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RESUMEN

El trabajo de investigacion titulada: “Proceso de seleccion de personal y desempetio laboral
en la Mype del sector industrial — Elaboracién de productos de panaderia del Distrito de
Tarapoto en el afio 2016”, informacion que serd de mucha utilidad a la institucion pablica 'y
en la cual se propuso como objetivo general determinar la relacion que existe entre el proceso
de seleccion de personal y el desempefio laboral de la Mype del sector

industrial — elaboracién de productos de panaderia del distrito de Tarapoto en el afio 2016.

Se desarrollé un tipo de investigacion no experimental, con un disefio de estudio descriptivo
correlacional, siendo el instrumento aplicado para ambas variables una encuesta a 36 mypes

del sector industrial — elaboracion de productos de panaderia del distrito de Tarapoto.

Llegando asi al resultado que existe una relacion directa y significativa entre el proceso de
seleccion de personal y el desempefio laboral, partiendo de un anélisis estadistico utilizando
la correlacion de Pearson, cuyo resultado arroj6 0,9876 con la cual se concluye que se acepta

la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.

Palabras claves: Proceso, seleccion, personal, desempefio laboral, Mype, elaboracion,
panaderia.
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ABSTRACT

The research work entitled: "Process of selection of personnel and labor performance in the
Mype of the industrial sector - Preparation of bakery products of the Tarapoto District in
2016", information that will be very useful to the public institution and in the which was
proposed as a general objective to determine the relationship that exists between the process
of personnel selection and the labor performance of the Mype of the industrial sector -
preparation of bakery products of the district of Tarapoto in 2016.

A type of non-experimental research was developed, with a correlational descriptive study
design, the instrument applied to both variables being a survey of 36 mypes from the
industrial sector - bakery products elaboration of the district of Tarapoto.

Thus reaching the result that there is a direct and significant relationship between the process
of selection of personnel and work performance, based on a statistical analysis using the
Pearson correlation, whose result was 0.9876 which concludes that the hypothesis is

accepted alternates and the null hypothesis is rejected.

Keywords: Process, selection, personnel, work performance, Mype, preparation, bakery.




INTRODUCCION

Es tal la importancia que hoy se le otorga al factor humano que se le considera la clave del
éxito de una empresa y la Gestion de Recursos Humanos es considerada como la esencia de
la gestion empresarial. De esta manera una organizacion eficiente ayuda a crear una mejor
calidad de la vida de trabajo, dentro de la cual sus empleados estén motivados a realizar sus
funciones, a disminuir los costos de ausentismo y la fluctuacion de la fuerza de trabajo. La
Gestion de Recursos Humanos constituye, por tanto, un factor basico para que la empresa
pueda obtener altos niveles de productividad, calidad y competitividad. La importancia de
las Mypes no solo reside en caracteristicas que afectan la economia del pais, sino en las
ventajas que tiene respecto a las grandes empresas, entre las que resaltan: a) mayor eficacia
en la creacion de empleos; b) mayor potencial de innovacion; ¢) mayor flexibilidad y
capacidad de adaptacion estructural; d) mayor capacidad de adaptar sus productos y
servicios a las necesidades de los consumidores; e) representa el contrapeso respecto a los
monopolios, y f) constituye un amortiguador para las fuertes variaciones del empleo
(Rothwell, Sulivan y McLean, 2010). Es por ello que con la realizacion de la investigacion
se busca conocer ;Cudl es la relacion entre el proceso de Seleccion de Personal y
Desempefio Laboral en la Mype Del Sector Industrial — Elaboracién de Productos de
Panaderia del Distrito de Tarapoto en el Afio 2016?. Ante ello nos planteamos como
objetivo general: Determinar la relacion entre el proceso de seleccion de personal vy el
desempefio laboral de las Mypes del Sector Industrial — Elaboracion de productos de
panaderia en el distrito de Tarapoto en el afio 2016 y como objetivos especificos: Conocer
el proceso de seleccion de personal de las Mypes del Sector Industrial — Elaboracién de
productos de panaderia del distrito de Tarapoto en el afio 2016, evaluar el desempefio
laboral de las Mypes del Sector Industrial — Elaboracion de productos de panaderia del
distrito de Tarapoto en el afio 2016 y establecer el grado de relacion existente entre el
proceso de seleccion de personal y el desempefio laboral de las Mypes del Sector Industrial
— Elaboracion de productos de panaderia del distrito de Tarapoto en el afio 2016. Es muy
importante que la investigacion se basa en la teoria de Chiavenato, (2010) para hablar acerca
del proceso de seleccion de personal, mientras que para el desempefio se tiene la teoria de
Chiavenato (2008). También la investigacion se justifica metodol6gicamente utilizando la
investigacion cientifica considerandose adecuado realizar una investigacion de tipo

descriptiva-cuantitativa, con un disefio no experimental. Asi mismo, se desarrollara



instrumentos nuevos que permitan realizar el recojo y evaluacién de la informacion. Esta
investigacion tiene importancia préactica, ya que nos permite contribuir sobre la gestion del
proceso de contratacion de los trabajadores, que permitan a las Mypes del Sector Industrial
de la ciudad de Tarapoto para mejorar su nivel de desempefio laboral, asi mismo servira
como base a futuras investigaciones que se realicen en la misma institucion en otras,
aportando conocimientos, material de apoyo y lectura. EI motivo por el cual, se ejecutara
esta investigacion, es por la importancia que reviste en la formacion profesional,
permitiendo desarrollar capacidades y conocimientos adquiridos en las aulas de formacion
profesional y por ser la politica de la Universidad Nacional de San Martin en la formacion
académica de sus estudiantes. La Ley Universitaria No. 30220, establece en su Capitulo V
Art.No.45: “La obtencion de grados y titulos se realiza de acuerdo a las exigencias
académicas que cada universidad establezca en sus respectivas normas internas. El trabajo
de investigacion presenta una principal limitacion, la cual implica la busqueda de

antecedentes locales con referencia a las variables en estudio.



1.1.

CAPITULO I
CONTEXTO SITUACIONAL

Fundamentos de la problematica

El éxito de una organizacion empresarial va a depender en gran parte del esfuerzo
de cada uno de sus miembros, hoy en dia los grupos representan la solucion a
muchos problemas y constituyen una herramienta imprescindible para competir con
las empresas actuales. Sin embargo, debido a su complejidad no es tan facil de
conseguir participacion, compromiso y un verdadero empleo del grupo dentro de
organizacion.

Es por ello, la necesidad de un lider, alguien quien pueda conducir hacia fines
determinados con el apoyo de equipos conformados por individuos con diferentes
talentos, conocimientos, experiencias que convencidas contribuirdn a alcanzar un
objetivo comun. Las Mypes estan expuestas a un ambiente competitivo
caracterizado por la entrada de nuevos competidores internacionales, inestabilidad
financiera 'y econdmica, desarrollo de nuevas tecnologias, ciclo de vida de productos
cada vez mas cortos, mayor intercambio de mercancias y flujos de inversion. Dicho
entorno ha obstaculizado el desarrollo pleno de las micro y pequefias empresas
(Mypes), por lo tanto es indispensable que alcance un nivel de competitividad que
les permita en primera instancia consolidarse en mercados regionales para
posteriormente lograr la entrada a mercados internacionales (Hernandez, 2008).
Actualmente las micro y pequefias empresas (Mypes), constituyen el centro del
sistema econdmico de nuestro pais ya que mas del 95% de las empresas son Mypes,
datos del Instituto Nacional de Estadistica, (INEI 2013), proporcionando el 57% de
la Fuerza Laboral y el 44% del PIB Nacional.

A pesar de las fortalezas que tienen las Mypes, su tasa de mortandad es alarmante:
alrededor del 70% de las Mypes que se crean en nuestro pais cierran antes de un afio
(Presidencia de la Republica, 2012).

A partir de la apertura comercial, las empresas peruanas estan expuestas a un
ambiente competitivo caracterizado por la entrada de nuevos competidores
internacionales

Por consiguiente es necesario que los propietarios de las Mypes del sector industrial
de la ciudad de Tarapoto, en su dedicacion al trabajo gerencial, se preocupen por

reclutar y seleccionar de una manera adecuada a cada uno de sus trabajadores, y



1.2.

sobre todo como estd se relaciona con su desempefio laboral. La seleccion de
personal es un proceso que es realizado mediante concepciones y técnicas efectivas,
consecuente con la direccidn estratégica de la organizacion, con el objetivo de
encontrar al candidato que mejor se adecue a las competencias presentes y futuras
previsibles de un puesto y de una empresa en particular para el gestor o directivo
empresarial, a quien la epistemologia o teoria del conocimiento en verdad no le es
a fin en su cotidianidad empresarial, el necesario analisis sobre la psicologia humana
y su conocimiento ha de resultarle denso

Relacionando ambos temas podriamos afirmar que el proceso de seleccion de
personal se relaciona de manera directa con el desempefio laboral, en relacion a lo
antes expresado, surge la necesidad de realizar un analisis acerca de la seleccion de
personal de las Mypes del Sector Industrial, en especial en las mypes de elaboracion
de productos de panaderia por existir ciertos indicadores, los cuales permitieron
detectar como afecta su desempefio laboral.

La ventaja competitiva basica de las empresas en el mundo, no radicard en sus
recursos materiales ni en especifico en los recursos energéticos, no radicara en sus
recursos financieros, y ni tan siquiera en la tecnologia: la ventaja competitiva basica
de las empresas definitivamente radicara en el nivel de formacion y gestion de sus
recursos humanos.

Es por esta causa gque se afianza ain mas la idea de que los recursos humanos son el
factor fundamental del éxito, teniendo en cuenta el aporte o no de sus conocimientos
y habilidades para crear, se pueden eliminar las diferencias o limitaciones a las que
se someten las empresas en el mundo actual. Una Gestion eficaz y efectiva de los
mismos constituye hoy la prioridad fundamental para lograr el nivel de

competitividad que se requiere.

Discusion tedrica de los antecedentes de la investigacion
A nivel internacional

Arratia (2010), en su tesis de investigacion: “Desempefio laboral y condiciones de
trabajo docente en chile: influencias y percepciones desde los evaluados ”. (Tesis
de maestria). Universidad de Chile. Llegd a las conclusiones: El objetivo de la
investigacion es determinar la relacion existente entre el desempefio laboral y las

condiciones de trabajo docente, se trabajé con una muestra de 56 trabajadores. La



metodologia de estudio es cuantitativa. La investigacion concluye en lo siguiente: A
partir de estos resultados, se realiza un andlisis interpretativo, que permite realizar
una comparacion entre los resultados obtenidos a partir de las entrevistas a los
profesores con lo expuesto en el marco tedrico, con la finalidad de realizar una
interpretacion que permita sustentarse en las perspectivas desarrolladas. Para eso,
en primer lugar, se da cuenta de los analisis relacionados con la forma en como los
profesores entienden el desempefio laboral y los principales factores que influyen
en €él. Luego se analiza cdmo los profesores vinculan las condiciones de trabajo con
su desempefio docente, mostrando la estrecha conexion entre elementos
aparentemente desligados. En tercer lugar, se examina la forma en como los
profesores perciben la relacion entre condiciones sociales, satisfaccion laboral y
desempefio docente, vinculado los distintos resultados descriptivo descritos. Esto
permite, en el Gltimo apartado, desarrollar una serie de conclusiones respecto del
proceso de investigacion realizado. Dentro de las principales conclusiones, es
posible indicar que efectivamente la profesion docente esta inmersa en un sistema
escolar (escueld) y, a su vez, este sistema es un reflejo de la sociedad actual. En
definitiva, esto implica que los docentes son actores que pueden ser considerados
sujetos de una comunidad educativa que le permite desenvolverse dentro de un
marco determinado (pero no determinista) por ciertas condiciones materiales y
sociales (que producen la satisfaccion laboral) de trabajo, las que influiran en su
desempefio y, en su resultados en la EDD. En segundo lugar, y a pesar de la
evidencia, es relevante mencionar que un grupo de docentes (los con bajo
desempefio profesional) no son conscientes de sus condiciones de trabajo, lo cual,
podria estar influyendo en sus desempefios profesionales, produciendo un circulo
vicioso de postergacion y frustracion profesional y personal. Los docentes centran
su desarrollo y el entendimiento de su profesion desde un enfoque vocacional, que
debe sobreponerse a todas las condiciones del contexto escolar y laboral, debido a
la importancia de los estudiantes por sobre el profesor. Esto incidiria en la
importancia de la relacion entre condiciones de trabajo, desempefio y la evaluacion
de desempefio docente. De esta forma, es posible indicar que para los docentes las
condiciones materiales de trabajo y la satisfaccién laboral se encuentran

relacionadas y mediadas por el sentido vocacional de la profesion.

