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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo investiga la relacién entre la personalidad y el desempefio
laboral del colaborador que se desarrolla en el area administrativa de la
“Universidad Regional Autonoma de los Andes”, del canton Ambato, provincia de
Tungurahua; es importante destacar que el talento humano es uno de los capitales
de la empresa fundamentales para el 6ptimo desarrollo de la institucion y por tanto
un colaborador estable emocionalmente y socialmente podrd desempefiar sus
funciones de manera eficaz y eficiente promoviendo mayores resultado positivos
para el desarrollo entre el individuo y la institucion.

En el trabajo de investigacion se emplearon los enfoques cualitativos,
utilizdndose una modalidad de campo, bibliografica y documental, y el enfoque
cuantitativo a través de la técnica de encuesta como medio para recolectar
informacion e identificar las opiniones del universo y muestra que, mediante un
cuestionario de preguntas cerradas facilitaron el analisis de los resultados obtenidos
los cuales fueron tabulados y permitieron verificar la relacion que existe entre las
variables mediante la herramienta estadistica del Chi cuadrado, y comprobar la
hipdtesis de la presente investigacion. Al existir una relacion entre el desempefio
laboral y la personalidad de los trabajadores se llego a la conclusién de que los
niveles de desempefio que no satisfacen la expectativa del cumplimiento de
objetivos institucionales son aquellos para quienes va orientado el programa de
capacitacion, orientado a impartir conocimientos de personalidad, motivacion,
desemperio, conflictos, entre otros; donde participaron todos los trabajadores de la
institucién y por su parte ahondar en la importancia de una real seleccion en base al
estudio psicolégico de la personalidad dirigida a la satisfaccion personal
evidenciada en el &mbito profesional

Palabras clave: Personalidad, desempefio laboral, talento humano.
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EXECUTIVE SUMMARY

The present work investigates the relationship between the personality and the
work performance of the collaborator that develops in the administrative area of
the “Universidad Regional Autonoma de los Andes”, of the canton Ambato,
province of Tungurahua. It is important to emphasize that human talent is one of
the company's fundamental capitals for the optimal development of the institution
and therefore an emotionally and socially stable collaborator will be able to perform
its functions effectively and efficiently, promoting higher positive results for
development between the individual and the institution.

In the research work, qualitative approaches were used, using modalities of field,
bibliographic and documentary, and the quantitative approach through the survey
technique as a means to collect information and identify the opinions of the universe
and sample, through a questionnaire of closed questions that facilitated the analysis
of the results obtained which were tabulated and allowed to verify the relationship
that exists between the variables by means of the statistical tool of the “Chi
cuadrado”, and to verify the hypothesis of the present investigation. When there is
a relationship between work performance and the personality of the workers, it was
concluded that performance levels that do not meet the expectation of compliance
of the institutional objectives are those for which the training program is aimed at
imparting knowledge of personality, motivation, performance, conflicts, and

others; where all the workers of the institution participated and for their part to
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deepen in the importance of a real selection based on the psychological study of the
personality directed to the personal satisfaction evidenced in the professional field.

Key words: Personality, work performance, human talent.
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INTRODUCCION

El Trabajo de investigacion tiene como tema: INFLUENCIA DE LA
PERSONALIDAD EN EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD REGIONAL AUTONOMA DE
LOS ANDES. El motivo de la realizacion del presente estudio es potencializar la
personalidad acorde al cargo que ocupa el personal de la institucion, mediante el
autoconocimiento, capacitacion y evaluacion. Sin dejar de lado la concientizacion
del correcto proceso de seleccion del personal para un buen desenvolvimiento de
las personas dentro del &mbito laboral y conjuntamente con una satisfaccion

personal.

Esta estructurado por capitulos como se muestra a continuacion:

EL CAPITULO I, denominado El Problema, contiene la Contextualizacion,
Anédlisis Critico, Prognosis, Formulacion del Problema, Interrogantes de la
Investigacion, Delimitacion del Objeto de la Investigacion, Justificacion, Objetivos

General y Especificos.

El CAPITULO I, conformado por los Antecedentes Investigativos,
Fundamentacion Filosofica, Fundamentacion Tecnoldgica, Fundamentacion Legal,

Categorias Fundamentales, Hipdtesis y Sefialamiento de Variables.

ElI CAPITULO llI, conformado por la Modalidad Bésica de la Investigacion, El
Nivel o Tipo de Investigacion, La Poblacion Y Muestra, Operacionalizacién de
Variables, El Plan De Recoleccion De La Informacién, El Plan de Procesamiento

de la Informacion Analisis e Interpretacion de Resultados.

