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Resumen

El gobierno necesita saber que necesidades laborales tiene la poblacion y saber como
lograr que las personas te brinden un servicio de calidad. En el presente trabajo se
realizara un analisis del corporativo OVERALL, tratando de identificar el nivel del clima
laboral y el nivel de impacto que influye en la contratacion de personal. Es asi, que el
objetivo de la presente investigacion es el de analizar la correlacion existente entre el
clima laboral y la contratacién de personal que afecta en el entorno laboral de los

clientes internos durante el periodo 2018.

El estudio es de tipo observacional, de disefio longitudinal, descriptivo y correlacional.
La poblacion total estuvo conformada por 30 trabajadores del area descentralizacion,
para esta encuesta trabajaremos con la poblacion total; la encuesta sera enviada por
correo electronico del tipo descriptivo y su estructura estara conformada por preguntas
por respuestas cerrada. El instrumento para el andlisis y procesamiento de datos sera

por Microsoft Excel.

Palabras claves: clima laboral, contratacién de personal, descentralizacion.



Vi

Abstract

Thegovernmentneedstoknowwhat labor needsthepopulation has and
howtogetpeopletoprovideyouwith a qualityservice. In
thepresentworkananalysisofthecorporate OVERALL will be carriedout,
tryingtoidentifytheleveloftheworkclimate and
thelevelofimpactthatinfluencesthehiringofpersonnel. Thus,

theobjectiveofthisresearchistoanalyzethecorrelationbetweentheworkenvironment and
thehiringofpersonnelthataffectstheworkenvironmentofinternalcustomersduringthe 2018

period.

Thestudyisobservational, longitudinal design, descriptive and correlational. The total
populationconsistedof 30 workersfromthedecentralizationarea,
forthissurveywewillworkwiththe  total population; thesurveywassentby  email
ofthedescriptivetype and itsstructurewill be made up of open responses.

Theinstrumentfor data analysis and processingisnot in Microsoft Excel.

Keywords: workenvironment, recruitement, decentralization.
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Introduccién

La Corporacion OVERALL, con domicilio fiscal en av. EI Dervy 254 Edificio Lima
Central Tower piso 17. Su actividad econdémica es de brindar servicios, dedicandose
principalmente a la prestacion de servicios. Su filosofia de trabajo estd basada

principalmente es de satisfacer las necesidades de sus clientes.

Esta organizacion tiene por mision: “Consagrarse como el indicador mediante el que
toda prestacion que se especialice en Recursos Humanos, Tercerizacion y Marketing
puedan ser medibles y calificados en funcion a la Honestidad, Excelencia en la Gestion,

Calidad en el servicio y una fidedigna Proyeccion Social”.

La vision es: “Posicionarse como el principal suministrador de prestaciones
profesionales en RR-HH, Tercerizacion y Marketing; y lograr empatizar con los clientes,
a través de sociedades duraderas y de beneficio mutuo, teniendo como pilar el valor

agregado”.

Los valores preponderantes dentro del corporativo son: “Respeto hacia el equipo de
trabajo, clientes, al espacio de trabajo y toda disposicibn amparada en la ley;
Honestidad en pro de las buenas practicas, manifestado en comportamientos acordes
con la primacia de la verdad. Autoevaluacion; orientados siempre a mejorar es
capacidad de reconocer las falencias propias, Orientacion al Servicio; orientado a la
accion diligente, y busqueda del beneficio colectivo; y Puntualidad; es la presencia y

accion temprana de los compromisos, eficiencia del tiempo.



El objetivo de la presente investigacion es analizar el clima laboral y su influencia en la

contratacion de personal del Area de Descentralizacion de la corporacion OVERALL.

El colaborador actualmente no cuenta con el compromiso leal hacia la organizacion en
la cual esta desempefiando sus funciones, a sus politicas institucionales, ya que la
mayoria de los colaboradores estdn mas encaminados al individualismo a su
desempeiio personal y no como un grupo de trabajo, y eso conlleva a un ambiente no
agradable a la falta de cooperacion entre ellos mismo ante cualquier situacién que se
presente en el dia a dia y ello perjudica a las metas propuestas a corto, mediano o

largo plazo que se haya propuesto la empresa.
El presente trabajo de investigacion esta estructurado en 3 items:

item 1: Se procede a definir el planteamiento del problema, formulacion del problema,

el problema general y especificos, la casuistica.

item 2: Describe el marco tedrico, los antecedentes de la investigacion, las tesis
nacionales e internacionales, bases teoricas referentes a las dos variables y sus

dimensiones.

Finalmente,el item 3: la alternativa de solucidén, luego las conclusiones vy

recomendaciones del trabajo de investigacion, asi como las referencias y apéndices.



1. Problema de Investigacion

1.1. Descripcion de la Realidad Problematica

En la actualidad la contratacion de personal representa uno de los desafios mas
dificiles para las organizaciones a nivel internacional, indistintamente de su tamafio; el
personal es el motor principal de toda entidad competitiva, contar con personal
comprometido y eficiente resulta clave en una formula de éxito, del mismo modo su
descontento y las multiples consecuencias de ello son sefiales de alerta que de
presentarse deben ser corregidas inmediatamente pues posiciona a la empresa o

entidad en una posicion altamente peligrosa.

La problematica existente en el Corporativo Overall, es una activa rotacion de personal
para la cual en respuesta el area de Descentralizacion opta por frecuentemente
apertura procesos de contratacion buscando dar alivio temprano a la urgencia personal,
no obstante, la carga laboral afectaba en igual medida al personal de alta, repitiéndose
el ciclo, desencadenando de esta manera la demora en el cumplimiento de los

objetivos.

En respuesta a ello el area de descentralizaciéon busco priorizar las capacidades

adaptativas de los nuevos colaboradores al ritmo actual de trabajo.

Martha Alles la define como eleccion de los candidatos que manifiesten la mejor
probabilidad de acoplarse eficientemente al puesto en vacancia en beneficio de los

objetivos de la empresa.



1.2. Planteamiento del Problema

1.2.1. Problema General.

¢,Como influye el andlisis del clima laboral en la contratacion de personal del area de

descentralizacion de la empresa Overall, Afio 2018?
1.2.2. Problemas Especificos.

¢, Cual esla relacién entre el clima laboral y la seleccion de personal en la empresa

Overall, Afio 201872

¢,Cual esla relacion entre el clima laboral y el reclutamiento externo de los trabajadores

de la empresa Overall, Afio 20187

¢,Cudl esla relacion entre el clima laboral y las etapas de la entrevista enla empresa

Overall, Afio 2018?

¢,Cudl esla relacion entre el clima laboral y la técnica de simulacion en el cual se evalué

su potencial colectivo en la empresa Overall, Aiio 20187
1.3. Casuistica:

En el area de descentralizacion se esta a cargo de diferentes funciones como el tramite
documentario, contratacién de personal a las diferentes areas y trato directo con los
clientes. La existencia de esta area dentro de la empresa permite el alivio de la carga
laboral de las areas con las que esta vinculada, los jefes de estas areas podran
enfocarse mejor en la toma de decisiones importantes, permitiendo un mejor
aprovechamiento del tiempo y optimizando la eficiencia, agiliza el tramite documentario

del personal a contratar.



