puesto de trabajo. Se debe tomar en cuenta que existen diferentes
pruebas psicoldgicas, pruebas de campo para cada puesto laboral,
entrevistas individuales, grupales y de simulacion, lo cual conllevara a

contar con candidatos para competir exitosamente.

QUINTA: En cuanto al analisis del proceso de seleccion de personal de los
colaboradores de la Clinica San Juan de Dios, un punto importante que
complementaria el proceso mencionado y consecuentemente favoreceria a
una mejor productividad laboral, es darle relevancia a las habilidades
blandas idéneas de cada puesto laboral, en la actualidad no toman una
relevancia adecuada para la eleccidn de un posible candidato. Es decir que,
el 84% considera que su personal no cuenta con las habilidades y destrezas
necesarias acorde a su puesto laboral.

SEXTA: Después del andlisis de los procesos de seleccion de personal de la Clinica
San Juan de Dios, que la falta de conocimientos laborales, habilidades y
destrezas de los colaboradores en relacion a sus funciones de su puesto
laboral, genera poca eficiencia en su desempefio laboral, por lo que un
idoneo proceso de seleccién es muy relevante en la organizacién, es decir
contamos con 66% considera que su personal a cargo cuenta con poca

efectividad en su desenvolvimiento laboral.

SEPTIMA: Al evaluar la factibilidad de establecer en la Clinica San Juan de Dios, un
proceso de seleccion de personal como un recurso valioso, permitira contar
con colaboradores comprometidos, identificados y adaptados a cualquier
cambio diferencial, y consecuentemente la Institucién podra brindar la

estabilidad laboral que el colaborar necesita.

56

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPOSITORIO DE ( UNIVERSIDAD

& CATOLICA
TESIS UCSM - DE SANTA MARIA

OCTAVA: Con respecto a la hipétesis planteada, al determinar, que el proceso de
seleccion de personal incide de forma significativa y positiva en la
productividad laboral, utilizando los procesos de seleccion adecuados en la
Clinica San Juan de Dios Arequipa, el nivel de productividad laboral
mejorard, por tal razon, se acepta la hipotesis planteada.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomienda al Dpto. de Recursos Humanos de la Clinica San Juan de
Dios, realizar la implementacion y/o actualizacién del sistema del proceso
de Seleccion de Personal tomando en cuenta las necesidades de la
institucién con el proposito de contar con personal con capacidades,
conocimientos y habilidades que generen valor agregado al area,
eliminandolos costos adicionales del &rea y la optimizacion de recursos de la

empresa.

SEGUNDA: Se recomienda al Dpto. de recursos Humanos de la Clinica San Juan de
Dios, realizar el Analisis de Puestos con el pertinente levantamiento de
informacién y analisis para cada puesto de trabajo, tomando en cuenta las
necesidades actuales de cada &rea, el cual servird como herramienta
indispensable, permitiendo realizar con eficacia la evaluacion de sus
candidatos.

TERCERA: Es importante que los Jefes de las areas de la Clinica San Juan de Dios
tengan un control permanente de los resultados de las actividades y
funciones de su personal a cargo, corrigendo falencias en procesos y
conocimientos, brindando apoyo y sugerencias, con lo cual mejoraran su
productividad laboral del colaborador, de esa forma serd& mas objetivo al

momento de realizar la evaluacion de desempefio correspondiente.

CUARTA: Dentro de este proceso de implementacién en el Departamento de Recursos
Humanos de la Clinica San Juan de Dios, se debe considerar el desarrollo de
un plan socializacién y mejorar su plan de capacitacion, el cual fomente que
el colaborador pueda sopesar alguna deficiencia de conocimientos y
personal y asi pueda responder con eficiencia y competitividad ante

cualquier cambio institucional.
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QUINTA:  Se recomienda al Departamento de Recursos Humanos de la Clinica San
Juan de Dios, valorizar y motivar el esfuerzo de los colaboradores que a
pesar de las diferentes falencias que apodan presentar se esfuerzan para
poder responder a la altura de su puesto laboral, lo cual conllevara a que se

identifique y se comprometa con la institucion.

SEXTA: Se recomienda al Departamento de Recursos Humanos de la Clinica San
Juan de Dios, realizar el proceso de induccion de los colaboradores al inicio
de su relacion laboral, asi tendra mejor conocimiento de su puesto laboral y
de la Institucién, lo cual conllevara a que se identifique y se comprometa

con la institucion.
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Propuesta Procedimiento de Seleccion de Personal

Objetivo:
Establecer la secuencia y los pasos necesarios para llevar a cabo los distintos
procesos de seleccion de nuevos colaboradores, con el fin de cubrir las plazas

vacantes.

Alcance:
Asistente de Gestion Humana, Jefe de Gestion Humana, Jefaturas de
Departamento, Coordinadores de Area.

Sustento Normativo Legal e Interno:

e Texto Unico Ordenado del Decreto Leg. N° 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral - y su Reglamento aprobado por Decreto Supremo N°
003-97-TR.

e Reglamento General sobre Recursos Humanos para los Centros de la Provincia
Sudamericana Septentrional de la Orden Hospitalaria de San Juan de Dios.

e Plan estratégico Provincia Sudamérica Septentrional de la Orden Hospitalaria de
San Juan de Dios.

e Reglamento Interno de Trabajo del Hogar Clinica San Juan de Dios — Arequipa
2017

Referencias:
e Reglamento Interno de Trabajo (RIT).
e Manual de Organizacién y Funciones (MOF).

e Cuadro de Asignacién de Personal (CAP)

Definiciones:
1. Plaza Vacante
Plaza que se encuentra libre producida por:
e Creacion de un nuevo puesto en la Institucion
e Quedar libre un puesto existente en la Clinica

e Por plazas temporales a contratar previa aprobacion de la Institucién
60
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2. Proceso de Seleccion
Proceso organizado de atencion a necesidades de reclutamiento de personal
técnico, administrativo, profesional o ejecutivo, basado en una estrategia:
actividad permanente o eventual; seleccion interna - externa, a efecto de si el
candidato cumple con el perfil del puesto de trabajo para el cual ha sido
convocado. Este proceso se inicia con la aprobacion del Directorio para cubrir
la plaza vacante o la contratacion temporal de personal, efectuada la
Convocatoria, se realiza la preseleccion curricular y se evalta el Perfil del

Candidato y concluye con la Admision del personal a contratar

2.1 Proceso de Seleccion Interno

Es el concurso y evaluacion del personal en planilla independientemente de la
modalidad de contratacién, a fin de cubrir el puesto vacante de la
organizacion; siempre y cuando el personal de la clinica cumpla con el
perfil, requisitos y cualidades exigidas para el cargo vacante. En el caso
de que el perfil del puesto requiera un nimero de afios de experiencia
determinado, se tomara en cuenta los afios de servicio del trabajador en el area
a la que corresponde el puesto por cubrir.