Broggi (2010), en su tesis: “Metodologia para la mejor Administracion de los

Recursos Humanos en la gestion de empresas de servicio en etapa de maduracion .



(Tesis de maestria). Universidad Tecnoldgica Nacional, Buenos Aires — Argentina.
Concluyd: Se comprueba que el tablero de comando es una herramienta atil para
evaluar el desempefio organizacional, integrando a los diferentes subsistemas del
area de Recursos Humanos permitiendo analizar y visualizar la influencia que tienen
las acciones que se tomen en la empresa en el rendimiento de los empleados. Las
empresas de servicios que se encuentra en etapa de maduracion, la decision de optar
por analizar y gestionar a los Recursos Humanos ayudara a comprender la situacién
de estos, a tomar las acciones necesarias para mejorar su rendimiento y aumentar la
fidelizacién de los talentos, preparandolos para cubrir puestos claves, ya sea por
necesidad de reemplazos o por ampliacion de estructura para intentar un nuevo
crecimiento de la empresa y asi volver nuevamente a la fase del ciclo de vida de

crecimiento.

Meharifie (2011), en su tesis: “Los programas de reclutamiento, seleccién e
induccién en el Colegio Capouilliez”. (Tesis de maestria). Universidad de San
Carlos de Guatemala. Guatemala. Concluyo: La falta de un Instructivo que contenga
los lineamientos a seguir en el desarrollo de los programas de reclutamiento,
seleccion e induccion de personal genera a la institucién educativa una
subutilizacion de recurso financiero, tiempo y del recurso humano calificado
(equipo de trabajo) que ejecutan el programa de colocacién de personal. La
convocatoria que publica el Colegio Capouilliez no llena el requisito de atraer un
namero adecuado de aspirantes porque la institucién no utiliza la diversidad de
medios publicitarios. Ademas carece de atractivo visual para los aspirantes que
desean ocupar un puesto docente. El contar con los perfiles de puestos bien definidos
permite al Colegio Capouilliez una estructura organizacional sélida y funcional, asi
mismo son la base para realizar el proceso de seleccién. El proceso de seleccidn que
se utiliza en el establecimiento educativo es identificado como la mayor fortaleza,
debido a que tiene normas claras a seguir y se cumple con las fuentes que dan
informacion relevante de los candidatos, siendo estas: la recepcidn de hojas de vida,
verificacion de referencias, entrevistas y pruebas de conocimiento y habilidades. La
induccion de personal cuenta con debilidades que se ven reflejadas en el personal
docente especialmente en el desempefio de las labores diarias, lo cual se debe a la
falta de orientacion del nuevo maestro a la organizacion y al puesto de trabajo. La
falta de trabajo en equipo de parte del personal que tiene a cargo los programas de

reclutamiento, seleccion e induccidon de personal puede incidir en el momento de la



contratacion, integrando a la organizacion educativa a un docente que presente
ineficiencia en el desempefio de las funciones del puesto de trabajo. EIl proceso de
seleccion que se practica en el Colegio Capouilliez no cuenta con una prueba que
pueda medir la inteligencia emocional de los candidatos a ocupar un puesto docente.
Por tanto, se puede contratar a personas que presenten una emotividad variable, lo
que se descubre en la relacion laboral o interpersonal con coordinadores, alumnos,
padres de familia y comparieros de trabajo. Se evidencia que durante el proceso de
la entrevista aln se presentan dificultades, 1o que no permite crear un clima de

confianza entre el entrevistador y entrevistado.

Wugmeharifie (2006). “Los programas de reclutamiento, seleccion e induccion en
el colegio Capouilliez”.Universidad de San Carlos, Guatemala. Concluyo: La falta
de un Instructivo que contenga los lineamientos a seguir en el desarrollo de los
programas de reclutamiento, seleccion e induccién de personal genera a la
institucién educativa una subutilizacién de recurso financiero, tiempo y del recurso
humano calificado (equipo de trabajo) que ejecutan el programa de colocacion de
personal. La convocatoria que publica el Colegio Capouilliez no llena el requisito
de atraer un numero adecuado de aspirantes porque la institucion no utiliza la
diversidad de medios publicitarios. Ademas carece de atractivo visual para los
aspirantes que desean ocupar un puesto docente. El contar con los perfiles de puestos
bien definidos permite al Colegio Capouilliez una estructura organizacional sélida
y funcional, asi mismo son la base para realizar el proceso de seleccion. El proceso
de seleccion que se utiliza en el establecimiento educativo es identificado como la
mayor fortaleza, debido a que tiene normas claras a seguir y se cumple con las
fuentes que dan informacion relevante de los candidatos, siendo estas: la recepcion
de hojas de vida, verificacion de referencias, entrevistas y pruebas de conocimiento
y habilidades la induccién de personal cuenta con debilidades que se ven reflejadas
en el personal docente especialmente en el desempefio de las labores diarias, lo cual
se debe a la falta de orientacidn del nuevo maestro a la organizacién y al puesto de
trabajo. La falta de trabajo en equipo de parte del personal que tiene a cargo los
programas de reclutamiento, seleccion e induccién de personal puede incidir en el
momento de la contratacion, integrando a la organizacién educativa a un docente
que presente ineficiencia en el desempefio de las funciones del puesto de trabajo. El
proceso de seleccidn que se practica en el Colegio Capouilliez no cuenta con una

prueba que pueda medir la inteligencia emocional de los candidatos a ocupar un



puesto docente. Por tanto, se puede contratar a personas que presenten una
emotividad variable, lo que se descubre en la relacién laboral o interpersonal con
coordinadores, alumnos, padres de familia y compafieros de trabajo. Se evidencia
que durante el proceso de la entrevista ain se presentan dificultades, lo que no

permite crear un clima de confianza entre el entrevistador y entrevistado.

Carrasco (2011). “Seleccién de Personal y su incidencia en el Desempefio Laboral
del Personal de la Empresa Peliservimed S.A del Canton Pelileo”. Universidad
Técnica de Ambato, Ecuador. Concluyé: Todos los problemas por los que pasa
Peliservimed se originan en una inadecuada seleccion de personal, pues ésta, se
realiza al margen de las consideraciones técnicas que el subsistema de
reclutamiento, seleccion recomienda, carencia que generan inconformidad dentro de
la némina y tiene directa afectacién, en el sentido negativo, por supuesto, en la
atencion al cliente, que en Gltima instancia es el perjudicado con un servicio que no
compensa el pago que realiza. Sin seleccion técnica, no hay personal preparado y
competente; y sin éste, la atencion al cliente se degrada. Finalmente, sin cliente, no
hay empresa. Consecuentemente con lo dicho, disponer de un sistema de
reclutamiento, seleccion técnicamente concebido, implantado y monitoreado, es

condicion imprescindible para que, Peliservimed, pueda seguir funcionando.

A nivel Nacional.

De La Cruz (2010), en su investigacion: “La Nueva Gestion Del Potencial Humano
y su Evaluacion de Desempefio en las Instituciones Financieras de Huamanga ”.
(Tesis de titulacion). Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga.
Ayacucho. Per(. Llego a las conclusiones siguientes: Se ha demostrado con
evidencias significativas estadisticamente que los desempefios laborales en las
instituciones financieras de Huamanga definitivamente son influidos por acciones
de motivacion y los diferentes programas de incentivos; por ejemplo los
reconocimientos individuales, la imparcialidad y transparencia en los ascensos y las
promociones de los empleados y fundamentalmente los incentivos por
productividad, demostrandose de esta manera la validez de la hipotesis principal.
Asimismo, es posible afirmar que, el dominio de destrezas y habilidades, el buen
nivel de conocimientos actualizados, los comportamientos y conductas adecuadas

que generan un clima organizacional para el éptimo rendimiento laboral tienen una



importante y decisiva influencia de un conjunto de acciones de motivacion, de
estimulos, incentivos, de reconocimientos, todas estas, caracteristicas de la nueva
gestion de personas, con la cual se refuerza la validez de la hipétesis principal.
Igualmente, la puesta en practica de estrategias de motivacion, entre otros, la
asignacién a los empleados de los recursos necesarios e indispensables, la
implementacion de areas de trabajo con equipos y tecnologia, ambientes y
condiciones saludables de trabajo que propicien un clima organizacional adecuado,
de armonia e integracion de equipos de multidisciplinarios, contribuye
decisivamente en el trabajo eficiente y en el logro de resultados; aseveracion que se
ha demostrado con los anélisis cuantitativos de las variables en estudio. Existen
evidencias significativas estadisticamente que la efectividad de los desemperios
laborales, que se explican en la prestacion de los servicios con calidez, en la atencion
oportuna y la satisfaccién plena de los clientes, que consolidan la buena imagen
institucional, también son consecuencias de estrategias de motivacion identificadas
en el parrafo anterior; validandose de esta manera la segunda hipotesis especifica.
Los rendimientos laborales de los empleados de las entidades financieras de
Huamanga consideran como importante la puesta en practica de un programa de
estimulos e incentivos; distinguiéndose la asignacidn de recursos econémicos para
capacitacion y perfeccionamiento, bonos de participacion de utilidades al final de
un periodo de gestion, actividades de recreacion, esparcimiento y deporte; todas
estas propician la mejora de los desempefios en el trabajo de los empleados;
evidencias estadisticas que permiten demostrar la validez de la segunda hipétesis
especifica. Finalmente, el incremento de los niveles de produccién y productividad
laboral, el logro de los objetivos y metas concretas asi como el mejoramiento
continuo en la prestacion de los servicios derivan de la implementacion de un
conjunto de estimulos organizacionales y el otorgamiento de incentivos de caracter
laboral como parte de las estrategias de gestion de personas; demostracion

estadistica que permite reafirmar la validez de la segunda hipotesis especifica.

Natividad (2010), en su tesis: “Relacién entre el aprendizaje organizacional y el
desempefio laboral de los docentes de la facultad de agropecuaria y nutricion de la
une enrique guzman y valle 2010 ”. (Tesis de titulacion). Universidad Nacional De
Educacién Enrique Guzméan y Valle La Cantuta. Perd. Llego a las siguientes
conclusiones: El analisis comparativo del Desempefio Laboral Docente por Sexo

indica que no existen diferencias estadisticas significativas en caso alguno, por lo
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que los docentes y las docentes presentan las mismas caracteristicas respecto de su
desempefio laboral. El analisis comparativo de las escalas del Desempefio Laboral
por Departamento Académico, realizado a través del analisis de Varianza de un
factor, permite observar que no existen diferencias estadisticas significativas en
ninguno de los casos. Los analisis estadisticos realizados revelan que las pruebas
utilizadas en la presente investigacion, Aprendizaje Organizacional y Desempefio

Laboral Docente, presentan validez y confiabilidad.

Séanchez (2010), en su tesis: “Desempefio laboral de los docentes de la facultad de
ingenieria quimica y metaldrgica de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion durante el semestre 2013-7". (Tesis de maestria). Universidad
Nacional “José¢ Faustino Sdnchez Carrién”. Huacho. Peru. El investigador llego a
las siguientes conclusiones: EI 93% de los estudiantes encuestados manifestaron que
en mayor o menor grado los docentes muestran tener dominio tecnoldgico en su
practica pedagogica y sélo el 7% refiere que los docentes nunca muestran tener
dominio tecnologico en su desempefio. EI 97% de los estudiantes encuestados
manifestaron que en mayor o menor grado los docentes muestran tener
responsabilidad en el desempefio de sus funciones en su préctica pedagogica y solo
el 3% refiere que los docentes nunca muestran tener responsabilidad en el
cumplimiento de sus funciones en su desempefio. EI 90% de los estudiantes
encuestados manifestaron que en mayor o menor grado los docentes presentan buena
formacidn en valores éticos durante su practica pedagdgica y sélo el 10% refiere que
los docentes nunca presentan buena formacion en valores éticos durante su préctica

pedagdgica. Los docentes presentan una tendencia positiva en su desemperio laboral.