Con respecto a la contratacion de personal la problemética se debia a que el personal
al asumir sus funciones tenia inconvenientes con el desarrollo de estas ya que no solo
realizaban las funciones originalmente asignadas, sino que por requerimientos del
momento realizaban otras adicionales, ocasionando disconformidad para adaptarse al
ritmo de trabajo lo que en consecuencia provocaba que el personal optase por finalizar

las relaciones laborales.

El clima laboral era afectado porque el personal que ingresaba no se adaptaba a la
exigencia laboral, los clientes internosmanifestaban disgusto con su entorno, esto por el
motivo que al ser nuevos en dichas areas el ritmo desafiante de la empresa
representaba un reto que en muchas ocasiones superaba los niveles de exigencia

previstos.

El objetivo principal de este trabajo es conocer a través de la identificacion de los
factores influyentes y la magnitud de impacto de estos en el clima laboral y contratacion
de personal, es por ello que para mayor seguridad de andlisis nos propusimos
realizar una encuesta del clima laboral y saber en qué estado se encuentra y si la

solucion dada sigue funcionando correctamente



2. Marco Teérico

2.1. Antecedentes

2.1.1. Internacionales.

Bellorin, Gonzalez y Zamora (2016) presentaron la tesis titulada: “Propuesta de
mejoras al Manual de Organizacién y Funciones en el proceso de contratacién de
personal en la tabacalera PERDOMO S.A en el afio 2015” en la Universidad Nacional
Autonoma de Nicaragua UNAN — MANAGUA. Para obtener el titulo profesional en
Administracion de Empresas, fue investigacion tipo aplicada, llegando a las siguientes

conclusiones:

Se hace necesario el desarrollo de un manual de Funciones asimismo creado
este debe ser entregado a cada trabajador de la empresa y constatarse que este
asimilo correctamente todo el conocimiento concerniente a sus funciones,

procedimientos, lineas de mando y demas informacion relevante a su puesto.

Establecer un cronograma de actividades para la labor de capacitacion asimismo
disponer de un tiempo coherente para que los nuevos trabajadores sean correctamente
capacitados, los acelerados procesos de capacitacion contribuyen al desconocimiento

de los trabajadores respecto a las funciones que deberan desarrollar.

Finalmente, acorde a las opiniones expresadas por los trabajadores el tener el
correcto conocimiento del alcance de sus funciones y tareas mejoraria ampliamente los
niveles de productividad; asi como segun declaran, la carga laboral se veria mejor
distribuida y resultado de esa afectiva asignacion de las actividades existiria una mejor

estabilidad laboral y desempefio



Comentario:La problemética presente en esta organizacion es la ausencia de
un MOF y ROF razén por la cual el alcance y responsabilidades era confuso,
ralentizando el ritmo de trabajo y creando un clima laboral tenso. De este trabajo
concluimos que, al momento de seleccionar personal, los candidatos deben claro su rol
y funciones dentro de la organizacién a fin de que este se pueda integrar 6Optimamente

al ambiente de trabajo.

Guerra(2015) presenté la tesis titulada: "Analisis del Clima Organizacional de la
Empresa Representaciones CEM, ubicada en Chiquimula, Chiquimula”, en la
Universidad Rafael Landivar para obtener el titulo profesional en Administracion, fue

investigacion tipo basica, llegando a las siguientes conclusiones:

El tipo de liderazgo aplicado dentro de la empresa Representaciones CEM es de
estilo democratico, el personal se percibe participativo en las diferentes actividades de
la empresa, aspecto que es reforzado por las facilidades de comunicacion ofrecidas por
el jefe, la aportacion de ideas por parte de los colaboradores mejora los niveles de

eficiencia de estos, asi como su compromiso en el cumplimiento de metas.

Se concluyo que niveles de motivaciones en el personal es uno de los aspectos
fuertes de la empresa Representaciones CEM, la importancia que le dan a este
aspecto se ve reflejado en el activo sistema de incentivos que ofrece cuidadosamente
aplicado, donde actividades en talleres e incentivos no necesariamente econémicos
reflejan el nivel de preparacién que tienen en la aplicacién de estos, esfuerzos que se

reflejan notablemente en los resultados obtenidos de sus colaboradores.

Se concluye que la comunicacion en la empresa Representaciones CEM es

positiva y eficiente, se determind que existe una efectiva comunicacion verbal entre los



diferentes niveles jerarquicos, de igual manera la retroalimentacion surgida en ella se
califica como eficiente, en la cual la asignacién de actividades y la velocidad de
respuesta ante las diferentes eventualidades, hacen sostenible y efectivo el

cumplimiento de los objetivos trazados.

La toma de decisiones por parte de los altos cargos de la empresa
Representaciones CEM son considerados Optimos y acertados, las decisiones de
mayor importancia son tomadas por los niveles superiores, pero complementando esto
el modelo participativo que aplican permiten mantener activamente informados a los
colaboradores, de igual manera las mejores ideas surgidas de esta comunicacion son
tomadas en cuenta en la toma de decisiones final y de igual manera, para la innovacion
de procesos, posibles falencias y oportunidades de mejora se toma muy en cuenta la
opinidon de quienes trabajan en primera linea en el area operativa, siendo estas muy

oportunas, detalladas y acertadas en la informacion brindada.

Finalmente el trabajo en equipo en la empresa Representaciones CEM es
efectivo, la sinergia en los grupos de trabajo estd muy bien estructurada, las
capacidades de respuesta en los diferentes niveles refleja su correcta preparacion y
capacitacion, de igual manera la efectiva comunicacion juega un punto clave para
reforzar la eficiencia de los grupos de trabajo existentes, asi como el trato respetuoso y
accesible de los diferentes niveles jerarquicos son factores que suman a la creaciéon de

equipos de trabajo altamente efectivos.

Comentario: El modelo de trabajo adoptado de esta municipalidad tienes
caracteristicas positivas como: liderazgo, comunicacion efectiva, facil contacto con los

jefes, apreciacion de la opinidn de los trabajadores. De este modelo exitoso de gestion



resaltamos la valoracion de la opinion de los trabajadores al momento de seleccionar
personal ya que se toma en cuenta las apreciaciones y observaciones que estos tienen

de sus potenciales compafieros de equipo.

Garcia (2015) presento la tesis titulada: "EI Clima Laboral en los/as
Colaboradores/as del Area Administrativa del Hospital Regional de Coban- A.V." en la
Universidad Rafael Landivar ubicada en la ciudad de Guatemala, para obtener el titulo
profesional en Psicologia Industrial, fue investigacién tipo bésica, llegando a las

siguientes conclusiones:

En concordancia a las conclusiones obtenidas podemos afirmar que a nivel
general existe un optimo nivel de clima laboral, paralelo a ello existen oportunidades de

mejora en el factor orientacion a la calidad y remuneracion.

Los elementos mas influyentes en su forma de comunicacién tenemos, el
modelo participativo en el cual promueve las opiniones y sugerencias del personal y la

horizontalidad que facilita la comunicacion entre los diferentes niveles jerarquicos.

Es su estilo de liderazgo se determind que los elementos mas resaltantes son el
respeto y la amabilidad, caracteristicas que suavizan la presion laboral contribuyendo a

la creacion del clima saludable.

Las relaciones interpersonales entre los miembros de los grupos de trabajos son
armoniosas, haciéndose presente la cultura y el fomento del trabajo en equipo. No
obstante, la efectividad de la comunicacién con otras areas de trabajo todavia puede

optimizarse.