2.2. Proceso de Seleccion Externo
Es el que lleva a cabo la organizacion para cubrir un puesto vacante, con
aspirantes distintos a su personal. Este proceso se realiza al no haberse

cubierto un puesto vacante a traves de un proceso de seleccion interno.

3. Puesto
Posicion definida dentro de la estructura organizacional, es decir una posicion
formal dentro del Organigrama con un conjunto de funciones a su cargo,
actividades y responsabilidades que se le asignan a una persona dentro de

la organizacién de acuerdo al MOF debidamente aprobados.

4. Perfil del Puesto
Son los requisitos del puesto concentrados en las destrezas propias de su

especialidad, que se encuentran detallados en el MOF, referentes a: formacion
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académica, capacitacion, experiencia, habilidades, entre otros; que debe

considerarse para efecto del desarrollo del proceso de seleccidn de personal.

5. Personal de confianza

Son aquellos que laboran en contacto personal y directo con el empleador o
con el personal de direccion, teniendo acceso a secretos industriales,
comerciales o profesionales y, en general, a informacion de caracter reservado.
Asimismo, aquéllos cuyas opiniones o informes son presentados directamente
al personal de direccién, contribuyendo a la formacion de las decisiones
empresariales. Estos puestos son calificados por el Directorio y se encuentran
identificados en el CAP.

6. Personal Ejecutivo

Son aquellos que laboran en contacto personal y directo con el empleador o
con el personal de direccion, teniendo acceso a secretos industriales,
comerciales o profesionales y, en general, a informacion de caracter reservado.
Asimismo, aquéllos cuyas opiniones o informes son presentados directamente
al personal de direccién, contribuyendo a la formacién de las decisiones
empresariales. Estos puestos son calificados por la Gerencia General y se
encuentran identificados en el CAP.

Contratacion

1. Responsabilidad

1.1. Directorio
De acuerdo al estatuto social, es responsable de designar al personal de

direccion y confianza, luego de realizado el proceso de seleccion.

1.2. Comité de Seleccion de Personal
Conformado por:
e Director Ejecutivo (Cuando lo determine necesario)
e Gerente Administrativo
o Jefe de Gestion Humana
e Asistente de Gestion Humana

o Jefe de Area
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Responsable de evaluar la terna resultado de la seleccion de personal

hecho por la contratista, y de elegir a un ganador.

Nota: Para que se considere valida la decision del comité debera
contarse con la participacion de tres miembros como minimo. La

decision se adopta por mayoria simple.

1.3. Gerente Administrativo

Es responsable de revisar y aprobar la solicitud de requerimiento de personal
y elevar a Directorio.

1.4. Jefe de Gestion Humana

Es el GOnico responsable de gestionar, supervisar y hacer cumplir el
presente procedimiento.

1.5. Jefe de area

Es responsable de solicitar el requerimiento de personal.

1.6. Asistente de Seleccion de Personal

Contratista responsable de ejecutar la seleccién de personal segin los

términos de referencia.

2. Registros:

Solicitud de requerimiento de personal
Aviso de convocatoria interna

Aviso de convocatoria externa
Evaluacion por Competencias

Informe de Seleccidn de Personal
Contrato

Curriculum vitae

Requerimiento de Area Usuaria
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Resumen del Procedimiento de seleccién de Personal

RESUMEN DEL PROCEDIMIENTO
PROCESO RESPONSABLE:

Jefaturas de
1. Cobertura de Vacante Departamento,

Coordinadores de
Area, Asistente de

Gestion Humana

W C@® 0O

Jefaturas de
Departamento,

Coordinadores de

—d s m

2. Elaboracién de Perfil de Competencias
Area, Jefatura de
Gestion Humana

) ) Asistente de Recursos
3. Convocatoria y Reclutamiento
Humanos

e . 1 Asistente de Recursos
4. Analisis Preliminar (Pre-seleccion)
Humanos

Jefatura Gestion

s - Humana, Asistente de
5. Aplicacion de Instrumentos de Seleccion B
Gestion Humana,

R P S R P

Postulantes

Jefatura de Gestion

6. Informe de Resultados Humana

O [
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Procedimiento de Seleccion de Personal
Clinica San Juan de Dios Arequipa
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Procesos de Seleccion de Personal
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Procedimiento al detalle

Procedimiento Responsable
1. Cobertura del Puesto: Jefe de Gestion Humana
El inicio de los procesos de seleccidn de personal puede tener como Jefe de Area

origen:
v El requerimiento expreso de una area o departamento
v’ La ejecucion de contratacion de personal previamente planificado
1.1. Efectda requerimiento de nuevo personal (previo doc. y sustento)
para el area o departamento a su cargo, dirigido a Jefatura de
Gestion Humana.
1.2. Da inicio al programa de seleccién de personal previamente
aprobado, el cual tendra como fuentes de origen:
v' El inicio de los contratos de suplencia por vacaciones o licencias
programadas
v’ La ejecucion de la contratacion nuevos puestos planificados y
sustentados de manera presupuestal o aprobados por Gerencia
General
1.3. Genera el documento de sustento de inicio del proceso de seleccién

y lo remite a:

2. Elaboracion del Perfil del Puesto:
2.1. Elabora Perfil de Puesto en coordinacién con el jefe directo del Jefe de Gestion Humana
puesto sujeto a proceso de seleccion. Jefe de Area
2.2. Imprime el formato de perfil de puesto adjuntando firma del jefe
directo del puesto a seleccionar y el V°B° de RRHH.
2.3. Inserta documentacion a la carpeta de proceso

3. Reclutamiento y Convocatoria . .
Asistente de Gestién

3.1. Selecciona instrumento de reclutamiento idoneo respecto del

. ) Humana
proceso de seleccion a ejecutar.

3.2. Efecta convocatoria en base al o a los instrumento(s) de
reclutamiento elegido(os).

3.3. Inserta documentacion de reclutamiento a la carpeta de proceso.

4. Anédlisis Preliminar de Informacion: . »
Asistente de Gestion

4.1. Efectia revision de las solicitudes de empleo recibidas via

66
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Curriculum Vitae, asignando valoraciones en el “Formato de
Analisis Curricular”, analizando el perfil del postulante versus el
perfil requerido por el puesto.

4.2. Inserta la documentacion analizada asi como el formato de analisis

en la carpeta de proceso.

5. Aplicacion de Instrumentos de Pre-seleccion

5.1. Efectla aviso a los postulantes que superan la evaluacion curricular
previa, para dar inicio a la prueba de conocimientos y a la
entrevista preliminar de inicio.

5.2. Disefia la prueba de conocimientos y hace envi6 de ella a gestion
Humana para su aplicacion.

5.3. Lleva a cabo la prueba de conocimientos en el dia programado.

5.4. Al término de la misma lleva a cabo las entrevistas preliminares de
inicio, aplicando para ello los tipos de entrevista mas idoneos segun
la cantidad de participantes y la naturaleza del puesto a seleccionar.