Quispe (2008). “Diserio de un modelo de seleccion de magistrados del Poder
Judicial en base a competencias laborales”. Universidad Nacional Mayor de San
Marcos, Lima — Peru. Concluyé: Cualquier programa de accién dirigido a afrontar
la crisis judicial, debe considerarse que una adecuada seleccion de quienes
constituyen el sustento del Poder Judicial: Los Magistrados, permitira desarrollar de
una mejor manera las lineas directrices dirigidas a revertir los niveles de ineficiencia
y baja aceptacion de la Administracion de Justicia. EI Sistema de Seleccion de
Magistrados en el Per( pertenece a aquellos denominados “procedimientos
profesionalizados” y se encuentra a cargo del organismo constitucional autobnomo

Consejo Nacional de la Magistratura (CNM) el cual lleva a cabo los procesos de
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seleccion de jueces desde el afio 1995, aunque con una interrupcion entre 1997 y el
afio 2000. Los procesos a cargo del CNM presentan aspectos criticos tales como no
contar con una fase de reclutamiento dirigida a atraer a abogados sobresalientes 0 a
aquellos con mejores antecedentes académicos y experiencia profesional relevante;
no se cuenta con un perfil de Magistrado del Poder Judicial que permita conocer que
caracteristicas y requisitos minimos esenciales debe reunir un aspirante a juez; en la
fase de evaluacion curricular la calificacion se determina primordialmente en base
a criterios cuantitativos antes que cualitativos; se asigna particular valoracion a
grados de post grado y calificaciones académicas cuando ello por si solo no
constituye un predictor de adecuado desempefio judicial; existe un “criterio de
conciencia” en el nombramiento en votacion secreta de los Magistrados sin
fundamentacidn conocida en base a elementos objetivos; y, se carece de una fase de
induccidn dirigida a los magistrados recientemente elegidos, lo que genera un alto
costo de aprendizaje que corre por cuenta de cada Juez. La adopcidn de un sistema
de seleccion competencias laborales debe llevar a adoptar un perfil en el que se
consideren valores, competencias genéricas y competencias especificas, las cuales
no deben configurarse en una lista difusa y ampulosa sino una relacion pequefia pero
que contenga valores, conocimientos, habilidades, experiencias y conductas
distintivas y determinantes para administrar justicia y resolver controversias

juridicas.

A nivel Local

Chong (2013), en su tesis: “Incremento del nivel de desempefio laboral mediante
la implementacion de un sistema de administracion del conocimiento en cerveceria
San Juan S.A — Tarapoto”. (Tesis de titulacidn). Universidad Nacional de San
Martin. Tarapoto. Concluyo: El investigador tiene como Objetivo General
desarrollar un sistema de informacion que permita incrementar el nivel de
desempefio de los trabajadores de las diferentes areas del centro de distribucion de
la Cerveceria San juan S.A. Sede Tarapoto. Asimismo tiene como objetivos
especificos; Evaluar el actual desempefio de los trabajadores del centro de
Distribucion Tarapoto; Desarrollar el sistema de administracion del conocimiento,
Implementar el sistema de administracion del conocimiento y Medir el nivel de
desempefio laboral después de la implementacion de la herramienta. Para el

desarrollo de la propuesta se utilizaron diferentes metodologias. Para el
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levantamiento de informacion se realizaron técnicas de observacion, entrevistas, asi
como también la revision y evaluacion de documentos; para el analisis y disefio se
utilizé la metodologia orientada a objetos teniendo en cuenta los diagramas de UML,
el Proceso Unificado y para la elaboracién de prototipos se utilizé el lenguaje de
programacion PHP con el gestor de base de datos PostgreSQL y el paquete Xammp
Server; cada una de estas herramientas fueron tomadas con el fin de cumplir con las
expectativas de la empresa y minimizar costos ya que son de uso libre. Vista la
necesidad de mejorar el nivel de Desempefio laboral, y por ende lograr una mayor
eficiencia en los procesos informaticos; el presente estudio evaluara como
incrementa el desempefio laboral con la implementacion de un sistema informatico

de administracion del conocimiento.

Diaz y Gaviria (2013), en su tesis: “Estrés laboral y su relacion con el desempefio
profesional en el personal de enfermeria del Hospital 11-2 Tarapoto. Abril - Julio
2013 . (Tesis de titulacion). Universidad Nacional de San Martin. Tarapoto. Los
investigadores llegaron a las siguientes conclusiones: Con el objetivo de determinar
la relacion que existe entre el estrés laboral y el desempefio profesional, como estas
situaciones laborales producen malestar en los profesionales de enfermeria que
trabajan en los servicios de emergencia, medicina, pediatria, cirugia y gineco-
obstetricia del Hospital 11-2 Tarapoto. Se establecié un estudio de investigacion de
nivel descriptivo correlacional, con enfoque cuali-cuantitativo, de corte transversal,
con recoleccion de datos prospectivo, cuya poblacion estuvo constituida por 60
profesionales de enfermeria, los mismos que formaron la muestra al 100%. Para la
recoleccion de datos sobre el estrés laboral se utilizo la técnica de encuesta, los
cuales fueron analizados bajo criterios de estadistica descriptiva, representadas en
tablas y graficos por distribuciéon de frecuencia. El instrumento utilizado para
identificar estrés laboral fue el cuestionario “La Escala de Estrés de Enfermeria -
NSS” elaborado por Pamela Gray Toft y James Anderson, validado y estandarizado
por la OMS - Organizacion Mundial de la Salud, con un Alfa de Crombach 0.953,
mide la frecuencia con la que ciertas situaciones son percibidas como factores
estresantes (fisicos, psicoldgicos y sociales) por el personal de enfermeria
hospitalario de acuerdo a la escala de Likert de 0 a 3 puntos (muy frecuentemente,
frecuentemente, algunas veces y nunca). Para la recoleccion de datos sobre el
desempeiio profesional se utilizd la técnica de observacion no participativa,

elaborando un formato que permitié evaluar en nivel de desempefio profesional
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(bajo, medio y alto) del personal de enfermeria a través de tres competencias
(cognitivas, actitudinales-sociales y capacidad técnica), de acuerdo a la escala de
Likert de 0 a 3 puntos (siempre, frecuentemente, algunas veces y nunca), validado a
través de una prueba piloto con 22 enfermeras del Hospital Es-Salud Tarapoto, que
cumplieron con caracteristicas similares a la poblacion de estudio. Se obtuvo como
resultado que al 28.3% de la poblacion de estudio ciertas situaciones laborales le
producen estrés afectando en su desempefio profesional. Siendo el 10.0% con estrés
laboral y nivel bajo de desempefio profesional, mientras que el 18.3% con estrés
laboral y nivel medio de desempefio profesional, con un valor p=0.003, x2=11,395.
Se concluye que existe relacién significativa entre el estrés laboral y el desempefio
profesional del personal de enfermeria del Hospital I1-2 Tarapoto en el periodo de

abril a julio del afio 2013

Saldafa (2013). “Seleccion de personal y desempeiio laboral de los colaboradores
de la Direccion de Operaciones Agrarias”, Universidad Cesar Vallejo del distrito
de Tarapoto - Region San Martin. Concluy6: La relacién entre la seleccion de
personal y el desempefio laboral de los colaboradores de la direccion de operaciones
agrarias del distrito de Tarapoto, San Martin es directa, moderada y estadisticamente
significativa. Las dimensiones de la Seleccién de personal, tanto la caracterizacion
del puesto laboral como el reclutamiento de personal se relacionan directamente y
significativamente con el desempefio laboral. Los criterios de reclutamiento de
personal de la direccidn de operaciones agrarias del distrito de Tarapoto no son los
méas adecuados. El 58,6% de los colaboradores consideran que los criterios de
reclutamiento del personal es el menos adecuado. Los métodos de la seleccion de
personal de la direccidn de operaciones agrarias del distrito de Tarapoto, no son los
més adecuados. El 51,4% de los colaboradores consideran que los métodos del
proceso de seleccion son los menos adecuados. El nivel de desempefio laboral de
los colaboradores de la direccidon de operaciones agrarias del distrito de Tarapoto
son altos. El 62,9% de los colaboradores tienen un desempefio alto. EI proceso de
incorporacion de personas a través de la seleccion de personal no incide
significativamente en el desempefio laboral de los colaboradores de la direccion de

operaciones agrarias del distrito de Tarapoto.



CAPITULO 11
BASES TEORICAS

2.1. Fuentes teoricas de sustento a la investigacion
Proceso de seleccién

Pérez (2010). Sostiene:
Que el proceso de seleccion cuenta con muchas acepciones, entre ellas
tenemos: “Es un método para escoger a los mas capacitados entre varios
aspirantes a ingresar a la empresa o institucion”. Otra concepcion es:
“Comprende las acciones de conseguir, ubicar y mantener sus miembros en los
puestos que requiere el trabajo de organizacion. Se definen requisitos en materia
de personal, se buscan y seleccionan los candidatos para los puestos, y se
califican y perfeccionan a los designados”. Es por ello que el autor manifiesta
que el proceso de empleo, es da mediante el cual los solicitantes son calificados

en varias categorias, de acuerdo a su aceptabilidad en el cargo. (p.23)

Iborray Dolz (2014). Estos autores sostiene que:
Es el proceso de seleccion debe empezar con una preseleccion es decir hacer un
acriba entre los candidatos, normalmente basados en los datos obtenidos de los
curriculos y las solicitudes de empleo recibidas durante el proceso de
reclutamiento. Una vez la empresa dispone de un nimero de candidatos
suficientes, comienza el proceso de seleccion de empleo de los candidatos, para
ellos se puede utilizar diversas técnica y pruebas, tanto solas como combinadas
con otras. Lo normal es que la inversién y el tiempo dedicado a seleccionar al
candidato, asi como al nimero de pruebas que se realicen estén en consonancia
con la importancia del puesto a cubrir. Algunas de las pruebas de seleccion mas
utilizadas son las entrevistas, pruebas psicotécnicas, pruebas de conocimientos,

dinamicas de grupo y juegos de empresa y pruebas médicas y fisicas. (p.89)

Ibafiez (2011), Menciona que la empresa como persona juridica:
Tiene la plena libertad de decidir a quién contratar para trabajar en su

organizacion. El contratar a la persona adecuada para el puesto determinado
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puede ser una de las decisiones mas importantes que se tome. El proceso de
empleo para el personal se define como un procedimiento técnico cientifico
para encontrar a la persona que retne los requisitos, los conocimientos, las
habilidades, experiencias y demas cualidades para cubrir el puesto determinado.
Para ello, se toman los siguientes criterios: ;Qué se va a seleccionar?
(Ejecutivos, empleados, obreros), (Qué requisitos exige cada puesto de
trabajo?, ¢Qué posibilidades de desarrollo puede ofrecer el seleccionado?,
¢Cuadl es el sueldo y cuéles son las prestaciones que brindan la organizacion?,

¢Se esta seleccionando al mas apto y calificado? (p.90)

Castano, Lopez y Prieto (2011), refieren que:

La finalidad es escoger a los candidatos mas adecuados para el cargo de la
empresa y no siempre el candidatos mas adecuado es aquel que posee las
mejores calificaciones. La seleccion de personal cumple su finalidad cuando
coloca en los cargos de la empresa a los ocupantes adecuados a sus necesidades
y que pueden, a medida que adquieren mayores conocimientos y habilidades,
ser promovidos a cargos mas elevados que exigen mayores conocimientos y
habilidades. (P.90)

Mientras Chiavenato (2010), manifiesta “que el proceso de seleccion busca entre
los candidatos reclutados a los méas adecuados para los puestos que existen en la
empresa, con la intencién de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del

personal, asi como la eficacia de la organizacion” (P.120)

Por su parte Pefia (2009), Hace referencia al “proceso de seleccion para la persona
correcta, que domine las actividades del puesto y que encuentre la satisfaccion de sus
necesidades y el cumplimiento de sus metas personales, alcanzando los objetivos de

la empresa, al ejecutar su trabajo” (p.89)
Castafio, Lopez y Prieto (2011), mencionan que:

El proceso de seleccidn es aquél mediante el cual una serie de candidatos a un
mismo puesto de trabajo son evaluados con el objetivo de determinar cual de
ellos es el més idoneo para ocupar dicho puesto. La valoracién de estos
candidatos suele llevarse a cabo mediante la aplicacidn de una serie de pruebas

y la realizacion de una entrevista, actuaciones éstas que tienen como fin analizar
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sus cualidades, capacidades y conocimientos en relacion a la labor profesional
a desarrollar. El proceso de seleccion de personal consta de varias etapas:
Deteccion de necesidades de empleo, reclutamiento de candidatos,
preseleccion, realizacidn de pruebas, entrevista de seleccidn, valoracion y toma

de decisiones, contratacion. (p.100)

Dimensiones de proceso de seleccion de personal

Mientras Chiavenato (2010), menciona que:

“La seleccion de personal busca entre los candidatos reclutados a los mas
adecuados para los puestos que existen en la empresa, con la intencion de
mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la
eficacia de la organizacion, que la seleccion busca solucionar dos problemas
basicos: Adecuacion de la persona al trabajo, eficiencia y eficacia de la persona
en el puesto que el proceso de seleccién del personal es un sistema de

comparacién y eleccion” (p.78)

Por lo tanto es necesario realizar la evaluacion del personal teniendo en cuenta las

siguientes dimensiones:

Entrevista de seleccidén. Chiavenato (2010), menciona que una entrevista es un
proceso de comunicacion entre dos 0 mas personas que interacttan. Por un lado
el entrevistador o entrevistadores y, por el otro, el entrevistado o entrevistados.