La percepcion de los colaboradores sobre si mismo en funcion a su desarrollo
personal y profesional presenta una apreciacion negativa, los colaboradores coinciden

en que existe falta de oportunidades de crecimiento dentro de la empresa.

Se determino que, pese a que existen pocas oportunidades de desarrollo, los
colaboradores de esta empresa se sienten identificados con la mismo, mostrandose

empaticos con las posibilidades e intenciones de la misma hacia ellos.

Se determino que los trabajadores se perciben con estabilidad laboral, sus
funciones muestran poca variacion por lo que se resalta mas su competitividad y

continuidad dentro de la empresa.

Respecto a la remuneracion, los trabajadores se perciben poco remunerados,

con especial tendencia en los trabajadores mas longevos.

La calidad de los procesos administrativos aplicados es Optima, siendo estos
enfocados a la excelencia de los resultados obtenidos y a crear facilidades para su

consecucion.

Respecto a las condiciones ofrecidas en el ambiente de trabajo, se confirma que
no hay inconvenientes respecto a la infraestructura, en este aspecto la evaluacion es
positiva, pero en relacién a la seguridad laboral en materia de salud preventiva se ha
hecho manifiesto la preocupacion por la inseguridad de las condiciones ofrecidas en

este aspecto.

El hospital ya pone en practica un método de autoevaluacion periédica, con el
objetivo de identificar sus debilidades y puntos de mejora, utilizando la informacion

recopilada para desarrollar fortalezas en sus puntos débiles o negativos.



Comentario:Este trabajo se destaca la importancia en las relaciones
interpersonales no solo entre los grupos de trabajo sino también con las diferentes
areas para mejorar el clima laboral, asi como optimizar la eficiencia, reduciendo la
necesidad de rotacibn de personal por bajo rendimiento. El segundo punto que
podemos aplicar a la problematica propia es el impacto que tiene la percepcién de
oportunidad de desarrollo personal dentro de la empresa, y como este puede ser un

factor causante critico en la rotacion de personal y el clima laboral.

Moreno (2015) presento la tesis titulada: “Propuesta de Mejoramiento en la
Gestion Administrativa en el Proceso de Reclutamiento del Personal de la Empresa
ECUACOMEX CIA. LTDA. Ubicada en la Ciudad de Quito. Periodo Comprendido entre
enero a diciembre 2014” en la Universidad Central del Ecuador, para obtener el titulo
profesional de Ingeniera en Contabilidad y Auditoria Contadora Publica Autorizada, fue

investigacion tipo aplicada, llegando a las siguientes conclusiones:

El proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion se ve negativamente
afectado por motivo de la ausencia de una planificacion Estratégica enfocada a la
definicion y delimitacion de las funciones (ROF) por parte del Area de recursos
Humanos. De igual manera el proceso de induccion para el personal nuevo también se

ve afectado.

Los perfiles laborales no han sido debidamente estructurados, ello dificulta la
captacion de profesionales de alto nivel, la ausencia de este nivel de profesionales
entre muchas cosas provoca que la empresa posee poca capacidad de adaptacion al

entorno constante del mercado.



10

No se ha estipulado ninguna normativa interna que regularice y estructure el
proceso de seleccién de personal, la captacion del talento humano se esta realizando
de una forma desordenada, reflejandose en la escasa competitividad del personal

captado, asi como la desorientacion de este al momento de ejercer sus funciones.

Respecto a las medidas tomadas, se observé que no existe la intension de
asignar un presupuesto asignado para la estructuracion del proceso de seleccion, pese
al notable problema con la rotacion de personal y los niveles de rendimiento, la

necesidad de fortalecer sus procesos se ve desestimada.

El proceso de seleccion de personal no cuenta con la participacion de los
departamentos para la elaboracion del perfil de puesto, el proceso de seleccion esta a
cargo de dos personas, el gerente general y el gerente de recursos humanos, mismos
gue desconocen en detalle los requisitos cognitivos, aptitudinales y actitudinales

requeridos para el puesto.

Se determino que en todo el proceso que abarca desde el reclutamiento hasta la
induccion no se hace uso de ningun tipo de herramienta especializada para el proceso

busqueda, ni tampoco para el proceso de induccién de personal.

Comentario: Se relaciona con nuestro trabajo en la ausencia de una adecuada
area y personal especializada en el proceso de seleccion, ya que dichos procesos eran
llevados a cargo directamente por la gerente de Talento humano. Aplicando lo
aprendido en Overall se cre6 un area estructurada especialmente para el proceso de
seleccidon de personal con procedimientos diferentes segun el tipo de personal que se

requiera, el &rea en mencion es el area de Descentralizacion.
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Enriquez (2015) presento la tesis titulada: “Proceso de Contratacion y el
Desempefio Laboral de la Empresa SKAY BLUE, Ecuador”, en la Universidad técnica
Ambato- Ecuador, para obtener el titulo profesional en Ingenieria de Empresas, fue

investigacion tipo basica, llegando a las siguientes conclusiones:

La relacién existente entre el Proceso de contratacion y el desempefio laboral es
inadecuada, desarrollandose un rendimiento poco efectivo por parte del personal

contratado.

Se determind que el Proceso de contratacion de personal carece de una
adecuada documentacion y estructuracion del proceso, resultando en actividades poco

sistémicas y de resultados poco fiables.

Se determind que la calidad desempefio laboral en la empresa no contribuye
efectivamente a las metas de crecimiento de la empresa, consecuencia de la

insatisfaccion manifestada por el personal en relacion a sus puestos de trabajo.

En consecuencia, a la ausencia de un manual de contrataciones y del deficiente
proceso de contratacion que esto conlleva la empresa no ha podido explotar todo el
potencial de sus trabajadores ni el potencial que estos podrian aportar de ser

colocados en el puesto mas idéneos acorde a sus capacidades individuales.

Comentario:Las conclusiones de este trabajo nos sirvieron para concluir la
importancia de tener un adecuado proceso de contratacion documentado vy
estandarizado, este punto al aplicarlo a la casuistica se reestructuro el proceso de
seleccidn de personal a un total de 5 etapas en las cuales se evalUa detalladamente y

eficientemente cada aspecto del perfil del postulante.
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2.1.2. Nacional

Rodriguez (2018) present? la tesis titulada: “Clima laboral en los trabajadores de
Conadis ubicado en el distrito del Cercado de Lima”, en la Universidad Inca Garcilaso
de la Vega, para obtener el titulo profesional de licenciado en Psicologia, fue

investigacion tipo basico, llegando a las siguientes conclusiones:

El Clima laboral existente en la Entidad de Conadis, localizado en Pera- Lima, el
distrito Cercado de Lima presenta nivelesoptimos segun los resultados obtenidos de los

trabajadores de la entidad.

El nivel de Realizacion personal existente en la Entidad de Conadis, localizado
en Peru- Lima, el distrito Cercado de Lima presenta una calificacion optima segun los

resultados obtenidos de los trabajadores de la entidad.

El nivel de Involucramiento laboral existente en la Entidad de Conadis, localizado
en Peru- Lima, el distrito Cercado de Lima presenta una calificacion optima segun los

resultados obtenidos de los trabajadores de la entidad.

El nivel de Supervision existente en la Entidad de Conadis, localizado en Peru-
Lima, el distrito Cercado de Lima presenta una calificacion optima como factor de
impacto en el Clima laboral en los trabajadores de Conadis, presenta una calificacion

optima.