5.5. Consolida los resultados de las pruebas de conocimientos y las
entrevistas preliminares en los formatos respectivos.

5.6. Inserta los resultados obtenidos en la carpeta de proceso.

6. Aplicacion de Instrumentos de Seleccion:

6.1. Efectla aviso a los postulantes que superaron la evaluacién de
conocimientos y la entrevista preliminar, para dar inicio a la
evaluacion psicologica.

6.2. Da alcances a la Jefatura de Gestion Humana encargado de proceso
los puntos relevantes respecto a las instancias previas a la
evaluacion psicologica, previo envié de perfil de puesto.

6.3. Aplica los instrumentos de evaluacion psicolégica de acuerdo a lo
coordinado con Recursos Humanos.

6.4. Elabora los informes psicoldgicos de cada candidato evaluado,
indicando los candidatos aptos e inaptos para el puesto.

6.5. Procesa en la carpeta digital del proceso de seleccion los resultados
de la evaluacion psicoldgica.

6.6. Prepara carpeta general con las personas aptas para la entrevista
final.

6.7. Efectia llamadas de verificacion de referencias laborales a los

candidatos aptos para la entrevista final

Humana

Jefe de Gestién Humana
Asistente de Gestion

Humana

Jefe de Gestién Humana
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6.8. Efectla aviso a cliente interno y personas a intervenir en la
entrevista final, indicAndoles el dia y hora de la ejecucion de la
entrevista.

6.9. Efectia aviso a los postulantes que superaron la evaluacion
psicoldgica el dia y la hora de la entrevista final.

6.10. Segun la naturaleza del puesto a seleccionar, interviene de
manera directa en la entrevista final.

7. Anuncio de Resultados y Resumen de Proceso:

_ _ Asistente de Gestion
7.1. Elabora tabla de resultados finales de proceso de seleccion,

Humana
solicitando la firma de las personas que intervinieron en la
entrevista final.

7.2. Participa al ganador del proceso del resultado del mismo, asi como
los dias de inicio de la induccion o entrenamiento en el puesto.

7.3. Redacta el informe resumen de proceso, en el cual detalla los
siguientes aspectos:

v' Antecedentes
v' Perfil de puesto formulado
v Medios de reclutamiento
v Herramientas de seleccion y peso relativo
v" Criterio de decision final
7.4. Efectla cierre del proceso de seleccion y hace registro del mismo

en la carpeta anual de control de procesos de seleccion.
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Anexo 1: Formato del Perfil del Puesto

Céadigo:
PERFIL DE COBERTURA DE VACANTE Edicion:
Fecha:
DESCRIPCION DEL PUESTO
Nombre
Calificacion
Plazas
Motivo
Periodo
Principales funciones
A B (o} D
Descri pcién Muy alto Alto Suficiente Poco necesario

Liderazgo

Trabajo bajo presion

Competencias actitudinales Organizacion

Confidencialidad

Iniciativa

Comunicacion

DEPENDENCIA

LD
I

REQUISITOS PARA POSTULAR

Formacion académica

Experiencia previa

Competencias técnicas

CONDICIONES DE TRABAJO

Sueldo

Horario

Riesgos mas comunes

Beneficios

OBSERVACIONES

Fecha de requerimiento

Inicio Proceso de seleccion
(minimo 10 dias)

Fecha probable entrega de
resultados

Consideraciones
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Anexo 2: Formato de Resultados de Entrevista Preliminar

RESULTADOS ENTREVISTA PRELIMINAR

Proceso de Seleccion

ASPECTOS EVALUADOS

n° [GESTION HUMANA VALOR PESO  |RESULTADO
EXPERIENCIA HABILDAD MOTIVACION CSE‘?&%‘?

Criterios y Factores
Peso de la evaluacion

Evaluador
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Anexo 3: Formato de Resultados de Pruebas de Conocimientos

RESULTADOS PRUEBA DE CONOCIMIENTOS

Proceso de Seleccion
. NOMBRESY RESULTADOS
N APELLIDOS NOTA FACTOR FASE PUNTAIE PESO PRUEBA % SITUACION
Responsable
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Anexo 4: Formato de Entrevista Final

CODIGO
FORMATO DE ENTREVISTA NOMBRE
FECHA
COD |NOMBRE Edad Disponibilidad | Ambito Familiar Competencias Motlvac!on/E Comportamiento Aspecto Puntaje Condicion
Laborales | spectativas Personal (1-100)
Nombre
Firma

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos
En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM DE SANTA MARIA

Anexo 5: Formato de Resultados Finales

RESULTADOS FINLES

Proceso de Seleccion
FASES DEL PROCESO
N° [APELLIDOSY NOMBREY RUC MOVIL EDAD Entrevista Prueba Evaluacion Entrevista [CALIFICACION | RESULTADOS
Preliminar  [Conocimientos| Psicologica Final
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Anexo 1. PROYECTO DE INVESTIGACION

I. Preambulo
Los tiempos cambian y los conocimientos empresariales y de recursos humanos
deben apuntar a generar la optimizacion de recursos y la mejor seleccion de personas
para la organizacion. Factor que cobra fuerza especialmente en tiempos de crisis,

donde atraer a los més talentosos es esencial para el negocio.

Si bien es cierto que las nuevas tendencias sugieren la seleccion basada en adecuadas
competencias, siempre se recurren a elementos tradicionales, tales como el grado de
instruccion, tiempo de experiencia, nivel de supervision, entre otros; elementos que
poco o nada agregan al proceso en si, si no se observa objetivamente y se sigue con
cuidado la visién que poseen las nuevas practicas. Los titulos no son garantia de
sabiduria ni experiencia, s6lo demuestran la culminaciébn de un proceso de

aprendizaje que habilita a la persona como profesional, pero no como experto.

La seleccion de personas evolucionan constantemente, sus estrategias y las
herramientas utilizadas han ido sufriendo cambios paulatinos, por lo cual la seleccién
con adecuadas competencias agregan una diferencia productiva con respecto a otras
organizaciones. Esa diferencia en términos de las competencias de personal es lo que
caracteriza a una organizacion, la distingue de las demas seleccionando un personal
adecuado para enfrentar satisfactoriamente las demandas de su puesto. La falta de
aplicacion de nuevas técnicas de seleccion de personal, pueden acarrear la
disminucion de la productividad laboral. La seleccién es de vital importancia en sus
colaboradores garantizando su éxito, con la aplicacion de técnicas de seleccién por
competencias, técnicas de entrevistas y adecuadas pruebas psicologicas y de

conocimientos.
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I1. Planteamiento Tedrico

2.1 Problema de Investigacion
2.1.1 Enunciado del Problema
Determinar la incidencia del proceso de seleccion de personal en la productividad
laboral de los colaboradores de la “Clinica San Juan de Dios Arequipa” en el afio

2017.