La entrevista de seleccion se evalla en base a los siguientes indicadores:

- Contenido de la entrevista: constituye la entrevista propiamente.
Representa el conjunto de informacion que el candidato proporciona sobre
si mismo, sobre su formacién, escolaridad, experiencia profesional,
situacion familiar, condicidn socioeconémica, conocimientos e intereses,
aspiraciones personales, etc. Todas estas informaciones que se encuentran
en la solicitud de empleo o en el curriculo vitae llenados por el candidato

son aclaradas y profundizadas en la entrevista.

- Comportamiento del candidato: constituye el aspecto formal, es decir, la

manera en que el candidato se comporta y reacciona en determinada
situacién, su manera de pensar, actuar, sentir, su grado de agresividad, de

asertividad, sus motivaciones y ambiciones, etc. Lo que se pretende es tener
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una imagen de las caracteristicas personales del candidato,
independientemente de su calificacion profesional.

- Pruebas de conocimientos o habilidades que segun Chiavenato (2010),
menciona que son instrumentos para evaluar objetivamente los
conocimientos y habilidades adquiridos a través del estudio, de la practica
o del ejercicio. Buscan medir el grado de conocimiento profesional o
técnico que exige el puesto (nociones de contabilidad, de informaética, de
ventas, de tecnologia, de produccién, etc.) o el grado de capacidad o
habilidad para ciertas tareas (destreza como chofer de camion, destreza
como capturista, como telefonista, como operario de maquina, para utilizar
una calculadora, etc.). Se evalta en base a los siguientes indicadores: a).
Pruebas generales: son las que evaltan la cultura general y conocimientos
generales como referencia del nivel de conocimiento existente del
entrevistado. Por ejemplo preguntarle al entrevistado la situacion actual en
la que se encuentra la economia y b). Pruebas especificas: son las que
evalGan conocimientos técnicos y especificos relacionados directamente
con el puesto de que se trata. Por ejemplo, si el puesto es de ventas,

conocimiento en el manejo y montos, tasas.

Examenes psicolégicos. Chiavenato (2010), menciona que se enfocan
principalmente en las aptitudes y tratan de determinar cuéles existen en cada
persona, con objeto de generalizar y prever el comportamiento en determinado

tipo de trabajo. Se evalta con los indicadores siguientes:

- Facilidad de palabra. Se relaciona con la fluidez verbal, es decir con la
facilidad de palabra. Seria el factor mas encontrado en oradores, vendedores
y personas que hablan bien.

- Factor numérico. Se relaciona directamente con la rapidez y exactitud en
calculos numéricos sencillos. Seria el factor mas encontrado en las personas
que hacen calculos numericos con rapidez.

- Relaciones espaciales. Es la habilidad para observar relaciones espaciales
en dos o tres dimensiones. Seria el factor mas encontrado en quienes
realizan proyectos, en los disefiadores, en los conductores de camiones y
las personas que hacen célculos geométricos o proyecciones mentales

relacionadas con espacio y dimension.
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- Memoria de asociacion. Es la capacidad de memorizacion que puede ser
visual (de imégenes, simbolos, palabras escritas, etc.), auditiva (palabras
oidas, sonidos, musica, etc.), entre otras.

- Rapidez de percepcion. Es la habilidad de percibir rapida y exactamente
detalles visuales, o de reconocer rdpidamente semejanzas y diferencias. Se
le denomina aptitud burocrética o atencion concentrada. Seria el factor mas
encontrado en los empleados que trabajan con nimeros y letras (como

mecanografas, auxiliares de oficina, etcétera).

Desempefio laboral.
Mondy y Noe (1997), el sistema de evaluacion del desempefio:

Contempla los procesos a los cuales se someten los recursos humanos,
considerando diferentes métodos y criterios para la medicion del rendimiento
de los trabajadores: 1) Planeacion de Recursos Humanos. Al evaluar los
recursos humanos de una compafiia, debe disponerse de datos que describan
el potencial general y de promocion de todos los empleados, especialmente,
de los ejecutivos clave; 2) Reclutamiento y Seleccion. Las clasificaciones en
la evaluacion del desempefio pueden ser tiles para predecir el desempefio de
los solicitantes de empleo; 3) Desarrollo de Recursos Humanos. Una
evaluacion de desempefio debe sefialar las necesidades especificas de
capacitacion y desarrollo de un empleado, permitiendo a los individuos
aprovechar sus puntos fuertes y minimizar sus diferencias. (p.90)

A pesar de lo dicho, un sistema de evaluacién no garantiza que los empleados
sean capacitados y desarrollados correctamente. Sin embargo, los datos de la
evaluacién ayudan a determinar las necesidades de capacitarlo y desarrollarlo.
El principal interesado en evaluacién del desempefio es el empleado. Pero por
lo general, quien evalUa es el Gerente. En la mayoria de las organizaciones,
corresponde al gerente la responsabilidad de linea por el desempefio de los
subordinados y por la evaluacién y comunicacion constantes de los resultados.
Las organizaciones utilizan diferentes alternativas para evaluar el desempefio
del empleado. Las mas democratica y participativas dan al empleado la
responsabilidad de auto-evaluacion con libertad su desempefio; muchas

encargan esta responsabilidad al gerente inmediato, para reforzar la jerarquia;
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otras buscan integrar al gerente y al subordinado en la evaluacion, para reducir
la diferencia jerarquica; algunas dejan la evaluacién de desempefio a los
equipos, en especial cuando son autosuficientes y auto gestionadas, y otras
incluso adoptan un proceso circulara de 360° en la evaluacién. (P.120)

En algunas organizaciones, el proceso de evaluacién esta centralizado en una
comision; en otras, el érgano de ARH centraliza y monopoliza el proceso de
evaluacién. Para medir el desempefio, se necesita evaluarlo a través de
indicadores. Estos indicadores deben ayudar a la gerencia para determinar
cuan efectiva y eficiente es la labor de los empleados en el logro de los
objetivos, y por ende, el cumplimiento de la misidén organizacional. Asimismo,
deben estar incorporados en un sistema integral de medicion del desempefio
que haga posible el seguimiento simultaneo y consistente en todos los niveles
de la operacion de la empresa, desde el logro de los objetivos estratégicos de
la empresa al mas alto nivel hasta el desempefio individual de cada ejecutivo
y empleado. Diferentes estudios sobre indicadores de productividad y
financieros han demostrado en las compaiiias que se implementan sistemas de
administracion del desempefio, los empleados han obtenidos mejores
resultados, y donde no fueron implementados, los administradores deben ser
conscientes de cualquier falla de las organizaciones en adoptar una efectiva
administracion del desempefio. (p.160)

La no implementacién de dichos sistemas es costoso por la pérdida de
oportunidades, actividades no enfocadas y pérdida de motivacion y moral. La
empresa puede dirigir el desempefio con un sistema integrado de
administracion o enfocarse en un area especifica. Una vez identificado hacia
donde se quiere dirigir, se debe detallar el desempefio de manera
comprensible, exhaustiva y lo mas especificamente posible. Posteriormente,
se debe explicar a los empleados como el desempefio de cada area se integra
para mejorar la empresa. Teniendo esto delineado, la empresa puede
identificar los indicadores de desempefio que serviran para medir cada area, y
permitiran monitorear a los empleados. (p.170)

Ghiselli (1998), “sefiala como el desempefio esta influenciado por cuatro factores: la
motivacion, habilidades y rasgos personales; claridad y aceptacion del rol;

oportunidad para realizarse” (p.67)
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La importancia de este enfoque reside en el hecho que el desempefio del trabajador
va de la mano con las actitudes y aptitudes que estos tengan es funcion a los objetivos
que quieren alcanzar, seguidos por politicas y normas, visién y mision de la

organizacion.

Bittel (2000), plantea que el desempefio:
Es influenciado en gran parte por las expectativas del empleado sobre el
trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonia. Por tanto, el
desempefio se relaciona o vincula con las habilidades y conocimientos que
apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la
empresa. (p.69)

Chiavenato (2000), Es el comportamiento del trabajador en la basqueda:

De los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr
los objetivos, mediante unas series caracteristicas individuales, entre ellas: las
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que interactdan con la
naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir comportamientos que
pueden afectar resultados y los cambios sin precedentes que se estan dando en
las organizaciones. (P.210)

Palaci (2005), plantea que:
“El desempefio laboral es el valor que se espera aportar a la organizacion de
los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva acabo en un
periodo de tiempo”. Estas conductas, de un mismo o varios individuo(s) en
diferentes momentos temporales a la vez, contribuiran a la eficiencia

organizacional. (p.45)

El desempefio laboral segin Robbins (2004), complementa al determinar, como uno

de los principios fundamentales de la psicologia del desempefio, es la fijacion de
metas, la cual activa el comportamiento y mejora el desempefio, porque ayuda a la
persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles, que cuando las metas son
faciles. (p.80)

Chiavenato (2004), plantea: “El desempefio es el comportamiento del evaluado en la
busqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia individual para lograr los

objetivos deseados”. (p.359)

El Sistema de Evaluacion del Desempefio para los Empleados de la Administracion

Publica Nacional, establece: “El desempefio es el nivel de logros laborales que
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consigue un individuo unicamente después de realizar cierto grado de esfuerzo.
Depende no solo del monto de esfuerzo invertido, sino también de las aptitudes y
percepciones de los roles del individuo. Un individuo que realiza un gran esfuerzo en
su trabajo, pero posee una aptitud limitada o ha evaluado incorrectamente que es
necesario para tener éxito en la organizacion bien podria alcanzar un desempefio
deficiente”. Asimismo, se puede decir, el desempeiio laboral son acciones observables
dirigidas hacia una meta, donde el individuo manifiesta la voluntad y la capacidad de
ejecutarla, siempre y cuando el contexto sea idoneo para alcanzarlas. La evaluacion
de desempefio es la identificacion, medicién y administracion del desempefio humano
en las organizaciones. La identificacion se apoya en el andlisis de cargos y busca
determinar las areas de trabajo que se deben examinar cuando se mide el desempefio.
La medicion es el elemento central del sistema de evaluacion y busca determinar

cdémo se puede comparar el desempefio con ciertos estandares objetivos.

Anastasi (2007), en lo que respecta al propio desempefio laboral:
La teoria postula a cualquier empleo que vincula a maltiples componentes de
desempefio (tareas), y que los determinantes de cada componente consisten en
diversas combinaciones de elementos de conocimientos, habilidades y
motivacion en el trabajador. Mas aun, cada determinante de desempefio
laboral tienen ciertos antecedentes mas o menos especificos (como la
capacitacion, la contingencia de reforzamiento y algunas caracteristicas
individuales) que pueden afectar al desempefio de manera directa por sus
efectos sobre el nivel de conocimientos, habilidades y motivacion del
individuo. Ademas estos determinantes del desempefio laboral interacttan,

con un impacto consecuente sobre la ejecucion. (p.90)

Chiavenato (2007), el desempefio es situacional.
Varia de una persona a otra y depende de innumerables factores condicionales
que influyen mucho en él. El valor de las recompensas y las percepciones de
que estas dependen del afan personal determinan la magnitud del esfuerzo que
el individuo esté dispuesto a hacer. Es una relacion perfecta del costo y
beneficio. A su vez, el esfuerzan individual depende de la habilidades y las
capacidades de la persona y de su percepcion del papel que desempefiara. Asi,
el desempefio en el puesto esta en funcion de todas aquellas variables que lo

condicionan notoriamente. (p.210)
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Chiavenato (2008), la evaluacion del desempefio es una:
Apreciacion sistematica de como una persona se desempefia en su puesto y su
potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacién es un proceso para estimular
0 juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona. La evaluacion
de los individuos que desempefian papeles dentro de una organizacion se hace
aplicando varios procedimientos que se conocen por distintos nombres, como
evaluacién del desempefio, informes de avances, evaluacion de la eficiencia
en las funciones etc. Algunos de estos conceptos son intercambiables. En
resumen, la evaluacion del desempefio es un concepto dindmico, porque las
organizaciones siempre evaltan a los empleados, formal o informalmente, con
cierta continuidad, ademas, la evaluacion del desempefio presenta una técnica
de administracién imprescindible dentro de la actividad administrativa. Es un
medio que permite detectar problemas en la supervision del personal y en la
integracién del empleado a la organizacion o al puesto que ocupa, asi como
discordancias, desaprovechamiento de los empleados que tienen mas
potencial que el exigido por el puesto, problemas identificados, la evaluacién
del desempefio servird para definir y desarrollar una politica de recursos

humanos acorde con las necesidades de la organizacién. (p.230)