El CAPITULO 1V, conformado por los Recursos, Presupuesto y Cronograma.
Se concluye con la Bibliografia tentativa y los Anexos en los que se han incorporado

los instrumentos que se aplicaran en la investigacién de campo.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. Tema:

“LA PERSONALIDAD Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL
DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD REGIONAL
AUTONOMA DE LOS ANDES”

1.2. Planteamiento del Problema

1.2.1. Contextualizacion

La investigacion de la personalidad en el trabajo ha sido fundamentada de forma
mas clara en los ultimos afios, siendo un tema de andlisis realmente prolongado
debido al constante interés de las empresas y gestores en busca de la mejora
continua de los recursos, tomando en cuenta que el ser humano es lo mas
importante de una institucién ya que es su parte medular, una institucion puede
contar con la infraestructura mas avanzada y tecnologia de punta, pero no sera
suficiente para continuar y tener un aval para llegar al éxito esperado; solamente,
las personas con sus conocimientos, habilidades, actitudes y aptitudes, es decir con
sus competencias son capaces de impulsar o poner en peligro a cualquier

organizacion o institucion, por tanto, su aporte y significacion es invaluable.

”En la actualidad, el trabajo ocupa una parte fundamental de la vida de millones
de personas. La mayoria pasamos mas horas en nuestros respectivos lugares de
trabajo que en nuestros hogares o fuera de ellos, disfrutando del tiempo libre con la
familia o amigos, y se convierte en un factor primordial a la hora de analizar la

estructura de la vida de los seres humanos. Sin embargo, a pesar de su potencial



para satisfacer necesidades vitales como la identidad personal, autoestima,
interacciones sociales, el trabajo es considerado como una obligacién y/o una
necesidad para la casi totalidad de las personas en edad de trabajar; en la mayoria
de las ocasiones, los puestos y lugares de trabajo han sido pensados y disefiados
basandose exclusivamente en criterios de reduccion de costes y beneficios para la
organizacion, sin tener en cuenta las necesidades o repercusiones que ello pueda
tener sobre los empleados. Por suerte, parece que se va haciendo cada vez mayor
hincapié en la importancia de todos los aspectos relacionados con los individuos
que trabajan en una empresa, y que no soélo les afectan a ellos mismos, sino que
pueden jugar un papel fundamental en la consecucion de los objetivos empresariales
(Diaz, 2009, p. 119)".

En la cotidianidad hablar de trabajo es hablar de obligacién, presion, cansancio,
desgaste y sinénimos mal relacionados que se han creado por el desinterés de las
instituciones al devaluar al capital humano frente a la potencialidad econémica que
es este conlleve en la organizacion; dejando de ser el trabajo aquella pasion, ilusion
y anhelo tan esperado que en tiempos universitarios se plantea cada individuo,
trayendo consigo sentimientos negativos que afectan el dptimo desenvolvimiento

de todo ser humano tanto en el ambito laboral como el ambito personal.

En estudios acerca del futuro del trabajo en Latinoamérica, menciona aquellas
dificultades para mantener un alto nivel de motivacion laboral (Manpower, 2006,
p. 96). “En lo que a gestion de sus recursos humanos se refiere, las organizaciones
estan incorporando nuevas practicas, como la evaluacion del rendimiento (tan
importante para esta investigacion), que no se han sabido asimilar por el momento
(Diaz, 2009, p. 53)”.

El rendimiento de las personas en su lugar de trabajo se ve reflejado en las
actividades que realizan diariamente dentro de la institucion, esto depende de la
forma que los colaboradores de la institucion estén motivados en su lugar de trabajo,
su valoracion personal y profesional; el ser humano necesita de diferentes
reconocimientos para que tengan un buen rendimiento y llegue alcanzar sus

objetivos y metas.



Una de las valoraciones humanas al colaborador es el estudio de su personalidad;
las organizaciones actualmente se encuentran afectadas por la poca importancia que
se le da a los diferentes tipos de personalidad, los mismos que influyen
considerablemente en las actividades que desempefia el colaborador en el puesto de
trabajo. Son las personas de una organizacion las encargadas de que la estrategia de
negocios establecida por la alta direccion se concrete en resultados financieros
(Jimenez, 2001, p. 24). Todas las actividades que se realizan desde el departamento
de Recursos Humanos van encaminadas a conseguir que los empleados den lo mejor
de si mismos para conseguirlo, es decir, rindan el maximo posible. Pero el
responsable de RR.HH. no puede estar solo al frente de esta labor, sino que todos
los mandos de la organizacion deben tener presente que ésa es también su funcion
principal. De hecho, la necesidad de una formacion especifica en lo que a
habilidades directivas y técnicas de mejora del rendimiento como motivacion en el
trabajo, clima o satisfaccion laboral, ha venido siendo ampliamente reconocida en

el mundo empresarial mas reciente (Aniel, 1997, p. 68).