2.1.2 Descripcion del Problema
2.1.2.1 Campo, Area y Linea de Accion
e Campo: Servicios de Salud
e Area : Gerencia Social y de Recursos Humanos

e Linea : Gestion del Capital Humano

2.1.2.2 Analisis u operacionalizacién de variables e indicadores

VARIABLES INDICADORES| SUB INDICADORES
Reclutamientoy ~ |Fuentes de reclutamiento

seleccion Técnicas de seleccion
Analisis de Descripcion de puestos
Seleccion de personal  |Puestos Requerimiento
(Variable Independiente) |gyaluacion de Competencias
desempefio Capacitacion
o Tipos de contrato
Contratacion y
Incorporacion
L 3 Habilidades blandas
Habilidades -
Habilidades duras
. . Eficiencia
Productividad laboral  |Efectividad o
Eficacia

(Variable Dependiente)

Adaptabilidad
Calidad laboral Compromiso
Identificacion

Tabla 1 Andlisis de las variables.
Fuente: Elaboracion propia
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2.1.3 Interrogantes basicas:
2.1.3.1;,Como incide el proceso de seleccién de personal en la productividad

laboral de los colaboradores de la “Clinica San Juan de Dios Arequipa”?

2.1.3.2,Qué caracteristicas presenta el proceso de seleccion de personal en la
Clinica “San Juan de Dios Arequipa”?

2.1.3.3 (De qué manera influye un adecuado andlisis de puestos para positiva
seleccion de personal en la Clinica San Juan de Dios Arequipa?

2.1.3.4 (Es importe las competencias laborales para un buen desempefio laboral
en los colaboradores de la Clinica San Juan de Dios Arequipa?

2.1.3.5 ;Como influye las habilidades blandas y duras en la productividad laboral

de los colaboradores de la “Clinica San Juan de Dios Arequipa”?

2.1.3.6 (Existe un control adecuado de la efectividad laboral para una
productividad laboral positiva?

2.1.3.7;La calidad de vida laboral de los colaboradores de la Clinica San Juan de
Dios Arequipa, es importante para obtener una productividad positiva?

2.1.4 Tipo de Investigacion:
La presente investigacion tiene un enfoque cualitativo porque se evalGa el
desenvolvimiento de cada uno de los colaboradores de la “Clinica San Juan de Dios

Arequipa”, a través de la aplicacion de las técnicas de evaluacion.

Tipo de investigacion es descriptiva porque el objetivo consiste en llegar a conocer
las costumbres y situaciones predominantes a través de la descripcion exacta de las
actividades, procesos y personas. No s6lo se coleccionara datos sino determinara la

incidencia entre ambas variables.
2.1.5 Nivel de Investigacion

El estudio es no experimental transversal/descriptivo porque se trabaja con datos

que se recogen en determinado tiempo.
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2. 1.6 Disefio de la Investigacion
Transversal — Transaccional: recolectan datos en un solo momento, en un tiempo
Unico. Tienen como objetivo indagar la incidencia y los valores en que se
manifiesta entre las variables; estos estudios ofrecen un panorama del estado de las

variables en un grupo de personas, objetos o indicadores en determinado momento.

2.2 Justificacion del Problema

El presente trabajo de investigacion tiene como principal objetivo, realizar un
estudio que permita determinar si existe un inadecuado proceso de seleccién de
personal y por ende una productividad laboral deficiente, adicionalmente conocer
qué técnicas se aplica en la empresa lo cual permita tener un conocimiento de
causa, y a partir de ello sentar un analisis y precedente que demuestre la
importancia de la seleccién de personal incida en la productividad laboral de la
empresa, ya que juegan un papel muy importante en la generacion de fuentes de
empleo y por ende en el desarrollo socioeconémico de un pais.

a) Justificacién académica: El tema de investigacion, pretende identificar las
técnicas utilizadas en la seleccién de personal son las adecuadas y pertinentes e
identificar si estas técnicas influyen en el buen desenvolvimiento del colaborador

en su puesto de trabajo.

b) Justificacion Social: ElI tema de investigacion ayudard al mejor
desenvolvimiento profesional de los colaboradores, ya que lo que se pretende es
implementar un sistema de seleccién del personal basado en las competencias
adecuadas para cada puesto de trabajo y la comunicacion se realizard de forma

rapida y eficiente.

¢) Justificacion econdmica: Una vez que el proyecto concluya, este, permitira que
la institucion cuente con personal calificado y con las competencias idoneas a

cada puesto de trabajo, minimizando los costos de rotacién de personal.

d) Justificacién Originalidad: Con la investigacion realizada se pretende dar a

conocer el proceso de seleccion en una entidad de salud, ya que en la actualidad

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE e CATOLICA

TESIS UCSM @&  DE SANTA MARIA

existen pocas investigaciones en este rubro, lo cual se espera que sea un
precedente para investigaciones futuras y se determine técnicas de seleccion de

personal de manera adecuada en el &rea salud.

2.3 Planteamiento Operacional

2.3.1 Técnicas e Instrumentos de verificacion

2.3.1.1 Técnicas
Para recolectar la informacion referida a las variables “Seleccion de personal” y
“Productividad laboral” y sus respectivos indicadores, se utilizara la Técnica de
Comunicacion del Cuestionario, es decir se aplicard un cuestionario a los
colaboradores que fueron contratados hasta junio del 2017, de la “Clinica San Juan

de Dios” filial Arequipa.

Ficha Técnica:

Autor . Katty Valencia Anci

Afio : 2018

Confiabilidad : Alfa de Cronbanch de 0.9
Estructura : 22 items

Duracion : 10 minutos

Ambito de aplicacion : Colaboradores de la CSJD
Clasificacion : Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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2.3.1.2 Instrumentos

a) El Instrumento documental sera la Cédula de Preguntas.

VARIABLES

INDICADORES

UNIDADES DE
ESTUDIO

TECNICAS

INSTRUMENTOS

SELECCION DE PERSONAL

Reclutamiento y
seleccion de personal

Colaboradores

Cuestionario de
Comununicacién

Cédula de preguntas

Andlisis de puestos

Colaboradores

Cuestionario de
Comununicacion

Cédula de preguntas

desempefio

Evaluacién de

Colaboradores

Cuestionario de
Comununicacién

Cédula de preguntas

Contratacion

Colaboradores

Cuestionario de
Comununicacion

Cédula de preguntas

Habilidades

Colaboradores

Cuestionario de
Comununicacién

Cédula de preguntas

PRODUCTIVIDAD LABORAL|Efectividad

Colaboradores

Cuestionario de
Comununicacion

Cédula de preguntas

Calida Laboral

Colaboradores

Cuestionario de
Comununicacion

Cédula de preguntas

Tabla 2 Instrumentos investigacion. Fuente: Elaboracion propia

b) Estructura del Instrumento Cuestionario

VARIABLES

Seleccién de personal

Productividad Laboral

INDICADO RES SUBINDICADORES | INSTRUMENTO S
Item 1
Item 2
Reclutamiento (LSS G
i y reclutamiento Item 10
seleccion de personal P ”
T écnicas de seleccion |item 14
Item 16
Item 17
. Descripcion del puesto |Item 9
Anélisis de puestos e
Requerimiento Item 13
Item 4
Evaluacién de Competencias Item 5
desempefio Capacitacion Item 18
Item 20
Contratacién Tipo de contratacién |Item 3
Incorporacién Item 7
- Habilidades blandas Item 6
Habilidades
Habilidades duras Item 22
Item 8
ici i Item 11
Efectividad Eficiencia
Eficacia Item 12
Item 15
Adaptabilidad
N . Item 17
Calidad laboral Compromiso Item 21
Identificacion