El nivel de Comunicacion existente en la Entidad de Conadis, localizado en
Pera- Lima, el distrito Cercado de Lima presenta una calificacion optima como factor

del Clima laboral segun los resultados obtenidos de los trabajadores de la entidad.



13

El nivel de Condiciones laborales existente en la Entidad de Conadis, localizado
en Perl- Lima, el distrito Cercado de Lima presenta una calificacion optima como factor

del Clima laboral segun los resultados obtenidos de los trabajadores de la entidad.

Comentario: La problemética de alta rotacion de personal se debe al escaso
nivel de evaluacioén a la hora de contratar nuevo personal, por motivos de alta demanda
de produccion que se daba cada cierto tiempo. La relacion que existe con nuestra
investigacion es la alta rotacion de personal, por ello la solucion brindada se dio
elaborando un adecuado perfil del postulante creando rutas de seleccion de personal

para lograr seleccionar al personal idoneo y asi lograr la permanencia del mismo.

Gamarra (2017) presento la tesis titulada: “Clima Organizacional y Satisfaccion
de los Usuarios del Centro de Salud Bellavista, Callao", en la Universidad Peruana de
Ciencias Aplicadas, para obtener el grado de maestria en gestion publica, fue

investigacion tipo basico, llegando a las siguientes conclusiones:

La relacidn existente entre la variable principal clima organizacional y la variable
secundaria fiabilidad es positiva, segun los resultados obtenidos de informacién

recopilada de la muestra de los usuarios de consulta externa del Centro de salud.

La relacidn existente entre la variable principal clima organizacional y la variable
secundaria capacidad de respuesta es positiva, segun los resultados obtenidos de
informacion recopilada de la muestra de los usuarios de consulta externa del Centro de

salud.
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La relacion existente entre la variable principal clima organizacional y la variable
secundaria seguridad es positiva, segun los resultados obtenidos de informacion

recopilada de la muestra de los usuarios de consulta externa del Centro de salud.

La relacion existente entre la variable principal clima organizacional y la variable
secundaria empatia es positiva, segun los resultados obtenidos de informacion

recopilada de la muestra de los usuarios de consulta externa del Centro de salud.

La relacion existente entre la variable principal clima organizacional y la variable
secundaria aspectos tangibles es positiva, segun los resultados obtenidos de
informacion recopilada de la muestra de los usuarios de consulta externa del Centro de

salud.

Comentario: En este trabajo se enfocd en el buen clima laboral, ya que
presenta caracteristicas Optimas segun la evaluacion realizada es por ello que su
modelo de gestién fue tomado como referencia para nuestro trabajo y lograr dar una

solucién idonea.

Mallqui (2015) presento la tesis titulada: “Optimizacion del Proceso de Seleccion
e Implementacién de Metodologia Técnica para la Seleccion de Personal Operativo en
una Planta de Confecciones de Tejido de Punto para Incrementar la Productividad”, en
la Universidad Nacional Mayor de San Marcos ubicada en Lima, para obtener el titulo
profesional de Ingeniero Industrial, fue investigacion tipo basico, llegando a las

siguientes conclusiones:

La naturaleza del ritmo de trabajo bajo la cual funciona el sector textil demanda

una gran cantidad de mano de obra para poder hacer cumplimiento de los tiempos de
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entrega pactados con los clientes. La eficacia de la seleccion de personal en este
campo se ve afectada por la alta volatilidad de la demanda del servicio, la presion
ejercida por esta urgencia en conjunto a la poca honestidad de los candidatos antes las
necesidades propias de obtener el trabajo, resultan en la captacién de personal con

poco o nulo conocimiento del proceso textil.

En este sentido podria afirmarse que las circunstancias llevan a dar poco énfasis
a los estdndares requeridos durante el proceso de seleccion de personal en
comparativa a la rigurosidad que normalmente aplica en los proceso de seleccion en
cuanto a personal de conocimientos profesionales se requiere, por motivo que cuando
se trata de personal operativo no se busca la eleccibnmasidénea para un Unico puesto
en vacancia por lo que podria tomarse el tiempo en la eleccién, sino que se suele tener
gue cubrir la necesidad de hasta al menos 100 personas para el area operativa
prescindiéndose de evaluaciones exhaustivas, en consecuencia el personal solicita o

se le da de su baja por su bajo rendimiento, o escasa motivacion e incentivo

En consecuencia, de este método de seleccion se obtiene personal poco
capacitado, eventualmente necesitandose despedir al personal de menor rendimiento
durante la ejecucién y contratar mas personal a fin de alinearse nuevamente dentro de

los tiempos acordados con los clientes.

La investigacion hara foco en las habilidades empiricas y cognitivas que deben
presentar los postulantes, con mayor énfasis en las cognitivas permitiendo una

seleccién mas elitista y efectiva de los candidatos que se presentan.
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Este enfoque se ve justificado en que anteriores investigaciones han demostrado
con éxito que la aplicacion de un correcto proceso de seleccion logra optimizarlos

resultados en términos de productividad y costo inversion.

Se ha demostrado la necesidad de crear una etapa en la evaluacion de
candidatos dedicada a verificar los datos vertidos de los candidatos con el objetivo de
dar verificacién a la veracidad de estos, los tres aspectos principales evaluacion son

experiencia, habilidades manuales y conocimiento teorico del tema.

Se ha demostrado que la correcta elaboracion del perfil del postulante logra un
desenvolvimiento mas efectivo por parte de los trabajadores de la planta resultado ello

en un incremento de la productividad y capacidad operativa.

Comentario:En el presente trabajo se logr6 demostrar la importa y nivel de
influencia que tiene el clima laboral en el rendimiento de los equipos de trabajo,
mejorando la calidad de atencién brindada por los trabajadores que se encuentran
satisfechos en sus puestos de trabajo. Es por ello aplicado a nuestro trabajo nos brinda

soluciones para incorporarlas.

Guevara y Pérez (2016) presentaron la tesis titulada: “Seleccién del Personal y
su Relaciéon con el Desempefio Laboral en la Empresa de Transportes Civa — Chiclayo
2016”, en la Universidad Senor de Sipan. para obtener el titulo profesional de

Administracion, fue investigacion tipo basica, llegando a las siguientes conclusiones:

La seleccién de personal con base en las dimensiones: proceso, instrumento y

técnica mantiene una relacién positiva con la variable seleccién de personal con
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resultado de 687en concordanciaa la correlacion Pearson, siendo desestimada la

hipotesis nula y aceptadala H1.

Al evaluarse el proceso de seleccion de personal aplicado por la empresa del
rubro de transportes CIVA ubicada en el departamento de Chiclayo, afio 2016 se logra
determinar que el método aplicado tiene un nivel de aceptacion de 74% que lo califican
con una valoracion alta y con una valoracion muy alta un 20% de la muestra de
entrevistados, con ello concluimos que el proceso de seleccibn de personal esta
estructurado con actividades que son positivamente apreciadas por los trabajadores de

la empresa.

Al evaluarse el nivel de desempefio laboral manifestado por los trabajadores de
la empresa del rubro de transportes CIVA ubicada en el departamento de Chiclayo, afio
2016, se concluye que el nivel de aceptacion es relativamente alto pues si bien
presenta niveles 6ptimos en la mayoria de sus variables (ver tabla 33), también
presenta puntos de mediana aceptacion como en actitud y dedicacion en el trabaja con
3.24 de aceptacion en promedio, producto con 3.07 y muy bajo como responsabilidad
con 2.50, estos resultados reflejas un proceso inadecuado y asi mismo revela los

puntos criticos de mejora.