Objetivos de la Evaluacion del Desempefio

Chiavenato (2008), la evaluacién del desempefio ha dado lugar innumerables

demostraciones a favor y otras verdaderamente en contra.
Sin embargo, poco se ha hecho para comprobar, de forma real y metddica.
Cuales son, sus efectos. Con el supuesto de que la seleccion de recursos
humanos es una especie de control de calidad en la recepcion de la materia
prima, habra quien diga que la evaluacion del desempefio es una especie de
inspeccion de calidad en la linea de montaje. Las dos alegorias se refieren a
una posicion pasiva, sumisa y fatalista del individuo que se evalUa en relacién
con la organizaciéon de la cual forma parte, o pretende hacerlo; y a un
planteamiento rigido, mecanizado, distorsionado y limitado de la naturaleza
humana. La evaluacion del desempefio no se puede restringir a la opcion
superficial y unilateral que el jefe tiene al respecto al comportamiento
funcional del subordinado; es preciso descender a mayor nivel de profundidad,
encontrar las causas y establecer perspectiva de comin acuerdo con el
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evaluado. Si es necesario modificar el desempefio, el principal interesado (el
evaluado) no solo debe tener en conocimiento del cambio planeado, sino
también debe saber por qué se debe modificar y si es necesario hacerlo. Debe
recibir la retroalimentacion adecuada y reducir las discordancias relativas a su

actuacion en la organizacion. (p. 267)

Mora, C. (2007), es un proceso destinado a determinar y comunicar a los empleados,
la forma en la que estan desempefiando su trabajo y a elaborar planes de mejora, es
importante cuando se evalta al personal no solo hagan saber al personal su
cumplimiento, sino que debe influir en el nivel futuro de esfuerzo y el desempefio

correcto de sus actividades. (p.56)

Importancia de la Evaluacion del Desempefio

De la Quintana (2007), permite implantar nuevas politicas de compensacion, mejora
el desempefio, ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicacién, permite
determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio
del puesto y ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a la persona

en el desempefio del cargo.

Objetivos De La Evaluacion Del Desempefio

Lavanda (2005), entre los objetivos fundamentales de la evaluacion del desempefio,

se encuentran:

o Mantener niveles de eficiencia y productividad en las diferentes areas
funcionales, acorde con los requerimientos de la empresa.

o Establecer estrategias de mejoramiento continuo, cuando el candidato obtiene
un resultado "negativo".

o Aprovechar los resultados como insumos de otros modelos de recursos humanos
que se desarrollan en la empresa.

o Permitir mediciones del rendimiento del trabajador y de su potencial laboral.

o Incorporar el tratamiento de los recursos humanos como una parte basica de la

firma y cuya productividad puede desarrollarse y mejorarse continuamente.


http://www.monografias.com/trabajos11/veref/veref.shtml
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o Dar oportunidades de desarrollo de carrera, crecimiento y condiciones de
participacion a todos los miembros de la organizacion, considerando tanto los

objetivos empresariales como los individuales.

Usos de la evaluacion del desempefio

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

empresa.
La evaluacion del desemperio trata de alcanzar estos diversos objetivos intermedios:

o La vinculacion de la persona al cargo.

o Entrenamiento.

o Promociones.

o Incentivos por el buen desempefio.

o Mejoramiento de las relaciones humanas entre el superior y los subordinados.
o Auto perfeccionamiento del empleado.

o Informaciones bésicas para la investigacion de recursos humanos.

o Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados.

o Estimulo a la mayor productividad.

o Oportunidad de conocimiento sobre los patrones de desemperio.

o Retroalimentacion con la informacion del propio individuo evaluado.

o Otras decisiones de personal como transferencias, gastos.

2.2. Planteamiento teorico central
Evaluacion del proceso de seleccion

Iborray Dolz (2014). Manifiestan que las Pruebas para el proceso de seleccion méas

utilizadas son:

o Entrevista. Su finalidad es observar los rasgos mas visibles del candidato, al
tiempo que se le proporciona informacion basica sobre el puesto, para que el

decida si le interesa seguir con el proceso o no.
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o Pruebas psicotécnicas. Hay tres grupos de pruebas psicotécnicas, Test de
inteligencia, que se utiliza para medir la capacidad de aprendizaje de la
persona, test de aptitud, para medir los conocimientos y habilidades del
candidato; y el test de personalidad, trata d evaluar el caracter de la persona,
es decir sus actitudes (simpatia, sociabilidad, capacidad trabaja en equipo,
etc.).

o Pruebas de conocimientos. Se usan para comprobar los conocimientos y
habilidades que posee el candidato para desempefiar el puesto, por tanto sera
disefiadas a la medida del puesto.

o Dindmicas de grupo y juegos de empresa. Las primeras permite valorar la
capacidad del candidato para trabajar en equipo y las segundas para valorar la
capacidad de la persona frente a situaciones de crisis, tomo d decisiones, etc.

o Pruebas meédicas y fisicas. Son relevantes en determinados puestos de
trabajo donde el estado.

o Desempefio Laboral. Son aquellas acciones o0 comportamientos observados
en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y
que pueden ser medidos en términos de incidentes criticos de cada individuo
y su nivel de contribucion a la empresa, la técnica de incidentes criticos centra
la atencidn en evaluar el comportamiento critico o claves que distinguen el
desempefio laboral eficaz o ineficaz, en la cual se redactas anécdotas que
describen algo que hizo el trabajador y que fue especialmente eficaz e ineficaz.
La clave aqui es que solo se citan los comportamientos especificos, no los
rasgos de personalidad vagamente definidos, al final se usan estos registros

juntos con otros para evaluar el desempefio.

Evaluacion del desempefio humano

Chiavenato(2007), La Evaluacion del Desempefio, consiste en la identificacion y
medicion de los objetivos de la labor que desempefia un individuo, la forma en que
utiliza los recursos para cumplir esos objetivos y la gestion del rendimiento humano

en las organizaciones.
Este proceso facilita la toma de decisiones y el logro de resultados.

La identificacion consiste en determinar qué es lo que se va a medir.



26

La identificacion de las dimensiones del rendimiento es el primer paso importante
en el proceso de evaluacion, para lo que puede tenerse en cuenta el analisis del

puesto de trabajo y los objetivos a cumplir en el mismo.

La medicion consiste en la organizacion de una puntuacion que refleje el
rendimiento en las dimensiones o aspectos identificados y en la realizacion de
juicios por parte de los evaluadores sobre lo bueno o lo malo que ha sido el
rendimiento de un trabajador. Esta medicién debe ser coherente en toda la
organizacion, se deben seguir normas de valoracién estandar, de manera que sean

comparables.

Dentro de la evaluacion del desempefio podemos enumerar ciertas competencias
administrativas que son necesarias para que las personas sigan una carrera dentro de

la organizacion:

Habilidades para comunicar: Saber expresarse verbalmente de forma articulada y
redactada con correccion. La organizacion debe comunicar y explicar su filosofia a
los trabajadores y solicitarles sugerencias y opiniones sobre cuestiones de trabajo.

Las comunicaciones deben ser de doble via.
Segun O"Connor y Seymour (1999), las habilidades comunicativas:

Pueden ser definidas en torno a la influencia que se ejerce sobre el receptor
y en consecuencia al cambio que se produce en su entorno., estas habilidades
estan representadas por las capacidades de desempefiar determinadas tareas
comunicacionales de modo consistente para influir en las personas, pues la
comunicacion es un circulo donde el sujeto influye en otros individuos y los
otros en él. Por lo tanto, es necesario dominarlas para afrontar los diversos

cambios que se presentan en el entorno del ser humano. (p.99)

Habilidades para planear y organizar: Ser habil para administrar el tiempo y
alcanzar los objetivos. La antigua costumbres de las empresas de extraer el maximo
posible de los conocimientos y las habilidades de sus trabajadores sin reponer o
adicionar nada a cambio, ahora es cosa del pasado. La gestion del tiempo es otro
elemento critico de la capacidad de organizacion. Hacer el mejor uso de tu tiempo
es importante en el contexto de la organizacion. De hecho, la organizacion general,
estd pensada para ayudarte a obtener lo mas posible durante un periodo de tiempo

determinado.



27

La adecuada gestion del tiempo tipicamente incluye el uso de un planificador o
agenda para delinear las reuniones o actividades importantes que tendran lugar en

cada dia. Delinear el uso de tu tiempo te ayuda a obtener el maximo valor del mismo.

Habilidades para resolver problemas: Analizar y utilizar planteamientos para
resolver problemas. Analisis del problema o la decision a tomar. Una vez hemos
definido el problema al que nos enfrentamos hemos de recopilar la informacion
necesaria para analizarlo de la forma mas objetiva y completa posible. Para ello
debemos ser objetivos al plantear las situaciones, sin opiniones ni juicios de valor,

sino Unicamente las circunstancias de la forma mas objetivan posible.

2.3. Definicién de términos basicos

1.

Calidad De Trabajo: Proporciona documentacion adecuada cuando se necesita.
Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un producto o resultado mejor,
evalla la exactitud, seriedad, claridad y utilidad en las tareas encomendadas.

Produce o realiza un trabajo de alta calidad. (Mejia, 2013).

Capacidad: Habilidad real que demuestra una persona en el desarrollo de una

actividad, tarea o trabajo. (Castafio, Lopez y Prieto, 2011).

Contratacion: Es formalizar con apego a la ley, la futura relacion de trabajo para
garantizar los intereses, derechos y deberes tanto del trabajador como de la
empresa. La contratacion se llevara a cabo entre la organizacion y el trabajador, la
duracion del contrato sera por tiempo indeterminado o determinado, el contrato
deberad ser firmado el director general, el responsable directo y el trabajador.

(Castafo, Lopez y Prieto, 2011).

Desempefio Laboral: El desempefio de los empleados es la piedra angular para
desarrollar la efectividad y el éxito de una organizacion, por esta razon hay un
constante interés por las empresas por mejorar el desempefio laboral son los

resultados obtenidos por los trabajadores. (Mejia, 2013).

Induccion al Puesto: La responsabilidad definitiva corresponde al jefe inmediato
del departamento donde va a ingresar, debido a que €l es el responsable de la

productividad del departamento. (Ibafiez, 2011).
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Induccion: Constituye una etapa en la cual los nuevos trabajadores reciben
informacion relativa a la organizacion, sus politicas, las personas, los objetivos y
los valores institucionales a efectos de convertirlos en miembros mas efectivos de

la empresa. (Castafio, Lopez y Prieto, 2011).

Iniciativa: Actta sin necesidad de indicérsele. Es eficaz al afrontar situaciones y
problemas infrecuentes. Tiene nuevas ideas, inicia la accién y muestra originalidad
a la hora de hacer frente y manejar situaciones de trabajo. Puede trabajar

independientemente. (Mejia, 2013).

Reclutamiento De Personal: El reclutamiento es una actividad cuyo objetivo
inmediato consiste en atraer candidatos de entre los cuales se seleccionaran los

futuros integrantes de la organizacion. (Ibanez, 2011).

Remuneracion: El salario o remuneracion salarial, es el pago que recibe de forma
periddica un trabajador de mano de su empleador a cambio de que éste trabaje
durante un tiempo determinado para el que fue contratado o produzca una
determinada cantidad de mercancias equivalentes a ese tiempo de trabajo. (Ibafiez,
2011).

Seleccion De Personal: La seleccion de recursos humanos se define como la
escogencia del individuo adecuado para el cargo adecuado, o en un sentido mas
amplio, escoger entre los candidatos reclutados a los mas adecuados, para ocupar
los cargos existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia

y el rendimiento del personal. (Mejia, 2013).



CAPITULO IlI
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1 Conocer el proceso de seleccion de personal de las Mypes del Sector Industrial —

Elaboracion de productos de panaderia del distrito de Tarapoto en el afio 2016.

En la investigacion se procedio a dividir los resultados de acuerdo a las alternativas de
nuestros instrumentos de medicion, sacando asi la estadistica descriptiva de cada uno
de las respuestas por cada uno de los encuestados y ver en qué nivel se encuentran.
Calculadas las frecuencias, maximo, minimos y rangos de los puntajes obtenidos por
cada intervalo de valores se tiene la siguiente tabla de frecuencias, con su
correspondiente grafico, teniendo en cuenta la aplicacion de la técnica del baremo y
poder medir la variable proceso de seleccion de personal en los niveles bueno, regular

y malo.