Tabla 3 Estructura Instrumento Cuestionario. Fuente: Elaboracioén propia

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPOSITORIO DE UNIVERSIDAD

CATOLICA
TESIS UCSM DE SANTA MARIA

2. 4 Modelo de Instrumento
CUESTIONARIO

Por favor, las siguientes preguntas buscan calificar los factores segun la importancia en su area, con el propésito de conocer la
realidad de la institucion y determinar la factibilidad de atraer personal calificado para mejorar la productividad laboral dentro de la
empresa.

Muchas gracias.

Datos generales:

Afios de antigliedad en la institucion:

a) Cuenta con menos de 1 afio de antigiiedad c) Cuenta con 2 afios de antigiedad
b) De 1 un afio de antigliedad d) Cuenta de 3 afios a mas de antigiiedad
A B C D E
TOTALMENTE TOTALMENTE
DE ACUERDO DE ACUERDO INDIFERENTE EN DESACUERDO EN DESACUERDO
PREGUNTAS Al B|C|D|E
1 Considera usted que en la actualidad la institucion utiliza un adecuado proceso de seleccion de
personal
2 Los procesos de seleccién de personal son parametros que ayudan a la eficiencia en la gestion y
administracién de la empresa
3 Considera usted que, en las diferentes fases de sus entrevistas tiene la oportunidad de
demostrar sus competencias o destrezas para el puesto de trabajo que se presenté
4 Cree usted que la empresa al no contar con las especificaciones y descripciones del puesto
laboral esta afecta de manera negativa en sus labores
5 Cree usted que, al momento de subscribirse el contrato para el puesto laboral, te proporcionan
informacion suficiente sobre el puesto de trabajo
6 S ; . ” : .,
Las pruebas psicométricas, brindan la informacién necesaria para el proceso de seleccién
La institucién o su jefe inmediato tiene control de las actividades que se realizan en cada area
8 ! :
Cree usted que los trabajadores cumplen con su labor eficientemente
9 Las pruebas psicotécnicas realizadas son suficientes para elegir al candidato idéneo para el

puesto de trabajo solicitado

10 | Ha afectado de forma positiva el programa de capacitacion en el desempefio en su puesto de
trabajo

11 | Considera Usted que se ve reflejada la seleccion de personal sobre la productividad laboral de
los colaboradores

12 | Considera Usted que el personal de la Instituciéon cumple con las exigencias del puesto de
trabajo

13 | Cree usted que tus compafieros de trabajo estdn bien calificados para el puesto

14 | Al momento de firmar su contrato, la informacién sobre de las clausulas del mismo considera
que es la adecuada

15 | Considera Usted que la variacion de rendimiento es uno de los factores que afectan la
productividad laboral

16 Crees que tu trabajo aporta al desarrollo de la empresa

17 e . . . .
Cree usted que la institucién lo capacita para trabajar en equipo y con liderazgo

18 | Considera que al no contar con las especificaciones y descripcién del puesto de trabajo afecta
la productividad laboral

19 | Enla seleccién para el puesto de trabajo se le proporciona la informacion correcta de las
funciones a desempefiar

20 | Considera que los colaboradores seleccionados para los diversos puestos de trabajo se sienten
comprometidos e identificados con la institucién

21 | Considera que las funciones que realiza en su puesto de trabajo han logrado los objetivos
requeridos para una buena productividad

22 | Considera que los colaboradores tienen la capacidad de realizacién para cumplir las tareas y
metas asignadas
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2.5 Campo de verificacion

2.5.1 Delimitacion espacial
El estudio se realizara en la ciudad de Arequipa, especificamente en la “Clinica

San Juan de Dios”, filial Arequipa ubicada en el distrito de Cayma.

2.5.2 Delimitacién temporal

La ubicacion temporal general de la investigacion estara circunscrita al afio
2017.

2.5.3 Unidades de estudio
El Universo esta formado por los colaboradores contratados en el afio 2017, es
decir, los colaboradores que subscribieron contrato laboral de enero a junio del
afio 2017, al momento de la recoleccion de datos se encuentran laborando en la
institucién. Lo cual nos da un total de 106 colaboradores, por lo que este serd un
estudio de muestra de caso Unico que abarca al total de la poblacion.

. . < Numero
Unidades de Estudio Areas Personal %
Auditoria Médica 7 6.60%
Logistica 16 15.09%
Estadistica 16 15.09%
Colaboradores contratados
afio 2017
Facturacion 20 18.87%
Atencion al cliente 20 18.87%
Operaciones 27 25.47%
TOTALES 106 100.00%

Tabla 4 Unidades de estudio. Fuente: Elaboracién propia.

El Universo es, por lo tanto, de 106 colaboradores los cuales se encuentran
distribuidos en 06 areas de trabajo; 07 colaboradores del area de Auditoria
médica, 16 colaboradores del area de Logistica, 16 colaboradores del area de
Estadistica, 20 colaboradores del area de Facturacion, 20 colaboradores del area

de Atencidn al cliente y 27 colaboradores del area de operaciones.
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Se ha asumido un muestreo estratificado, ya que en el universo de colaboradores
estan incluidas seis areas y dentro da cada una se aplicard el muestreo con el
total de colaboradores por areas.

Unidades de Estudio Areas Jefes N. Personal %

Auditoria Médica 1 6 6.60%

Logistica 1 15 15.09%

Colaboradores contratados Estadistica ! 15 15.09%

afio 2017

Facturacion 1 19 18.87%

Atencién al cliente 1 19 18.87%

Operaciones 1 26 25.47%
TO TALES 6 100 100.00%

Tabla 5 Muestra Estratificada. Fuente Elaboracion propia.

Criterios de inclusion:
- Colaboradores que laboran en la CSJD

- Colaboradores que trabajan a tiempo completo

Criterios de exclusion:
- Colaboradores que se encuentre de vacaciones o licencia

- Colaboradores que laboran menos de seis meses

2.6 Estrategia de recoleccion de datos
La investigacion se realizard en las instalaciones de la “Clinica San Juan de Dios
filial Arequipa, con autorizacion de la Gerencia Administrativa y previa

coordinacién con sus horarios de trabajo.