Comentario: Esta probleméatica se relaciona con nuestro trabajo ya que tiene
una constante rotacion de personal, por ello las mejoras estan basadas en las
estrategias de seleccion de personal incorporando dimensiones que tenga mayor

influencia que logre reducir la rotacion de personal y la satisfaccion de sus clientes.

Fernandez Y Valera (2017) presentaron la tesis titulada: “Relacién del clima

organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa municipal de
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servicios eléctricos Utcubamba S.A.C, Bagua Grande, Amazonas, 2016”. en la
Universidad Peruana Unidn, para obtener el titulo profesional en Administracién, fue

investigacion tipo basica, llegando a las siguientes conclusiones:

Las conclusiones se han obtenido de la participacion de 54 trabajadores
encuestados de la Empresa Municipal de Servicios Eléctricos Utcubamba, en relacién
a la variable Clima Organizacional y satisfacciéon de los trabajadores se obtiene un
resultado relativamente positivo, en la cual el 40.7% lo considera que esta dentro del

promedio y un 29.6% de la muestra lo califica tanto optimo como bajo.

Respecto a la satisfaccion y su relacion con las condiciones fisicas y/o
materiales se concluye que existe insatisfaccion en este aspecto reflejados en un
27.8% que lo califica como optimo, 25.9% lo califica como neutro y un 46.3% manifiesta

insatisfaccion con las condiciones ofrecidas en este punto.

Relacionado a la tercera variable, la relacidn existente entre satisfaccion y
beneficios laborales y/o remunerativos el resultado también se manifiesta preocupante
donde el 29.6% se encuentra conforme con las remuneraciones, el 42.6% no expresa

incomodidad, pero tampoco motivacion, y una 27.8% esta insatisfecho en este punto.

En relacion a la cuarta variable politicas Administrativas también se refleja un
resultado mas neutral pero alejado del nivel 6ptimo, el 25.9% lo consideran las politicas
aplicadas satisfactorias, el 51.9% mantiene una opinion ecuanime y el 22.2% las

considera poco satisfactorias.
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La relacién entre la satisfaccién y las relaciones sociales existentes se obtiene
un resultado negativo donde un 33.3% considera dificultosas las relaciones sociales, el

46.3% tienen una opinidn neutral y solo 20.4% las consideran optimas.

En la satisfaccion que siente resultado de las tareas a realizar se obtiene le
siguiente resultado positivo: el 29.6% se siente poco motivado por las actividades
cotidianas de su puesto de trabajo, el 27.8% resuelve sin inquietudes sus actividades
cotidianas, y el 42.6% afirma sentirse a gusto con las actividades que desempefia en

su diario.

Y finalmente la relacion existente entre sus niveles de satisfaccion en relacion
con las figuras de autoridad del lugar de trabajo, el 24.1% manifiesta descontento con
relacion a la autoridad del lugar de trabajo, el 50% mantiene una opinion neutral y el

25.9% se encuentra conforme con la autoridad existente.

Comentario: Las conclusiones de este trabajo nos reflejan la importancia de un
buen clima laboral y a su vez la satisfaccion laboral, es por ello que en relacién a
nuestro trabajo nos informa como se debe cuidar el estado emocional del personal,

brindando un ambiente en ¢ptimas condiciones para un buen desempefio laboral.
2.2. Bases Teoricas

2.2.1. Bases Teodricas Referentes ala Variable Clima Laboral.

2.2.1.1. DEFINICION.

Chiavenato (2017) definio:

El clima organizacional se entiende como aquel que expresa el nivel de

influencia que ejerce el clima en relacion al nivel de motivacion de los



trabajadores, acorde a ello se concluye que los sentimientos favorables o
desfavorables que tenga el trabajador sobre su centro de trabajo se

manifestara en su rendimiento. (p.228)

Hogdetts y Altman (2015) definieron:

El clima organizacion es entendido como el conjunto de caracteristicas
ofrecidos por un lugar de trabajo las cuales al ser percibidas sirven como
fuerza primordial para direccionar su conducta en el trabajo, segun lo
sefalado se concluye que mientras mas agrado sienta los trabajadores con

sus condiciones de trabajo mejores resultados obtendremos de este. (p. 376)

Hernandez (2017) defini6:

Lo refiere como la suma de todos los atributos existentes en un ambiente de
trabajo que ejerce influencia sobre las personas que trabajan en dicho
ambiente que es determinante para alcanzar un alto nivel de eficiencia
laboral, en conformidad con lo enunciado concluimos que si podemos
determinar las caracteristicas del clima laboral podriamos trabajar en puntos
de mejora obteniendo como resultado mejores niveles de satisfaccion del

trabajador lo cual se reflejaria en resultados en su rendimiento. (p. 13-14)
2.2.1.2. CARACTERISTICAS DEL CLIMA LABORAL.

Brunet (2011), Indica las caracteristicasdel concepto de clima laboral. El
clima laboral en toda organizacién es de vital importancia ya que de ello depende

el comportamiento de cada colaborador en su area de trabajo.

Caracteristicas del concepto de clima laboral.

20
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El clima es una configuracion particular de variables situacionales.

Sus elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima puede seguir siendo

el mismo.

El clima tiene una connotacion de continuidad, pero no de forma permanente

como la cultura, por lo tanto, puede cambiar después de una intervencion particular.

El clima est4d determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las
conductas, las aptitudes, las expectativas de otras personas, por las realidades

socioldgicas y culturales de la organizacion.

El clima es exterior al individuo quien, por el contrario, puede sentirse como un

agente que contribuye a su naturaleza.

El clima es distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar diferentes

climas en los individuos de efectian una misma tarea.

El clima estad basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las

percibe el observador o el actor.

Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden

identificarse facilmente.
Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

Es un determinante directo del comportamiento porque actta sobre las actitudes

y expectativas que son determinantes directos del comportamiento.
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De todo lo mencionado se adiciona para integrar un clima laboral con sus
propias caracteristicas, asimismo, la descripcion de una organizacion y como puede

influenciar en los colaboradores.
2.2.1.3. DIMENSIONES DEL CLIMA LABORAL:

Litwin y Stinger (2015), su definicion en las dimensiones se da a través de un
estudio y poder llegar a un consenso sobre como definir la calidad, cantidad y
naturalidad de dichos elementos que han sido Illamados empresarialmente

dimensiones, estas son:

Estructura: Manifiestan que esta dimension engloba los procedimientos, reglas y
niveles jerarquicos en la organizacion, ademas de ello la estructura de la empresa

conlleva a los trabajadores dar una opinion sobre su centro de labores.

Responsabilidad: Conocida también como “Empowerment”, lo define como la
libertad que tienen los colaboradores para realizar sus actividades diarias, pero para
ello se debe contar con una supervision por parte de la empresa y el compromiso para

obtener resultados positivos.

Recompensa: Consiste en el salario que perciben los trabajadores en base a su
trabajo realizado, el obtener un salario justo y ademas de ello incentivos que ayuden a
mejorar el desempefio que no necesariamente es monetario pero que motiven el buen

desempeiio de los trabajadores.