Dimensién |: Entrevista de seleccion

Tabla 1:

Contenido de la entrevista

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bueno 12 33%
Regular 24 67%
Malo 0 0%
Total 36 100%

Fuente: Encuesta realizada al personal de las Mypes del sector industrial, Tarapoto afio 2016

80%
60%
40% 67%

20% 33%

A\ O\ N

0%
BUENO REGULAR MALO

Figura 1: Contenido de la entrevista. (Fuente: Encuesta realizada al personal de las Mypes del sector

industrial, Tarapoto afio 2016).
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Interpretacion

Como se puede observar en el figura 1, en cuanto al indicador de contenido de la entrevista,
los encuestados nos manifestaron que se encuentra en un nivel regular en un 67%, mientas
que un 33% se encuentra en un nivel bueno y solo un 0% en un nivel malo, debido a que la
entrevistas realizadas guardan relacion con el rubro de la empresa y consigue la informacién

que la empresa necesita para contratar el personal idéneo para ocupar el puesto solicitado.

Tabla 2:

Comportamiento del candidato

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bueno 6 17%
Regular 30 83%
Malo 0 0%
Total 36 100%

Fuente: Encuesta realizada al personal de las Mypes del sector industrial, Tarapoto afio 2016
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Figura 2: Comportamiento del candidato. (Fuente: Encuesta realizada al personal de las Mypes del sector
industrial, Tarapoto afio 2016)

Interpretacion

Como se puede observar en el figura 2, en cuanto al indicador de comportamiento del
candidato, los encuestados nos manifestaron que se encuentra en un nivel regular en un
83%, mientas que un 17% se encuentra en un nivel bueno y solo un 0% en un nivel malo.
Dichos resultados evidencian que el postulante o candidato muestra un comportamiento

adecuado y se comporta a la altura del trabajo.
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Dimension I1: Examenes psicologicos

Tabla 3:

Facilidad de palabra

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bueno 20 56%
Regular 9 25%
Malo 7 19%
Total 36 100%

Fuente: Encuesta realizada al personal de las Mypes del sector industrial, Tarapoto afio 2016
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Figura 3: Facilidad de palabra. (Fuente: Encuesta realizada al personal de las Mypes del sector industrial,
Tarapoto afio 2016)

Interpretacion

Como se puede observar en el grafico N°03, en cuanto al indicador de facilidad de palabra,
los encuestados nos manifestaron que se encuentra en un nivel regular en un 23%, mientas
gue un 56% se encuentra en un nivel bueno y solo un 19% en un nivel malo, mostrando asi
el postulando un buen desenvolvimiento en dicho proceso de las entrevista con muy buena

facilidad de palabra.
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Tabla 4:

Factor numérico

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bueno 18 50%
Regular 10 28%
Malo 8 22%
Total 36 100%

Fuente: Encuesta realizada al personal de las Mypes del sector industrial, Tarapoto afio 2016
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Figura 4: Factor numérico. (Fuente: Encuesta realizada al personal de las Mypes del sector industrial,
Tarapoto afio 2016)

Interpretacion

Como se puede observar en el grafico N°04, en cuanto al indicador de factor numérico, los
encuestados nos manifestaron que se encuentra en un nivel regular en un 28%, mientas que
un 50% se encuentra en un nivel bueno y solo un 22% en un nivel malo, dichos resultados
evidencian que al gran mayoria responde a las pruebas de conocimientos que se realiza,

respondiendo asi de manera efectiva.
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Tabla 5:

Relaciones espaciales

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Bueno 10 28%
Regular 19 53%
Malo 7 19%
Total 36 100%

Fuente: Encuesta realizada al personal de las Mypes del sector industrial, Tarapoto afio 2016
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Figura 5: Relaciones espaciales. (Fuente: Encuesta realizada al personal de las Mypes del sector industrial,
Tarapoto afio 2016)

Interpretacion

Como se puede observar en el grafico N°05, en cuanto al indicador de relaciones espaciales,
los encuestados nos manifestaron que se encuentra en un nivel regular en un 53%, mientas
que un 28% se encuentra en un nivel bueno y solo un 19% en un nivel malo, demostrando
asi el postulando una destreza y dominio de escenario y conversacion para explicar sus ideas

al entrevistador.
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Tabla 6:

Memoria de asociacion

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Bueno 10 28%
Regular 22 61%
Malo 4 11%
Total 36 100%

Fuente: Encuesta realizada al personal de las Mypes del sector industrial, Tarapoto afio 2016
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Figura 6: Memoria de asociacién. (Fuente: Encuesta realizada al personal de las Mypes del sector industrial,
Tarapoto afio 2016)

Interpretacion

Como se puede observar en el grafico N°06, en cuanto al indicador de memoria de
asociacion, los encuestados nos manifestaron que se encuentra en un nivel regular en un
61%, mientas que un 28% se encuentra en un nivel bueno y solo un 11% en un nivel malo,
dichos resultados se evidencian que el postulante asocia con experiencias anteriores la
formulacién de preguntas del entrevistador, siendo una buena estrategia a la hora de

interactuar con los responsables de la entrevista.
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Tabla 7:

Rapidez de percepcion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bueno 9 25%
Regular 23 64%
Malo 4 11%
Total 36 100%

Fuente: Encuesta realizada al personal de las Mypes del sector industrial, Tarapoto afio 2016
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Figura 7: Rapidez de percepcion (Fuente: Encuesta realizada al personal de las Mypes del sector industrial,
Tarapoto afio 2016)

Interpretacion

Como se puede observar en el grafico N°07, en cuanto al indicador de rapidez de
percepcion, los encuestados nos manifestaron que se encuentra en un nivel regular en un
64%, mientas que un 25% se encuentra en un nivel bueno y solo un 11% en un nivel malo,
dichos resultados evidencian que el entrevistador formula estrategias de como evaluar la

capacidad persuasiva del postulante, mostrando estos un alto nivel de percepcion.

3.2 Evaluar el desempefio laboral de las Mypes del Sector Industrial — Elaboracién de

productos de panaderia del distrito de Tarapoto en el afio 2016.

En la investigacion se utilizd se procedié a dividir los resultados de acuerdo a las
alternativas de nuestros instrumentos de medicion, sacando asi la estadistica descriptiva de
cada uno de las respuestas por cada uno de los encuestados y ver en qué nivel se encuentran.
Calculadas las frecuencias, maximo, minimos y rangos de los puntajes obtenidos por cada

intervalo de valores se tiene la siguiente tabla de frecuencias, con su correspondiente
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grafico, teniendo en cuenta la aplicacién de la técnica del baremo y poder medir la variable

desempefio laboral en los niveles bueno, regular y malo.
Dimension I: Habilidades para comunicar

Tabla 8:

Habilidades para comunicar

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bueno 6 17%
Regular 17 47%
Malo 13 36%
Total 36 100%

Fuente: Encuesta realizada al personal de las Mypes del sector industrial, Tarapoto afio 2016
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Figura 8: Habilidades para comunicar. (Fuente: Encuesta realizada al personal de las Mypes del sector
industrial, Tarapoto afio 2016).

Interpretacion

Cdémo se puede observar en el grafico N°08, en cuanto a su dimensién de habilidades para
comunicar, los encuestados nos manifestaron que se encuentra en un nivel regular en un
47%, mientas que un 17% se encuentra en un nivel bueno y solo un 36% en un nivel mal,
dichos resultados evidencian que existe facilidad de comunicacion para interactuar con los
demas compafieros, transmitiendo asi de manera adecuada el mensaje correspondiente,
tratando de expresarlo mediante términos simples y que sean entendibles, siendo esta muy
efectiva, asi mismo el personal tienen la capacidad y el conocimiento necesario de redactar

documentos o comunicados internos que faciliten dicha comunicacion.
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Tabla 9:

Habilidad de planificar y organizar

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bueno 6 17%
Regular 20 56%
Malo 10 28%
Total 36 100%

Fuente: Encuesta realizada al personal de las Mypes del sector industrial, Tarapoto afio 2016
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Figura 9: Habilidad de planificar y organizar. (Fuente: Encuesta realizada al personal de las Mypes del
sector industrial, Tarapoto afio 2016

Interpretacion

Como se puede observar en el grafico N°09, en cuanto a su dimension de habilidades de
planificar y organizar, los encuestados nos manifestaron que se encuentra en un nivel
regular en un 56%, mientas que un 17% se encuentra en un nivel bueno y solo un 28% en
un nivel malo, teniendo asi el colaborador la libertada para efectuar cambios 0 maneras de
trabajar dentro de sus competencias, involucrandose asi con los objetivos institucionales,
teniendo al formacion requerida para ocupar dichos puestos, siendo participes en la toma

de decisiones corroborando asi en la planificacion de las actividades de la empresa.
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Tabla 10:

Habilidades para resolver problemas

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bueno 5 14%
Regular 19 53%
Malo 12 33%
Total 36 100%

Fuente: Encuesta realizada al personal de las Mypes del sector industrial, Tarapoto afio 2016
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Figura 10: Habilidades para resolver problemas. (Fuente: Encuesta realizada al personal de las Mypes del
sector industrial, Tarapoto afio 2016)

Interpretacion

Cdémo se puede observar en el grafico N°10, en cuanto a su dimensién de habilidades para
resolver problemas, los encuestados nos manifestaron que se encuentra en un nivel regular
en un 53%, mientas que un 14% se encuentra en un nivel bueno y solo un 33% en un nivel
malo, dichos resultados evidencian que el personal se encuentra capacitado, tomando la
iniciativa en la toma de decisiones y soluciones de problemas, utilizando herramientas para

el desarrollo de sus funciones lo que facilita su eficiencia dentro de la organizacion.
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3.3 Establecer el grado de relacion existente entre el proceso de seleccién de personal y el
desemperio laboral de las Mypes del Sector Industrial — Elaboracion de productos de

panaderia del distrito de Tarapoto en el afio 2016.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Procesode  Desempe

seleccion fio
laboral

N 36 36
Parametros Media 61.64 62.44
normales®” Desviacion 7.687 7.565

estandar
Maximas diferencias Absoluta .088 077
extremas Positivo .088 074

Negativo -.055 -077
Estadistico de prueba .088 077
Sig. asintética (bilateral) .200¢¢ .200°¢

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

d. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

Interpretacion.
Tras la prueba de normalidad aplicada a las variables, se evidencié que las variables se
encuentran normalmente distribuidas, ya que su valor sig. es mayor al valor establecido

(0.05), de esta manera, la prueba estadistica a aplicar es la correlacion de Pearson.
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Correlaciones

Proceso de Desempe

seleccion fio
laboral

Proceso de Correlacion de 1 987"
seleccion Pearson

Sig. (bilateral) .000

N 36 36
Desempefio Correlacion de 987" 1
laboral Pearson

Sig. (bilateral) .000

N 36 36

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion y analisis:

Tras la aplicacién de la prueba de Correlacion de Pearson, se obtuvo y probd la relacion
existente debido a que, el valor “p” (valor de significancia) obtenido fue de 0.000, mientras
que el valor “r” (Correlacion de Pearson =0.987) demuestra que la relacion identificada es
positiva muy fuerte. La cual se acepta la Hipotesis alterna que hace referencia que existe
una relacion directa y significativa entre el proceso de seleccion de personal y el desempefio
laboral de las Mypes del Sector Industrial — Elaboracién de productos de panaderia del

distrito de Tarapoto en el afio 2016.



41

Analisis de dispersion de las variables

R2 Lingal = 0975
80

60

Bl ) [=]

Desempefio laboral
o

40 a0 G0 0 a0

Proceso de seleccion de personal
Como se puede en el analisis de dispersion de las dos variables, la tendencia de la curva es
directa y positiva, lo cual indica que el r* es de 95% se relaciona la variable proceso de
seleccion de personal con el desempefio laboral.

r : Coeficiente de correlaciéon =0,975
r? : Coeficiente determinante =0,975%

r? : Coeficiente determinante =95.06%

X Discusion de resultados

Las empresas de estudio necesitan contratar el personal idoneo para ocupar el puesto
solicitado, teniendo el personal la capacidad y el conocimiento necesario de redactar
documentos o comunicados internos que faciliten una adecuada comunicacién, teniendo asi
el colaborador la libertad para efectuar cambios o maneras de trabajar dentro de sus
competencias, de acuerdo a las normas existentes en las organizaciones, involucrandose asi
con los objetivos institucionales, teniendo al formacion requerida para ocupar dichos

puestos, siendo participes en la toma de decisiones corroborando asi en la planificacion de
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las actividades de la empresa, ademas de utilizarse herramientas para el desarrollo de sus
funciones lo que facilita su eficiencia dentro de la organizacion. Que el contar con los
perfiles de puestos bien definidos permite una estructura organizacional sélida y funcional,
asi mismo son la base para realizar el proceso de seleccion. Teniendo asi la organizacion
normas claras en todo el proceso de seleccion y se cumple con las fuentes que dan
informacion relevante de los postulantes. En la fase de evaluacion curricular la calificacion
se determina primordialmente en base a criterios cuantitativos antes que cualitativos; se
asigna particular valoracion a grados de post grado y calificaciones académicas cuando ello

por si solo no constituye un predictor de adecuado desempefio judicial.