La fiabilidad del cuestionario se realizd6 mediante la escala de Alfa de Cronbrach, la

cual se estimé con un valor de 0.9.

Posteriormente se realizd la prueba piloto en 10 colaboradores, la misma que sirvié
para lograr la maxima adecuacion posible del instrumento en un aspecto no
observado por los expertos que fue la modalidad de presentacion de la informacion

y tiempo de ejecucion.
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El cuestionario consta de 2 partes. La primera parte consta de 11 preguntas, que
fueron respondidas por los colaboradores de las 6 &reas en estudio. La segunda
parte consta de 11 preguntas que fueron respondidas por los Jefes de las areas en
estudio (6). Durante la prueba piloto nos percatamos que el periodo de contestacion
de las preguntas oscilan entre de 6 a 8 minutos, de tal forma que los que se decidio
que el cuestionario tendria un tiempo de contestacion de 8 minutos y con un
adicional de 2 minutos para su revision, asi mismo se pudo observar que los
términos no tuvieron ninguna dificultad para su entendimiento, asi de las 5

alternativas de respuestas.

La recoleccion de datos a través de la cédula de preguntas se hara previa
coordinacién con los jefes de cada area a evaluar. Una vez en la institucion de salud
se aplicaran los cuestionarios en la fecha y hora indicada por el jefe inmediato para
no interrumpir sus labores. Se nos ha recomendado aplicar el cuestionario a todos
los presentes en dicho momento, y posteriormente se nos dara otra fecha y hora a
todos aquellos colaboradores que no pudieron asistir por alguna complicacion en su
area. A los colaboradores se les citara en el auditorio de capacitacion, se les
instruira para el correcto llenado de la cédula, se les explicara que la cédula de
preguntas es andnima, para lograr sinceridad en sus respuestas, asi como se le
informara cual es el objetivo de la investigacién. Asi mismo los colaboradores
podran retirarse inmediatamente de terminar su cedula de preguntas y revision para
no interrumpir a sus comparieros.

Los resultados se manejaran por variables e indicadores.

2.7 Recursos:
e Humanos: Investigador y asesor
e Materiales: De escritorio, cedula de preguntas

¢ Financieros: Financiado por el investigador
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2. 8 Cronograma de trabajo

Actividad/Tiempo Setiembre Octubre Noviembre Diciembre

1.Elaboracion del proyecto

Desarrollo del proyecto

2.Recoleccion de datos

Sistematizacion

Conclusiones y sugerencias

3.Elaboracion del informe

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 2: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS VARIABLE
INDEPEDIENTE Instrumento de recolecciéon de datos de la variable “Seleccion de
Personal” por Alpha de Cron Bach.

Cuestionario para Medir el Proceso de Seleccion de Personal

Por favor, las siguientes preguntas buscan calificar los factores segiin la importancia en su area, con el propoésito de conocer la realidad
de la institucion y determinar la factibilidad de atraer personal calificado para mejorar la productividad laboral dentro de la empresa.

Muchas gracias

Datos Generales:
Afios de antigliedad en la Institucion:
a) Cuenta con menos de 1 afio de antigliedad b) Cuenta con 2 afios de antigliedad

b)  Cuenta con 1 afio de antigiiedad d) Cuenta con 3 afios a mas de antigiiedad
A B € D E
TOTALMENTE DE TOTALMENTE EN
DE ACUERDO INDIFERENTE EN DESACUERDO
ACUERDO DESACUERDO
PREGUNTAS
A/ B|C|D|E
1 Considera usted que en la actualidad la institucion utiliza un adecuado proceso de seleccion de
personal

2 Considera usted que, en las diferentes fases de sus entrevistas tiene la oportunidad de demostrar

sus competencias o destrezas para el puesto de trabajo que se presentd

3 Cree usted que, al momento de subscribirse el contrato para el puesto laboral, te proporcionan
informacidn suficiente sobre el puesto de trabajo

4 La institucion o su jefe inmediato tiene control de las actividades que se realizan en cada area

5 Ha afectado de forma positiva el programa de capacitacion en el desempefio en su puesto de
trabajo

6 Las pruebas psicométricas, brindan la informacién necesaria para el proceso de seleccion

7 Al momento de firmar su contrato, la informacion sobre de las clausulas del mismo considera
que es la adecuada

8 Considera Usted que se ve reflejada la seleccion de personal sobre la productividad laboral en
los colaboradores

9 Considera que al no contar con las especificaciones y descripcion del puesto de trabajo afecta la

productividad laboral

10 En la seleccién para el puesto de trabajo se le proporciona la informacién correcta de las
funciones a desempefiar

11 Cree usted que la empresa cuenta con los métodos adecuados para la un buen desempefio en el
analisis y descripcion de puestos de trabajo.
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Anexo 3: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS VARIABLE
DEPEDIENTE Instrumento de recoleccion de datos de la variable “Productividad”
por Alpha de Cron Bach.

Cuestionario para Medir Productividad Laboral

Por favor, las siguientes preguntas buscan calificar los factores segiin la importancia en su area, con el propoésito de conocer la realidad
de la institucion y determinar la factibilidad de atraer personal calificado para mejorar la productividad laboral dentro de la empresa.
Muchas gracias.

Datos Generales:
Afios de antigliedad en la Institucion:
a) Cuenta con menos de 1 afio de antigliedad b) Cuenta con 2 afios de antigliedad

b)  Cuenta con 1 afio de antigiiedad d) Cuenta con 3 afios a mas de antigiiedad
A B E D E
TOTALMENTE DE TOTALMENTE EN
DE ACUERDO INDIFERENTE EN DESACUERDO
ACUERDO DESACUERDO
PREGUNTAS

01 Los procesos de seleccion de personal son parametros que ayudan a la eficiencia en la
gestion y administracion de la empresa

02 | Considera que las funciones que realiza en su puesto de trabajo han logrado los objetivos
requeridos para una buena productividad

03 ; o). >y
Los colaboradores aportan mas de lo solicitado en su puesto laboral y la organizacion

04
Cree usted que los trabajadores cumplen con su labor eficientemente

05 Las pruebas psicotécnicas realizadas son suficientes para elegir al candidato idéneo con las
caracteristicas adecuadas para el puesto de trabajo solicitado

06 | El colaborador trabaja en equipo para el desarrollo de su area laboral y de la empresa

07 | Considera Usted que el personal de la Institucion cumple con las exigencias del puesto de
trabajo

08 | Considera Usted que la variacion de rendimiento es uno de los factores que afectan la
productividad laboral

09 Cree usted que la institucion lo capacita para trabajar en equipo y con liderazgo

10 Considera que los colaboradores seleccionados para los diversos puestos de trabajo se
sienten comprometidos e identificados con la institucién

11 Los colaboradores tienen la capacidad y habilidades de realizacion para cumplir las tareas y
metas asignadas
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Anexo 4: GLOSARIO

e Seleccion de Personal:
Es el filtro que permite determinar para el ingreso de la persona idonea a una

institucién, con las caracteristicas deseadas para un puesto de trabajo.