Desafio: Se enfoca en los procesos de produccién, sean bienes o servicios, para
lograr los objetivos propuestos a ello se suma la sana competitividad de los

trabajadores y que eso conlleve un buen clima laboral dentro de la empresa.
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Relaciones: En esta dimensién es muy importante el buen trato, respeto y la
colaboracion de los trabajadores que influye en la buena productividad y a su vez

genere un ambiente agradable en la empresa.

Cooperacion: Lo definen como una dimension que principalmente se basa en el

apoyo grupal de trabajo en el cual se dé logros en equipo de trabajo.

Estdndares: Se basa en indicadores de rendimiento establecidos por la
organizacion en este caso donde los trabajadores vean que todo es equitativo y que Si

existe justicia ante cualquier eventualidad.

Conflictos: Se basa en las crisis que se puedan presentar en la empresa y que
tan preparados pueden estar los Gerentes para afrontarlo, y la opinion que puedan

tener los trabajadores en el manejo de esos conflictos dentro de la misma.

Identidad: En esta ultima dimension se basa en la identificacién de su centro de
labores que tan implicados estan con los objetivos de la empresa y cuan orgullosos se

sienten al formar parte de la misma.
2.2.2. Bases Teodricas Referentes a la Variable Contratacion de Personal.
2.2.2.1. DEFINICION.

Alles (2016) lo definié: Como un inicio de la debida seleccién o contratacion del
personal, con el perfil requerido del puesto, poniendo en claro las altas expectativas y

las grandes posibilidades de satisfacerlas con dicha seleccion.

De acuerdo a la autora, la clasificacion de cada servidor se da en aquellos que
ofrecen la mayor posibilidad de adaptarse al puesto y lograr satisfacer las necesidades

de la empresa, los postulantes pueden estar sin empleo o0 a su vez empleados. Es de
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gran importancia seleccionar a los individuos que la empresa necesite de acuerdo al

perfil buscado y las grandes expectativas que se puedan dar para ello.

El éxito de un proceso de contratacion o seleccion de personal dependera
exclusivamente de cdmo se realice el reclutamiento, ya que de ello dependera el éxito
de la seleccion, su hubiese algun inadecuado reclutamiento conlleva a realizar mas
gastos para un nuevo proceso de seleccion o también se corre el riesgo de haber

tomado una mala decisién de contratacion.
2.2.2.2. PROCESO DE SELECCION.
Alles (2016)Necesidad de cubrir una posicién: Tomar la decision de hacerlo.
Solicitud de personal: Se da de acuerdo a la de manda del cliente interno.

Revision de la descripcion del puesto: La empresa como tal debe tener bien
definido, a partir de ello se comenzara con la seleccion, tomando notas para los

siguientes pasos.

Recoleccion de informacion sobre el perfil requerido: Realizando un analisis para

el puesto a cubrir.

Andlisis sobre eventuales candidatos internos: En este paso se realiza un

analisis para saber si hay un posible candidato interno.

Decisién sobre realizar busqueda interna o no: Se da en caso hubiese un

candidato interno, en el cual se puede implementar Job Posting o auto postulacion.

Definicién de las fuentes de reclutamiento: Externo (Anuncios, contactos, redes

sociales, paginas web, consultoras, base de datos).
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Recepcién de candidaturas o las postulaciones.

Primera revisién de antecedentes: Inicia con la revisién de curriculum vitae (CV),
basqueda en internet o intranet. Para que se descarte cualquier inconveniente y solo

gueden candidatos que se ajusten al perfil, con el motivo de optimizar tiempo y costos.

Entrevistas (1 o 2 rondas): El objetivo es de poder cubrir el puesto, analizar y
evaluar su historial laboral, las experiencias obtenidas en otros trabajos y los

conocimientos necesarios para desempeiiar en el perfil buscado.

Evaluaciones especificas y psicologicas: En las evaluaciones especificas se
realizan busquedas adicionales para el analisis o en todo caso evaluar, en algunos
casos no se realizan, se hacen en las preguntas de la entrevista para descartar, si en
caso hubiera respuestas que no se asemejan a lo requerido se descarta al candidato;
las evaluaciones psicolégicas se hacen con el propdsito para evaluar la personalidad,

potencial y las actitudes, entre otros aspectos.

Formacion de candidaturas: De acuerdo a todo el andlisis de la informacion
recolectada, se procede a seleccionar a los mejores postulantes de acuerdo a lo

requerido en el perfil, del cual se debe considerar lo econémico a cubrir.

Confeccién de informes sobre finalistas: Toda la informacién debe presentarse
completa y de manera que le pueda interesar a la organizacion que desea contratar a

nuevo personal.

Presentacion de finalistas a la organizacion: En este paso indica que se debe
contar con un especialista de Recursos Humanos, en el cual debe brindar apoyo para

gue se den las entrevistas finales con la organizacion, en lo que se pueda necesitar.
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Seleccion del finalista por la organizacion: Brindar asesoramiento para que se
pueda tomar una buena decision, que este conforme con la blsqueda realizada y con

todo el proceso de seleccion.

Negociacion: Se realiza con el jefe o el area de Recursos Humanos fijando

politicas para la oferta del empleo.

Oferta por escrito: Se presenta para informar para saber si el candidato esta de

acuerdo y le interesa.

Comunicacion a postulantes fuera del proceso. Se le informa a cada uno de
ellos, para que sepan que no quedaron dentro de los pasos de seleccion, Proceso de

admision, Induccion.

Lo mas importante, es que cada proceso de seleccion cumpla su objetivo, no
pierda de vista cual es el objetivo principal, que es del cubrir el puesto con el postulante

gue mas se adecue a los requerimientos bien definidos de la empresa.
2.2.2.3. DIMENSIONES DE LA CONTRATACION DE PERSONAL

Reclutamiento Externo:

Chiavenato (2017) definio:

El reclutamiento externo sucede con la captacion de candidatos que
provienen de fuera de la entidad. Ante la existencia de una vacante, la
organizacion buscara cubrir dicha necesidad con personas externas atraidos
mediante las técnicas de reclutamiento en el cual se captaran a candidatos

idéneos y potenciales (Pp. 136-137).

Armas, Traverso y Llanos (2017) Definio:



Adopta el nombre de reclutamiento externo cuando, habiéndose
determinado la necesidad de reclutamiento, se pretende cubrir dicha vacante
con candidatos que no pertenecen a la organizacién. En este caso es
importante tener perfectamente identificado el segmento de mercado en el
cual se encuentran los candidatos potenciales, del mismo modo los
esfuerzos por captarlos deberan ser utilizando las técnicas de reclutamiento

mas pertinentes. (Pp 74).
Desler (2015) definié:

Sostiene que el reclutamiento externo de los trabajadores es el proceso que
implica encontrar y atraer candidatos ajenos a la organizacion para la
ocupacion de un puesto generado o bacante, en ello la empresa decide
cuales puestos cubrira y que medios utilizara para lograrlo, en esta definicion
podemos destacar que el autor hace mencion de una necesidad previa, la
cual puede ser una vacancia de un puesto existente o la creacion de un
nuevo puesto, concluyendo con ello que todo reclutamiento nacera siempre

de una necesidad de la empresa (Pp 125).
Seleccion de Personal:
Chiavenato (2017) definio:

La seleccién es un proceso de comparacion entre dos variables: por un lado,
los criterios de la organizacion (como los requisitos del puesto por ocupar o
las competencias individuales necesarias para la organizacion), y, por el

otro, el perfil de los candidatos que se presentan (Pp 145).