El personal se encuentra capacitado y motivado, mediante reconocimientos a las metas
obtenidas o logradas, tomando la iniciativa en la toma de decisiones y soluciones de
problemas, utilizando herramientas para el desarrollo de sus funciones lo que facilita su
eficiencia dentro de la organizacion. El personal definitivamente son influidos por acciones
de motivacion y los diferentes programas de incentivos; por ejemplo los reconocimientos
individuales, la imparcialidad y transparencia en los ascensos y las promociones de los
empleados y fundamentalmente los incentivos por productividad, Asimismo, es posible
afirmar que, el dominio de destrezas y habilidades, el buen nivel de conocimientos
actualizados, los comportamientos y conductas adecuadas que generan un clima
organizacional distinguiéndose asi la asignacion de recursos econémicos para capacitacion
y perfeccionamiento, bonos de participacion de utilidades al final de un periodo de gestion,
actividades de recreacion, esparcimiento y deporte; todas estas propician la mejora de los

desempefios en el trabajo de los empleados.

existe una relacion directa y significativa entre el proceso de seleccion de personal y el
desempefio laboral de las Mypes del Sector Industrial — Elaboracion de productos de
panaderia del distrito de Tarapoto en el afio 2016, dichos resultados son semejantes a
quienes en su investigacion coincidieron con dichos resultados al manifestar que si existe
relacion significativa entre el estrés laboral y el desempefio profesional, ambos resultados
demuestran que existen factores que influyen de manera directa en el desempefio de los

colaboradores.

Del analisis que hicimos en la investigacion se puede observar que para elegir un buen
personal apto para el area solicitada, debemos tener un buen proceso de seleccion de

personal y asi poder tener un gran capital humano.
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CONCLUSIONES

1. Respecto al proceso de seleccion de personal, se concluye que es regular, debido a
que las entrevistas realizadas guardan relacion con el rubro de la empresa y consigue
la informacion que la empresa necesita para contratar el personal idoneo para ocupar
el puesto solicitado, el postulante o candidato muestra un comportamiento adecuado
y se comporta a la altura del trabajo, mostrando asi un buen desenvolvimiento en
dicho proceso de las entrevista con muy buena facilidad de palabra, asi de manera

efectiva a las pruebas de conocimientos.

2. Respecto a la evaluacion del desempefio laboral, se concluye que es regular, debido
a que existe facilidad de comunicacion para interactuar con los deméas compafieros,
transmitiendo asi de manera adecuada el mensaje correspondiente, tratando de
expresarlo mediante términos simples y que sean entendibles, siendo esta muy
efectiva, asi mismo el personal tienen la capacidad y el conocimiento necesario de
redactar documentos o comunicados internos que faciliten dicha comunicacion, el
colaborador la libertada para efectuar cambios 0 maneras de trabajar dentro de sus
competencias, involucrandose asi con los objetivos institucionales, teniendo al
formacion requerida para ocupar dichos puestos, siendo participes en la toma de
decisiones corroborando asi en la planificacion de las actividades de la empresa, el
personal se encuentra capacitado, tomando la iniciativa en la toma de decisiones y
soluciones de problemas, utilizando herramientas para el desarrollo de sus funciones

lo que facilita su eficiencia dentro de la organizacion.

3. Respecto a la aplicacion de la prueba de Correlacion de Pearson, se obtuvo y probd
la relacion existente debido a que, el valor “p” (valor de significancia) obtenido fue
de 0.000, mientras que el valor “r”” (Correlacion de Pearson =0.987), concluyendo
que existe una relacién directa y significativa entre el proceso de seleccion de
personal y el desempefio laboral de las Mypes del Sector Industrial — Elaboracion

de productos de panaderia del distrito de Tarapoto en el afio 2016.
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RECOMENDACIONES

1. Las entrevistas para seleccion personal son una etapa fundamental y crucial que no
puede ser dejada a un lado o a la improvisacion. Debe entenderse que los empleados
no son maquinas ni robots a disposicion, son personas que merecen la mayor atencién
y respeto; por ello, lo mejor es dejar a un lado aquellas entrevistas generalizadas,
unilaterales e impersonales y optar por conversaciones reales, en las que los candidatos
sean escuchados y se le comunique cada una de las necesidades de la empresa,

expectativas y por supuesto, lo que ésta tiene para ofrecerles.

2. Una buena forma de mejorar el desempefio laboral de los trabajadores es motivandolos
constantemente, y para ello podemos utilizar diferentes técnicas como pueden ser
delegarles una mayor autoridad, darles mayores responsabilidades, recompensar los
logros obtenidos, ofrecer un buen clima laboral, se debe realizar capacitacion a los
gerentes en los distintos de temas de seleccion, temas de evaluacion de desempefio y
asi de alguna manera pueda reclutar el personal idoneo para el puesto, con las
habilidades, destrezas cumpliendo asi el perfil del puesto y para ello los duefios
propietarios tienen que tener una capacitacion constante del negocio que van a

emprender y de esa manera obtener buenos resultado.

3. Fortalecer los procesos de seleccion de personal, con procesos eficaces que logren tener
el personal idéneo dentro de la empresa, evaluando al personal por sus capacidades de
esa manera se tendra personal con un alto desempefio laboral, lo que se vera reflejado

en el cumplimiento de objetivos y metas de las empresas en estudio.
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Anexo N° 01: Instrumento sobre proceso de seleccion
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Leyenda:
1 :Nunca = Muy Inadecuado
2 :Casi Nunca = Inadecuado
3 :AVeces = Regular
4 : Casi Siempre= Adecuado
5 :Siempre = Muy Adecuado
Entrevista de seleccion Escalas
N° | Contenido de la entrevista 2 |3 |4
01 | Laentrevista guarda relacion con lo estipulado por la empresa.
02 | Las preguntas formuladas responden a lo que busca la empresa.
N° | Comportamiento del candidato 2 |3 |4
03 | El candidato presenta un comportamiento adecuado.
04 | El postulante a un puesto se comporta a la altura del trabajo.
Examenes psicol6gicos Escalas
N° | Facilidad de palabra 2 |3 |4
05 | El postulante entiende lo que el entrevistador le menciona.
06 | El postulante responde con la misma capacidad al entrevistador.
N° | Factor numérico 2 |3 |4
07 | Se desarrollan pruebas de conocimiento numérico.
08 | El postulante responde de manera efectiva a dichas pruebas.
N° | Relaciones espaciales 2 13 |4
09 El entrevistador se desplaza por toda la oficina en la cual se
encuentra.
10 | El postulante hace uso de su ambiente para explicar sus ideas.
N° | Memoria de asociacion 2 13 |4
11 | El entrevistador formula preguntas para que el postulante las
asocie con algo.
12 | El participante asocia de manera rauda lo que se le propone.
N° | Rapidez de percepcion 2 |3 |4
13 | Se formulan estrategias para evaluar la capacidad perceptiva del
postulante.
14 | Los postulantes demuestran tener una gran capacidad perceptiva.

Instrumento sobre desempefio laboral

Valores de las escalas:

1 - Nunca

2 : Casi Nunca
3 - A veces

4 : Casi Siempre
5 : Siempre
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Ante todo tenga usted buenos dias/tardes, el motivo de esta investigacion tiene por finalidad, evaluar
el Desempefio Laboral de los trabajadores, para lo cual se ha elaborado este cuestionario en el cual
debera de responder de la manera mas consiente posible ya que de esto depende llevar con éxito los
objetivos del estudio.

Es por ello que a continuacidn se le presenta una relacion de afirmaciones, cada una enumerada con
respuestas numéricas del 1 (Uno) al 5 (Cinco), en la que debe de marcar con una “X” segun crea si
es eficiente o deficiente lo contemplado en dicha afirmacién; Siendo sus valores los siguientes:

1 Nunca

2 Casi nunca
3 A veces

4 Casi siempre
5 Siempre

Agradeciendo de antemano su contribucién, continuemos:

DESEMPENO LABORAL ALTERNATIVA
Ne HABILIDADES PARA COMUNICAR 1 2 3
1 ¢Cuéando te comunicas con tus compafieros te resulta facil hacerlo?

2 ¢El resultado que usted consigue mediante la comunicacion, es el resultado lo que trataste de transmitir?

3 ¢Cuéndo te comunicas con tus compafieros de trabajo, utilizas términos complicados?

4 ¢Cuéando te comunicas con tus compafieros de trabajo, utilizas términos comunes?

5 ¢Con que frecuencia utiliza usted, técnicas de comunicacion, para lograr la efectividad de la misma?

6 ¢Con que frecuencia esta usted en la capacidad de redactar documentos, que facilitan la efectividad de la misma?

7 ¢Con que frecuencia los comunicados internos, son de caracter formal?

Ne HABILDAD DE PLANIFICAR Y ORGANIZAR 1 2 3
8 ¢En su puesto de trabajo tiene usted, la libertad para efectuar, cambios de la forma que realiza su trabajo con el fin de hacer mas efectivo?

9 ¢ Usted tiene la oportunidad de influir en la planeacion, procedimientos y las actividades, en su centro de labor?

10 ¢Recibe usted, la formacion necesaria para desempefiar correctamente su trabajo?

11 ¢Con qué frecuencia participa usted de las decisiones de tus superiores?

12 ¢Con que frecuencia tus comparieros influye positivamente en el buen desempefio de tu trabajo?

13 ¢Con qué frecuencia toma usted, la iniciativa para planificar las actividades en su trabajo?

14 ¢Con qué frecuencia aplica usted, habilidades de pro actividad en su trabajo?

Ne HABILIDADES PARA RESOLVER PROBLEMAS 1 2 3
15 ¢Con que frecuencia es usted, capacitado en su centro de labor?

16 ¢Con qué frecuencia usted, toma la iniciativa, para dar solucién frente a un problema en su centro de labor?

17 ¢ Utiliza usted métodos que facilitan la eficiencia de su labor?

18 ¢Cuenta usted, con las herramientas necesarias para desempefiar eficientemente en su centro de labor?

19 ¢Utiliza usted, mucha la informacion para resolver problemas en su centro de labor?

20 ¢ Tu experiencia laboral es importante para resolver problemas organizacionales?
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Anexo N° 02: Base de Datos de las Mypes del Sector Industrial — Elaboracién de productos de