e Reclutamiento:
Es la primera instancia del proceso de seleccién de personal, con las técnicas

necesarias para atraer a un posible candidato.

e Objetivo:
Es el fin al que se desea llegar a una situacion o accion existente.

e Técnicas de seleccion:
Instrumentos medibles, los cuales tener caracteristicas como la rapidez y
confiabilidad.

e Entrevista:
Es la comunicacion interpersonal, la cual permite obtener informacion con un

propdsito definido.

e Pruebas psicoldgicas:

Sirven para determinar rasgos de personalidad e intereses motivacionales.

e Colaboradores:
Personas con determinados conocimientos que prestan sus servicios

profesionales en una organizacion de trabajo.
e Analisis de Puestos:

Son criterios que se toman en cuenta para determinar las exigencias de un puesto

de trabajo, como conocimientos, habilidades y capacidades.
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e Evaluacion de Desempefio:
Es el comportamiento que varia de persona a persona al momento de
desempefiar sus actividades laborales, es la respuesta a las actividades

solicitadas las cuales son medibles.

e Competencia:
Es la capacidad de una persona para encontrar una solucién exitosa en una

situacion laboral.

e Capacitacion:
Es la educacion que se brindan a los colaboradores para poder nivelar sus
conocimientos o falencias con las exigencias de su puesto laboral.

e Contratacion:
Es la capacidad de elegir a un candidato idoneo con las caracteristicas requeridas
de un puesto laboral que se adapte a la cultura de la organizacién con la

informacion brindada.

e Productividad Laboral:
Es el objetivo maximo de cualquier puesto laboral, es el resultado de los

conocimientos y habilidades de una situacion especifica.

e Eficacia:
Es la capacidad de alcanzar metas u objetivos establecidos para un puesto

laboral dentro de una organizacion.

e Eficiencia:
Es la capacidad de las personas de solucionar sus funciones laborales con pocos

recursos brindados.
e Habilidades:

Talento innato de una persona para llegar con éxito a la solucion de

determinadas acciones.
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e Habilidades Blandas:
Son las capacidades interpersonales y actitudes para poder interrelacionarse con
otras personas y tomar decisiones adecuadas a una situacion.

e Habilidades Duras:
Son las destrezas técnicas que se adquieren con conocimiento y capacitacion en

determinada formacion profesional.

e Calidad de vida laboral:
Es el conjunto de experiencias grupales o individuales de los colaboradores con
respecto a su trabajo, el cual tiene el fin de incrementar su productividad
laboral.

e Adaptabilidad:
Es la capacidad del ser humano de amoldar su conducta y desenvolvimiento a

los cambios organizacionales.

e Compromiso:
Es un sentimiento de lealtad hacia los objetivos de la organizacion, el cual

aportard mas de lo solicitado o esperado.
e Identificacion:

Es el aporte del colaborador, enfocado hacia la mision de la organizacion, aporte

gue determinara una mejora en su productividad y rendimiento.
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Anexo 5: MATRICES DE SISTEMATIZACION

co L%BF\? RAD SAE’g(\D/ISC?g AREA DETARBAJO CARGO REGIMEN P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11
1 c AUDITORIA MEDICA| AUDITOR MEDICO | CONTRATADO E E A A B A A A A A A
2 a AUDITORIA MEDICA| AUDITOR MEDICO | CONTRATADO D D B B A A B A A A A
3 b AUDITORIA MEDICA| AUDITOR MEDICO | CONTRATADO D E; A B A B A A A A B
4 c AUDITORIA MEDICA| AUDITOR MEDICO | CONTRATADO E D B A D B B A A A B
5 a AUDITORIA MEDICA| AUDITOR MEDICO | CONTRATADO B E A D A B A A A A A
6 a AUDITORIA MEDICA| AUDITOR MEDICO | CONTRATADO D D B B D B B A A A B
7 c LOGISTICA AS|_I§;3I;:§‘T1—|EEE CONTRATADO E E E A A A E A A D D
8 c LOGISTICA ATEL?QTHE:E CONTRATADO = E D E A E D A A D D
9 c LOGISTICA CAJERO CONTRATADO D D A A A A E B B A A
10 b LOGISTICA Atjé((l;l_SI?FCiE CONTRATADO D E E A D D D D B D B
11 a LOGISTICA AE(;((I;I;SI¢E:2E CONTRATADO D B D D B E E B A D E
12 b LOGISTICA Atjg)((I;I;sl‘?l':\(’jiE CONTRATADO D D D A D A E D A A B
13 a LOGIST ICA Atjg(éll_sl.ﬁﬁzifz CONTRATADO D E A A C D D B B B B
14 b LOGISTICA AIILJ(;((I;II_SI'I'?EI,ZE CONTRATADO = A D E A B E B B A B
15 b LOGISTICA ASLSJ'\EQ;EENDE CONTRATADO D D D B D E D A A B B
16 b LOGIST ICA ASIASJ'\IiQZEENDE CONTRATADO D D E D B A D A A B A
17 a LOGISTICA AL}:‘TL;LQESE CONTRATADO D B D E A E E D B A B
18 b LOGISTICA ALAE:\;L@EI\DIE CONTRATADO E D E B A B E E B B A
19 a LOGISTICA A;ij:\I/IIAACRESE CONTRATADO D D D E D E A B D B D
20 c LOGISTICA COMPRAS CONTRATADO E E E A A A D A A D B