Armas, Traverso y Llanos (2017) Definio:

El proceso de seleccidon de personal inicia con algo fundamental “una
necesidad”, a raiz de esta se derivan una serie de pasos logicos
encaminados a captar las postulaciones mas idéneas para un cargo. Cada
organizacion tiene libertad de definir el proceso de seleccion particular a
aplicarse; en lineas generales adapta la metodologia y criterios a sus

necesidades y requerimientos (Pp 75).
Davis y Werther (2013) definio:

Definieron al proceso de seleccion como la secuencia de pasos especificos
gue toma la organizacion con el objetivo de poder decidir cuéles de los
solicitantes deben ser contratados para ocupar la vacancia de los puestos
vigentes, asimismo este proceso de cumplir con ser confiable, efectivo y

preciso (Pp 558).
Etapas de la entrevista:
Carolina contreras (2015) definié:

Las entrevistas laborales como un proceso compuesto por tres de 3 pasos:
inicio de la entrevista, donde se percibe la primera impresion del candidato y
este se da a conocer; desarrollo de la entrevista, compuesto por las
preguntas hechas por el entrevistador y las respuestas y consultas dadas
por el candidato; y, por finalmente, el cierre de la entrevista , etapa en la que
simultAneamente se tiene una valoracion definida del candidato y este de si

la oportunidad laboral le resulta atractiva (Pp 25-28).



Chiavenato (2017) definié:

Las etapas de la entrevista de seleccidn estd compuesta por 5 fases:
preparacion de la entrevista: en la cual se plantean los objetivos de la
misma, ambiente: en la cual se preparan los detalles fisicos del lugar de la
entrevista, desarrollo: parte fundamental en la cual se recopila la informacion
del candidato, cierre: que la parte en la cual se despide al candidato que
debe cumplir con ser sutil, amigable y con una breve informacion de las
acciones a futuro del proceso, y finalmente la evaluacion del candidato: es la
anotacion los resultados obtenidos, acotaciones y puntuaciones que deben
realizarse inmediatamente terminado la entrevista de un candidato. (Pp181-

182).
Davis y Werther (2013) definio:

Que el proceso de seleccion de personal consta de 8 etapas esenciales para
una buena eleccidon a: paso 1 recepcion preliminar de la solicitud: la cual
inicia con la solicitud de empleo, paso 2 administracion de examenes: son
pruebas que buscan determinar la idoneidad de compatibilidad entre
aquellos aspirantes al puesto en vacancia y los requisitos del mismo, paso 3
entrevista de seleccion: es una entrevista personal enfocada a evaluar la
idoneidad que presenta el candidato, 4 verificacion de las referencias y
antecedentes: es la verificacion de los datos referencias presentados por el
candidato, 5 evaluacién médica: orientada a medir el estado de salud del
candidato, 6: entrevista con el supervisor: evaluara con mayor precision las

habilidades y conocimientos técnicos requeridos, 7 descripcion realista del



puesto: cuando el postulante tiene expectativas equivocadas del puesto, el
resultado es negativo, por ello se crea una sesion de familiarizacion con el
ambiente de trabajo y finamente el paso 8 decision de contratar: es la

formalizacién de la relacion laboral.. (Pp201-218).
Técnicas de Simulacién:
Chiavenato (2017) definio:

Las técnicas de simulacion son el método de evaluacion que cambia el
estudio individual del y aislado de un candidato a un estudio conjunto,
asimismo el alcance de esta metodologia de evaluacion se destaca por no
limitarse a la interaccion verbal, sino que se comprende la relacion de

actividades especificas en un entorno controlado (Pp159).
Pulido (2017) definio:

La simulacion es una metodologia de aprendizaje efectiva basada en
actividades inmersivas que permite a los participantes el desarrollo de sus
habilidades cognitivas, destrezas y actitudes profesionales por medio de
estas evaluaciones colectivas. La simulacién de entornos reales de trabajo,
facilita la evaluacion del desenvolvimiento del participante, permitiendo una
evaluacion efectiva y una ensefianza mediante el feedback de las posibles
deficiencias, asimismo permite medir las capacidades en un entorno

supervisado (Pp 46).

Gomez, Balink y Moreno (2008) definio:
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La define como el conjunto de actividades, tareas y ejercicios que son
realizadas por los candidatos dentro de un entorno simulado y controlado,
regularmente esta metodologia es utilizada para los puestos directivos y de

alta responsabilidad, méas su aplicacion no se limita a estos. (Pp 125).



3. Alternativas de Solucién

La presente investigacion tuvo como objetivo principal analizar las rotaciones de
personal existente en el cual influia negativamente en el clima laboral, fue desarrollado
bajo un enfoque mixto, en el cual se combinan lo cuantitativo (utilizado para la medicion
de las variables), y cualitativo (para la interpretacion, descripcion y analisis de los
datos).La investigacion es basica ya que la finalidad de esta es obtener y recopilar

informacién previa o existente.

La investigacion es descriptiva ya que nos permitird hacer una comparacion entre la

situacion actual con la situacion pasada.

En este caso contamos con datos estadisticos que tiene relacioncon la variable 1,que
de todos los colaboradores nos dio un resultado donde se refleja que un 77% esta
totalmente conforme con el clima laboral y las labores que realizan diariamente, un
13% que indica que esta conforme, el 3% no expresa opinion de satisfaccion o gusto
por las labores que realiza, no se hallaron resultado que expresen disconformidad pero

existe un 7% de la muestra que esta totalmente desconforme.

Por ello se recomienda replantear los criterios para seleccionar personal, para el puesto
gue estan buscando, dandole un mayor énfasis a identificar lascapacidades de cada

individuo.



Conclusiones

La seleccion de personal tiene una relacion negativa con el clima laboral,debido a que
para los puestos de alta responsabilidad se suele tomar en cuenta al personal interno
para ocupar estos puestos optando en primera opcion por el reclutamiento externo,
esto afecta la manera en cémo se percibe el trabajador interno sintiéndose este poco
valorado, percibiendo escasas posibilidades de ascenso o linea de carrera, esta

situacion trae por consecuencia una alta rotacion de personal.

Reclutamiento Externo tiene una relacion negativa con el clima laboral ya que el
personal contratado era electo por sus capacidades cognitivas haciéndose poco énfasis
en sus capacidades sociales, afectando el trabajo en equipo y siendo este fallo en el

filtro la razén por la que ingreso personal calificado, pero no cualificado.

El un método de seleccidon de personal de 4 pasos no permite evaluar adecuadamente
las capacidades aptitudinales requeridas para el ritmo de trabajo,las pruebas estan muy
enfocadas a la evaluacion cognitiva, indagandose con poca profundidad las

caracteristicas personales y habilidades blandas del candidato.

Las Técnica de simulacibn no estan correctamente aplicadas, debido a que la
simulacién del ambiente de trabajo estaba conformada enteramente por los candidatos,

siendo una simulacion poco cercana al ambiente real de trabajo.



Recomendaciones

Se recomienda a la Gerencia General que para que la selecciéon de personal tenga una
relacién positiva con el clima laboral optar como primera opcién un proceso de
seleccion interno: siendo este masagil, econémico y seguro. De esta manera los
trabajadores se perciben valorados por sus empleadores.En caso no encuentra al

candidato idoneo entre el personal existente optar por el reclutamiento externo.