panaderia
N TIPO NUM ACTUIVIDAD
RUC NOMBRE O RAZON SOCIAL ViA NOMBRE ViA ERG | DISTRITO cllu ECONOMICA
01 SNACK PANADERIA Y PASTEL. ELAB. PROD. DE
20104121021 | MONTERREY EIRL JR. | JIMENEZ PIMENTEL 631 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
02 ELAB. PROD. DE
10473706259 | VELA GONZALES SARA JR. | MIGUEL GRAU 1246 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
03 ELAB. PROD. DE
10010666843 | BULEJE GOMEZ JOSE FELIX JR. | ALONSO DE ALVARADO | 787 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
04 ELAB. PROD. DE
10010613693 | PEREZ PEZO LUIS JR. | AB.LEGUIA 1056 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
05 ELAB. PROD. DE
10098582571 | GONZALES ORBE MARITZA JR. | LEONCIO PRADO 1357 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
06 ELAB. PROD. DE
10009165857 | GOMEZ TUESTA LIBERTAD JR. | HUASCAR 213 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
07 ALZAMORA DEL GIUDICE ELAB. PROD. DE
10010664816 | VICTOR RAUL JR. | AMERICA 219 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
08 FLORES PEREZ NORMA ELAB. PROD. DE
10011620871 | GRACIELA JR. | ALFONSO UGARTE 538 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
09 VELASQUEZ MELGAREJO ELAB. PROD. DE
10011285959 | VILLAUMBE JR. | AUGUSTO B. LEGUIA 567 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
10 TRAUCO PAIMA JAIME ELAB. PROD. DE
10010622111 | LIVINSTONG JR. | CAHUIDE 530 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
11 ELAB. PROD. DE
10011493501 | REYES CARMONA ROSAS PJ. | LOS GIRASOLES 142 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
12 FLORES GONZALES SEMIRA ELAB. PROD. DE
10010713281 | MISS JR. | SACHAPUQUIO 283 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
13
ALEGRIA ARIAS DE ELAB. PROD. DE
10407912760 | CHACON QUITO GABRIEL JR. | MOREY 119 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
14 ELAB. PROD. DE
10416419928 | PEREZ SILVA LIZBETH JR. | cuzco 264 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
15 VASQUEZ SALDARNA LAURA ELAB. PROD. DE
10443338701 | JULIANA JR. | SAENZ PERA 170 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
16 URRELO DEL AGUILA IGNACIA ELAB. PROD. DE
10011619369 | MARINELL JR. | JUAN VARGAS 175 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
17 URBINA ARQUEROS KELLY ELAB. PROD. DE
10321386852 | BETSABE JR. | ALONSO DE ALVARADO | 543 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
18 ELAB. PROD. DE
20450340465 | PANADERIA LIMA S.A.C. JR. | LIMA 170 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
19 PEREZ ALVARADO DOLIBETS ELAB. PROD. DE
10416938381 | JOHANNA JR. | GREGORIO DELGADO 473 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
20 ELAB. PROD. DE
10010724258 | TAPULLIMA GARCIA PEDRO JR. | ALFONSO UGARTE 771 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
21 PAREDES ISUIZA JHONNY ELAB. PROD. DE
10428706531 | ALBERTO PJ. | WENINGER SILVA SIN | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
22 TAPULLIMA GARCIA FLORIPES ELAB. PROD. DE
10010681982 | MARINA JR. | AMERICA 105 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
23 AROMAS MONTE VERDE SAN
MARTIN SOCIEDAD ANONIMA ELAB. PROD. DE
20493898681 | CERRADA JR. | SANTAROSA SIN | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
24 SHUPINGAHUA FALCON ELAB. PROD. DE
10443810922 | WILLER JR. | VISTA ALEGRE 555 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
25 ELAB. PROD. DE
20337828290 | GARLIC AND ONION S.R.LTDA. | JR. | LEONCIO PRADO 179 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
26 RAMOS CASTREJON ELAB. PROD. DE
10011642344 | REQUILDA JR. | MANCO INCA 614 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
27 ELAB. PROD. DE
10423325262 | VILLARREAL ROJAS NORMA JR. | ORELLANA 288 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
28 PANADERIA SAN GABRIEL
EMPRESA INDIVIDUAL DE ELAB. PROD. DE
20494128196 | RESPONSABILIDAD LIMITADA JR. | AUGUSTO B. LEGUIA 448 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
29 BINIPAS SOCIEDAD ANONIMA ELAB. PROD. DE
20572109233 | CERRADA JR. | CAHUIDE 396 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
30 ELAB. PROD. DE
20572115802 | INVERSIONES DYCATA S.A.C. JR. | SAN MARTIN 306 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
31 MENDOZA TAPULLIMA ELAB. PROD. DE
10476439430 | CARLOS PJ. | SANTA CRUZ 190 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
32 ELAB. PROD. DE
10430577285 | LOPEZ RUIZ GRESSE JR. | BOLOGNESI 778 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
33 AGRO COMERCIALIZADORA ELAB. PROD. DE
20572267149 | AP E.LR.L. JR. | LOS PROCERES 437 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
34 DULANTO VARGAS CARLA ELAB. PROD. DE
10106085159 | BETZABE JR. | YURIMAGUAS 567 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
35
ALIMENTOS GARA GOURMET ALEGRIA ARIAS DE ELAB. PROD. DE
20600618131 | S.A.C. JR. | MOREY 119 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.
36 PANADERIA PASTELERIA LILA ELAB. PROD. DE
20600825756 | E.LR.L. JR. | ORELLANA 230 | TARAPOTO | 15417 | PANADERIA.

Fuente: Sunat — 2016.




Anexo N° 03: Propuesta de seleccion de personal y desempefio laboral
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Nombre del trabajador:
Departamento/Seccion:

ANEXO 1. ESCALAS GRAFICAS
EVALUACION DEL DESEMPENO

Desempefio en la funcion : Considerar exclusivamente el desempeno actual del trabajador en su funcion

Fecha
Puesto:

[

Optimo Bueno Regular Tolerable Malo
Producto
Volumen y cantidad O (I O O (-
de trabajo Siempre va mas alla | Con frecuencia | Safisface lo A veces esta por | Siempre esta por
ejecutado de lo exigido. vamasalldde | exigido debajo de lo debajo de lo
normalmentie Muy répido. lo exigido. exigido. exigido. Muy
lento.
Cualidad O (. (. (I (I
Exactitud, esmero y | Siempre superior. A veces Siempre Parcialmente Munca
orden en el frabajo | Excepcionalmente superior. satisfactorio. Su | satisfactorio. En | satisfactorio.
Exacto en su Bastante exaclitud es ocasiones Presenta gran
frabajo. exacto en su regular presenta errores. | cantidad de
trabajo. errores
Conocimiento del D D D D D
trabajo Sabe todo lo Sabe suficiente | Sabe parte del
Grado de necesario y nocesa | Sabe lo del trabajo trabajo. Necesita | Sabe poco del
conocimiento del de aumentar sus necesario capacitacion trabajo
irabajo conocimientos
- O O
Cooperacion Tuene un excelente | Funciona bien Normalmente No demuestra D
Actitud ante la espiritu de en el frabajo en | colabora en el buena Es renuente a
empresa, al jefe y colaboracion. Gran equipo. Procura | frabajo en disposicion. Solo | colaborar
sus colegas empefio colaborar equipo colabora cuando
a5 muy
necesario
Caracteristicas individuales: Considerar tan sélo las caracteristicas individuales del evaluado y su
Comportamiento funcional dentro y fuera de su funcién.
Compresion de
las situaciones D D D G U
Grado en que ('Zptima infuicion y Buena intuicion | Safisfactoria Poca intuicion y | Ninguna
percibe la esencia | capacidad de y capacidad de | intuicidn y capacidad de intuicidn y
de un problema. percepcion percepcion capacidad de percepcion capacidad de
Capaz de plegarse percepcion percepcion
a situaciones y de
aceptar tareas.
Creatividad O O O o O
Empeno. Siempre tiene ideas | Casi siempre Algunas veces Levemente Tipo rutinario.
Capacidad para dptimas. Tipo tiene buenas presenta rutinarie. Tiene Mo tiene ideas
crear ideas y creativo y original. ideas y sugerencias. pocas ideas propias
proyectos. proyectos propias.
Capacidad de - O O g (.
realizacion Capacidad dptima Buena Realiza y pone Tiene dificultad Incapaz de
Capacidad para para concrefar capacidad para | en practica para concreiar poner en
poner en practica nuevas ideas concretar nuevas kleas nuevos practica una idea
ideas y proyectos nuevas ideas con habilidad proyecios o proyecto
satisfactoria cualquiera
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ANEXO 2. ELECCION FORZOSA
EVALUACION DEL DESEMPENO

Nombre del trabajador:
Departamento/Seccion:

Fecha / |/
Puesto:

calificacion a cada factor, indique el valor de los puntos en la columna de la derecha.

Cada factor dividido en el numero de calificaciones aplicadas. Considere cada uno por separado, asignando una sola

FACTORES DE GRADO PUNTO
EVALUACION S
1. Produccion 1-23 4-56 789 10-11-12 13-14-15
Evalué el trabajo producido o la Produccion Produccion Produccién Siempre Siempre fa cuenta
cantidad de servicios nadecuada apenas satisfactoria, | mantiene una de un volumen
aceptable perosinnada | buena realmente
de especial produccion sobresaliente de
S
2. Calidad 1-2-3 4-56 7-8-9 10-11-12 13-14-15
Evalué la exactitud, la frecuencia | Comete demasiados Generalmente En general Siempre hace Su trabajo
de errores, la presentacion, el efrores satisfactorio trabaja con bien su trabajo | demuestra cuidado
orden y esmero que caracterizan pero a veces cuidado excepcional
el servicio del empleado deja a desear
3.  Responsabilidad 1-23 4-56 7-8-9 10-11-12 13-14-15
Evalué la dedicacion al trabajoy | Esimposble depender No siempre Se puede Tiene buena Merece el maximo
si brinda el servicio dentro del de sus servicios y puede contar | depender de él dedicacion y de confianza. No
plazo estipulado. Considere la necesita vigiancia con resultados (e%a) basta con darle | necesita supervision
supervision necesaria para poder | constante deseados si no aplicandole una pequena alguna
obtener los resultados cuenta con una directriz
bastante supenvision
supervision normal
4.  Cooperacion. Actitud 1-2-3 4-56 7-8-9 10-11-12 13-14-15
Pondere la voluntad para Poco dispuesto a Avecesdificil | Generalmente | Sempre Coopera al maxmo.
cooperar, la ayuda que presta a cooperar y de Bdiar. Le cumpile de dispuesto a Se esfuerza por
los colegas, la manera de acatar constantemente falta buen falante lo | cooperary ayudar a sus
ordenes. demuestra falta de enfusiasmo que se le dice. | ayudara los colegas
educacion Esta satisfecho | colegas
con su trabajo
5.  Senfido comun e iniciativa 1-23 4-56 7-8-9 10-11-12 13-14-15
Considere el sentido comun de Siempre toma la Se engaia con Demuestra Resuelve los En todas las
las decisiones, la ausencia de decision equivocada | frecuenciay es razonable problemas situaciones piensa
instrucciones detalladas o las conveniente sentido comun | nomaimente con velocidad y
situaciones fuera de lo comun proporcionarie en con un grafo logica. Siempre se
instrucciones circunstancias | elevado de puede confiar en
6.  Presentacion personal 1-23 4-56 7-8-9 10-11-12 13-14-15
Considere la impresion que la Relajado descuidado Aveces Normaimente | Cuidadoso en Excepcionaimente
presentacion personal del descuida su esta bien su forma de béen cuidado y
empleado produce en otros, su aspecto ameglado vestiry de presentable
forma de vestir, su arreglo presentarse

personal, su cabello, su barba ,
etc.

TOTAL DE PUNTOS
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ANEXO 3. INCIDENTES CRITICOS
EVALUACION DEL DESEMPENO
Nombre del trabajador: Fecha_/ /|

Departamento/Seccion: Puesto:

Defina brevemente | Criterio | Optimo | Encima de la Media Debajodela | Nulo

cada punto, media media

ademas califiquelo 10 9 |18 [ 7 [6]|5] 4]3]2 1

de acuerdo con el
| siguiente criterio

I. Desempenio de la funcion

1. Produccion:

Cantidad de trabajo ejecutado normalmente ( )

2. Calidad:

Exactitud y orden del trabajo ( )

3. Conocimiento del trabajo:

Grado de conocimiento de sus tareas ( )

4. Cooperacion:

Actitud hacia la empresa, los jefes y los colegas ( )

|l Caracteristicas individuales

1. Comprensicén:

Grado de percepcion de problemas, hechos y situaciones ( )

2. Creatividad:

Capacidad para efectuar ideas productivas ( )

3. Realizacion:

Capacidad para efectuar ideas propias o ajenas ( )

lIl. Evaluacion suplementaria

1. Ajuste general a las funciones:

Adecuacion y desempefio de la funcion ( )

2. Proceso funcional:

Grado de desarrollo en la funcion ( )

3. Asistencia y puntualidad:

Responsabilidad en cuanto a horarios y deberes ( )

4. Salud:
Estado general de salud y disposicion para el trabajo
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ANEXO 4. FRASES DESCRIPTIVAS
EVALUACION DEL DESEMPENO

Nombre del trabajador:
Departamento/Seccion:

A continuacion encontrara frases del desempeiio combinadas en bloques de cuatro. En las
columnas laterales, anote una “x” debajo del signo “+” para indicar la frase que mejor describe
el desempeno del empleado y el signo “-“Para la frase que menos define su desempeno.
No deje ninguin bloque sin marcar dos veces
Nim. | + |- Nim. | +]-
Solo hace lo que le mandan 01 Tiene miedo de pedir ayuda 4
Comportamiento irreprochable | 02 Siempre tiene su archivo en orden | 42
Acepta criticas constructivas 03 Baja produccion 43
Mo produce cuando esta bajo 04 Es dinamico 44
presion
Cortes con terceros 05 Interrumpe constantemente el 45
trabajo
Duda para tomar decisiones 06 No se somete a influencias 46
Merece toda la confianza 07 Tiene buen potencial para ser 47
desenvuelto
Tiene poca iniciativa 08 Nunca es desagradable 48
Caprichoso al brindar el servicio | 33 Nunca hace buenas sugerencias | 73
No tiene formacién adecuada 34 Se nota que “le gusta lo que hace” | 74
Tiene buena apariencia personal | 35 Tiene buena memoria 75
En su servicio siempre hay 36 Le gusta reclamar 76
errores
Se expresa con dificultad 37 Impone su criterio al tomar 77
decisiones
Conoce su trabajo 38 Se le debe llamar la atencién 78
regulamente
Cuidadoso con las instalaciones | 39 Es rapido 79
de la empresa
Siempre espera obtener un 40 Es de naturaleza un poco hostil 80
premio