21

LOGISTICA

COMPRAS

CONTRATADO

22

ESTADISTICA

ASISTENTE DE
ESTADISTICA

CONTRATADO

23

ESTADISTICA

ASISTENTE DE
ESTADISTICA

CONTRATADO

24

ESTADISTICA

ASISTENTE IPSS

CONTRATADO

25

ESTADISTICA

AUXILIAR DE
ESTADISTICA

CONTRATADO

26

ESTADISTICA

AUXILIAR DE
ESTADISTICA

CONTRATADO

27

ESTADISTICA

AUXILIAR DE
ESTADISTICA

CONTRATADO

28

ESTADISTICA

AUXILIAR DE
ESTADISTICA

CONTRATADO

29

ESTADISTICA

AUXILIAR DE
ESTADISTICA

CONTRATADO

30

ESTADISTICA

AUXILIAR DE
ESTADISTICA

CONTRATADO

31

ESTADISTICA

AUXILIAR DE
ESTADISTICA

CONTRATADO

32

ESTADISTICA

AUXILIAR DE
ESTADISTICA

CONTRATADO

33

ESTADISTICA

AUXILIAR DE
ESTADISTICA

CONTRATADO

34

ESTADISTICA

AUXILIAR DE
ESTADISTICA

CONTRATADO

35

ESTADISTICA

AUXILIAR DE
ESTADISTICA

CONTRATADO

36

ESTADISTICA

AUXILIAR DE
ESTADISTICA

CONTRATADO

37

FACTURACION

ASISTTENTE DE
FACTURACION

CONTRATADO

38

FACTURACION

AUXILIAR DE
FACTURACION

CONTRATADO

39

FACTURACION

AUXILIAR DE
FACTURACION

CONTRATADO

40

FACTURACION

AUXILIAR DE
FACTURACION

CONTRATADO




AUXILIAR DE

41 FACTURACION FACTURACION CONTRATADO
42 FACTURACION F':L(J:)_F Llj-éﬁz IDOE\I CONTRATADO
43 FACTURACION F':Lé)_; ILIJ_IIQI:E I%?\l CONTRATADO
44 FACTURACION F':lg_; ILIJ]IQ':E II?JE\I CONTRATADO
45 FACTURACION FiL(J; IuLllQ':}(?: I%E\l CONTRATADO
46 FACTURACION Fi%? B‘é’:i II(DDT_\I CONTRATADO
47 FACTURACION F’:_\AL(J?)'IE ILIJ_II?':EI%T\I CONTRATADO
48 FACTURACION F':L(J:)'F Llj-éﬁz I%IIE\I CONTRATADO
49 FACTURACION F':Lé)_; ILIJ'II_\,':E I%E\l CONTRATADO
50 FACTURACION F':lg; ILlj'llQ':Fé IDOE\I CONTRATADO
51 FACTURACION F’AALg; I&éﬁz IDOIiI CONTRATADO
52 FACTURACION Fi%? B‘é’:i II(DDI?\I CONTRATADO
53 FACTURACION F’:_\Alé)'lf ILIJ_II?':EI%%\I CONTRATADO
54 FACTURACION F':L(J:)_F Llj-éﬁz I%?\l CONTRATADO
55 FACTURACION F':L(J:)_IE ILIJ';':E I?)?\l CONTRATADO
56 AT(I:EI[\IIEII\(J)'II'\‘EAL ASISTENTE AC CONTRATADO
57 AT(EI[\IIEINO_:_\‘EAL ASISTENTE AC CONTRATADO
o8 ATENG | HowTaLZAGIoN | conTraTAD
59 AT(I:ELNIEII\?_:_\IEAL RECEPCIONISTA | CONTRATADO
e “oliente | eieronico | CONTRATADO




: R
. R
63 AT(I:EI[\IICE:I,\CI)_:.\‘EAL ADMISIONISTA CONTRATADO
64 AT(I:EI[\IIEII\(‘)_:_\‘EAL ADMISIONIST A CONTRATADO
65 AT(EI[\IIEII\(I)'I"\‘EAL ADMISIONISTA CONTRATADO
66 AT(I:EI[\IIEII\(‘)_:_\‘EAL ADMISIONISTA CONTRATADO
67 ATELNIEII\?_:_\IEAL ADMISIONISTA CONTRATADO
68 ATESE',%’_\‘EAL ADMISIONIST A CONTRATADO
69 ATEI[\IIEII\(‘)_:.\‘EAL ADMISIONISTA CONTRATADO
70 AT(I:EI[\IIEII\(‘)_:_\‘EAL ADMISIONIST A CONTRATADO
71 AT(EI[\IIEII\(I)'I"\‘EAL ADMISIONIST A CONTRATADO
72 AT(I:EI[\IIEII\(‘)_II_\‘EAL ADMISIONISTA CONTRATADO
73 AT(I:ELNIEII\?_:_\IEAL ADMISIONISTA CONTRATADO
74 ATESE',%’_\‘EAL ADMISIONISTA CONTRATADO
75 OPERACIONES Mi?\l?illa\llmflgg"so CONTRATADO
76 OPERACIONES COLOIRMDF! :\‘EAZI)DAOR CONTRATADO
77 OPERACIONES Mﬁﬂi?\:}lﬁ; IIEEEII'?'O CONTRATADO
78 OPERACIONES M:I\EJ;(EHI:IIIQIRIENETO CONTRATADO
79 OPERACIONES M:l\llJTXE”l:IIIﬁ/IRIENETO CONTRATADO
80 OPERACIONES AUXILIAR DE CONTRATADO

MANTENIMIENTO




81

OPERACIONES

AUXILIAR DE
MANTENIMIENTO

CONTRATADO

82

OPERACIONES

AUXILIAR DE
MANTENIMIENTO

CONTRATADO

83

OPERACIONES

AUXILIAR DE
MANTENIMIENTO

CONTRATADO

84

OPERACIONES

AUXILIAR DE
MANTENIMIENTO

CONTRATADO

85

OPERACIONES

AUXILIAR DE
MANTENIMIENTO

CONTRATADO

86

OPERACIONES

AUXILIAR DE
MANTENIMIENTO

CONTRATADO

87

OPERACIONES

AUXILIAR DE
MANTENIMIENTO

CONTRATADO

88

OPERACIONES

AUXILIAR DE
MANTENIMIENTO

CONTRATADO

89

OPERACIONES

AUXILIAR DE
LIMPIEZA

CONTRATADO

90

OPERACIONES

AUXILIAR DE
LIMPIEZA

CONTRATADO

91

OPERACIONES

AUXILIAR DE
LIMPIEZA

CONTRATADO

92

OPERACIONES

AUXILIAR DE
LIMPIEZA

CONTRATADO

93

OPERACIONES

AUXILIAR DE
LIMPIEZA

CONTRATADO

94

OPERACIONES

AUXILIAR DE
LIMPIEZA

CONTRATADO

95

OPERACIONES

AUXILIAR DE
LIMPIEZA

CONTRATADO

96

OPERACIONES

AUXILIAR DE
LIMPIEZA

CONTRATADO

97

OPERACIONES

AUXILIAR DE
LIMPIEZA

CONTRATADO

98

OPERACIONES

AUXILIAR DE
LIMPIEZA

CONTRATADO

99

OPERACIONES

AUXILIAR DE
LIMPIEZA

CONTRATADO

100

OPERACIONES

AUXILIAR DE
LIMPIEZA

CONTRATADO




COLABORADOR SEAI\?’\i/OICSIO AREA DE TRABAJO CARGO REGIMEN P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22
. JEFA DE AUDITORIA

1 d AUDITORIA MEDICA CONTRATADO A A D D E D D A D D A
MEDICA

2 d LOGISTICA JEFA DE LOGISTICA CONTRATADO B B B B B A B D B B B

3 d OPERACIONES JEFA DE OPERACIONES |CONTRATADO B B B D D A D A D D A

JEFA DE ATENCION AL

4 d ATENCION AL CLIENTE CONTRATADO B A B D D A D B D D D
CLIENTE

5 d FACTURACION JEFE DE FACTURACION |CONTRATADO B B B D D B D A D D A

6 d ESTADISTICA JEFA DE ESTADISTICA |CONTRATADO A A D E E A E A E E A