Se recomienda a la Gerencia General reformular los criterios evaluados en el proceso
de seleccidon de personal por reclutamiento externo,incorporando entre los objetivos el
determinar si elcandidato posee las cualidades y las caracteristicas personales

necesarias para adaptarse naturalmente al ambiente de trabajo.

Se recomienda a la Gerencia General reestructurar las etapas del proceso de seleccion
de personal, con el objetivo de tener un mayor detalle y precision de la informacion

recopilada sobre candidato.

Se recomienda a la Gerencia General que para los requerimientos de personal cada
area desarrolle el perfil requerido del candidato. Y para la etapa 5: “Técnicas de
simulacién”tomar en cuenta lasopiniones y observaciones tanto de los trabajadores

como del propio gerente del area solicitante.
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Apéndice A

Cuestionario 1

Clima Organizacional

1 2 3 4 5
Totalmente No lo tengo Totalmente
Desconforme Conforme
desconforme seguro conforme

CALIFICACION
1 2 3 4 5

1. | Mi desempefio laboral es 6ptimo.

2. | Doy prioridad a las labores asignadas por mi jefe inmediato.

3. | Mantengo la concentracion en mis labores ante cualquier
suceso de distraccion que pase en el area.

4. | Brindo ayuda en la organizacion del area de trabajo en la
empresa.

5. | Participa de manera constante en las capacitaciones de la
empresa.

6. | Cuenta con el soporte fisico idoneo para sus labores.

7. | Cuenta con el soporte virtual idoneo para sus labores.

8. | Existe una optima relacion laboral con las diferentes oficinas de
la empresa.

9. | Tiene facilidades de desplazamiento por el centro de trabajo.

10. | Existe la responsabilidad y compromiso de los colaboradores.

11. | Se respeta el horario laboral normal establecido.

12. | Existe un tiempo de tolerancia en el ingreso.

13. | Pueden compensar algun retraso a la hora de llegar a la oficina
con un tiempo extra a la salida.

14. | Registra la entrada y salida con huella digital.

15. | Brindan compensaciones monetarias o fisicas por cumplir con

el horario.




Apéndice B

Resumen y Anélisis del Cuestionario

Escala de valoracion, a la cual nos acogemos para el andlisis de los datos de la

presente encuesta:

0 — 30 Significativamente baja.

31 — 60 Moderadamente baja.

61 — 90 Regularmente.

91 — 120 Moderadamente alta.
121 - 150 Significativamente alta.

Permite estimar qué tan lejanas o cercanas se encuentran las respuestas de los
individuos o elementos de la Corporacion OVERALL, en el cual veremos si resulta

eficaz para medir el nivel del clima organizacional.

Opciones De Totalmente Desconforme No lo Conforme Totalmente

Respuesta desconforme tengo conforme
seguro
Puntuaciones 30 60 90 120 150

El puntaje promedio alcanzado nos ayudara entender la percepcién que tienen los
trabajadores del area de DESCENTRALIZACION sobre el nivel actual del clima laboral

gue presenta la Corporacién en el area mencionada.

Resultados Totalmente Desconforme No lo Conforme  Totalmente




Desconforme tengo conforme
seguro

30

2 0 1 4 23
Personas

Representacion Gréfica de los Resultados Obtenidos del Muestreo

Resultado de la Encuesta (30 personas)

TOTALMENTE CONFORME

CONFORME

NO LO TENGO SEGURO
DESCONFORME 0

TOTALMENTE DESCONFORME

Resultado de la Encuesta en
Porcentaje

m Totalmente Desconforme

® Desconforme

 No lo tengo seguro
Conforme

M Totalmente conforme




De acuerdo a los resultados, el 77% de los trabajadores estan totalmente de acuerdo
con sus labores a realizar y su clima laboral, el 13% nos indica estar de acuerdo con
sus funciones respectivas, el 3% nos indica no estar seguro de sus desempefios y de
su entorno laboral, el 0% se muestra en descuerdo con su trabajo, el 7% se encuentra
totalmente en desacuerdo (estos votos corresponden a encuestas no respondidas por

diversos motivos).

1. Etapas de la seleccion de personal:

Seleccion de Personal- Modelo de 4 Pasos

Etapas Descripcion

Prueba de Permite saber si el candidato estd apto para el puesto en
conocimiento disponibilidad.

Test Nos permite saber estado mental de los candidatos para el buen
Psicologico desempeiio dentro de la empresa.

Entrevista Determinarlos conocimientos, soluciones, desenvolvimiento,
Personal desemperio de las capacidades de los candidatos.

Técnicas de Periodo de evaluacion de los candidatos y permite ver su

Simulacion desenvolvimiento en un entorno real.



2. Etapas de seleccién de personal:

Seleccidn de Personal- Modelo de 5 Pasos

Etapas Descripcion
Prueba de Permite saber si el candidato esta apto para el puesto en
conocimiento  disponibilidad.
Test Nos permite saber estado mental de los candidatos para el buen
Psicolégico desempeiio dentro de la empresa.
Entrevista Determinarlos conocimientos, soluciones, desenvolvimiento,
Personal desempeiio de las capacidades de los candidatos.
Técnicas de Periodo de evaluacion de los candidatos y permite ver su
Simulacién desenvolvimiento en un entorno real.

Realizar una evaluacion interna verbal por parte de los trabajadores
FocusGroup

de su area.



Apéndice C

Organigrama

SECRETARIA
ASISTENTE

GERENCIA

ASESOR LEGAL

GERENCIA DE
MARKETING Y
PROMOCION

GERENCIA DE RR-HH

DEP. DE

DESCENTRALIZACIO DEP. DE PUBLICIDAD

SELECCION DE
PERSONAL

COMPENSACIONES
BENEFICIOS

CAPACITACION Y
DESARROLLO

GESTION DEL
TALENTO

GERENCIA DE
FINANZAS

DEP. DE
CONTABILIDAD

DEP. DE CONTROL

PRESUPUESTARIO

DEP. DE CREDITOS Y
COBRANZAS

GERENCIA DE

GERENCIA
INFORMATICA

DEP. DE DESAROLLO
DE SISTEMAS

DEP.DE _
ADMINISTRACION D

COMUNICACIONES

DEP. DE SEGURIDAD
INFORMATICA

RELACIONES
EXTERIORES

DEP. ATENCION AL
CLIENTE

DEP. DE
COORDINACION DE
OPERACIONES




Apéndice D

Carta de Autorizacion

Av, El Derby 254

N EtDer
Overall e Strategy LI .
Lima 38 - Perd. '

Outsourcing - Trade Marketing Tel: (511) 445-1010
contactenos@overall.com.pe
overall. pe

Lima, 30 de junio del 2018
Sefiores

UNIVERSIDAD PERUANA DE LAS AMERICAS
Av. Garcilazo de la Vega N° 1880 Lima

Atencion:
Facultad de Ciencias Empresariales

OVERALL STRATEGY S.A.C. con R.U.C. N° 20503630827 y domicilio fiscal en Av. El Derby 254
oficina 1701 Surco debidamente representado por Ursula Teevin M. identificado con DNI
41315110 AUTORIZO A:

» Garcia Chacaliaza, Andrés Ricardo
» Goicochea Requejo, Ingrid Criseet
» Veliz Cirdenas, Harry Jonathan

Para realizar netamente el trabajo de investigacién utilizando los datos que la empresa les
proporcione con el objetivo de obtener su titulo de Administracién y Gestion de Empresas.
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