Ser un equipo que potencie al talento humano es trabajo de todos, un esfuerzo
mancomunado que brinde desinteresadamente apoyo incondicional al ser humano,
al hombre, a la mujer, al padre, a la madre a aquella persona miembro de familia
con ideales claros, con la libertad de expresar tanto sentimientos como
pensamientos en aras al mejoramiento continuo de todos dentro de la institucién
obteniendo una identidad con compromiso al éxito es lo que se debe buscar en todo

proceso de las organizaciones.

En el Ecuador, “dentro de este contexto, la productividad y el manejo del capital
humano en las organizaciones, se convierten en elementos clave de sobrevivencia, por
tanto, la coordinacion, direccion, comunicacion, incentivos, capacitacion, motivacion
y satisfaccién del personal son aspectos cada vez mas importantes en el
comportamiento organizacional. Entre ellos, la satisfaccion del trabajador ocupa un
lugar preferente, ya que, la percepcién positiva 0 negativa de los trabajadores que
mantienen con respecto a su trabajo influye en la rotacion de personal, ausentismo,
aparicion de conflictos y en otras areas esenciales de la organizacion. Todas las

organizaciones tienen propdsito, estructura y una colectividad de personas y estan



conformadas por un grupo de elementos interrelacionados entre si, tales como:
estructura organizacional, procesos que se dan dentro de ellas y conducta de los grupos
e individuos (Buitrén, 2010, p. 74)”.

Dentro de las instituciones es importante crear objetivos claros y formas para
llegar a ello, sin embargo la identificacion de los colaboradores con los logros
organizacionales es incluso méas necesario y eficaz para el cumplimiento de los
mismos pasando por el empoderamiento de que se quiere lograr para que no figure
como una meta ajena a la persona sino mas bien que sea un logro

organizacionalmente personal.

En la ciudad de Ambato en la Universidad Regional Autonoma de los Andes
presenta una problematica particular, pues se encuentra inmersa en una gran
variabilidad en cuanto al desempefio de su personal en especial en el campo
administrativo, denotando inconvenientes de supervision, de integracion del
trabajador en la empresa o en el cargo en el que se desenvuelve, la falta de
aprovechamiento de su potencial o de escasa motivacion han sido el resultado del
deficiente proceso de seleccidn de personal en cuanto a la identificacion en la parte

humana de los colaboradores.



1.2.1.1. Arbol de Problemas
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1.2.2. Analisis critico

En la institucion no se cuenta con una regularizacion del proceso de seleccién de
personal, que tome en cuenta el estudio psicoldgico de la personalidad, que va desde
el desconocimiento tanto del perfil del cargo en cuanto a las competencias de la
vacante hasta el anélisis real de los rasgos de personalidad de los individuos que
aspiren al cargo; esto desemboca en contrataciones poco acertadas, con esto vienen
aquellos costos econdmicos que incluye estos desacierto, como son los costos de
capacitacion, liquidacion y un nuevo proceso de contratacion, tomando en cuenta
también aquellos valores incontables como son el tiempo de cada uno de los
colaboradores que son parte del proceso, que a su vez fue insatisfactorio; sin
olvidar, la rotacion que genera este tipo de cambios constantes y la insatisfaccion
sentida dentro del proceso tanto de los participantes como de los actores del
proceso. Estos movimientos de personal indirectamente afectan de manera negativa
la imagen institucional de seriedad que se quiere proyectar tanto a los clientes y

colaboradores que coadyuvan al desarrollo de la institucion.

1.2.3. Prognosis

Al no tener una pronta solucion al problema encontrado a la hora de contratar a
la persona idonea para el puesto, por lo general se traduce en dinero como son los
valores de sustitucion de personal pueden ir desde los costos de reclutamiento como
la convocatoria, posterior induccion vy el finalmente pago de haberes por la
terminacion de la relacion laboral antes de que la institucion haya cumplido el
objetivo de encontrar una persona adecuada. Si esa persona en el caso de que sea
un maestro o inspector general, la institucion puede perder ingresos por horas no
trabajadas e incluso pérdida de estudiantes. Tiempo y energia, que se pierde durante
la inactividad generada por la rotacion de personal. Posicion que perjudican a la
institucién en varias formas, que van desde su identidad como institucion
encargada de brindar estabilidad laboral, incluyendo también la pérdida del
rendimiento esperado por parte de los colaboradores que son parte del proceso y la
frustracion de la continua basqueda de la idoneidad para el cargo que imposibilita

el avance en cuanto a otros procesos de talento humano.



La inestabilidad que genera dentro de la institucion puede conllevar a que
empleados destacados dejen la empresa por la inseguridad que refleja la continua

rotacion.

1.2.4. Formulacién del Problema

¢De qué manera influye la personalidad en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Regional Auténoma de los Andes?

1.2.5. Interrogantes de la Investigacion

¢Su personalidad incide en la descripcion de sus labores o del trabajo que usted

desempefia?

e Existe un estudio de personalidad en el proceso de seleccion de personal?

e Existe mayor desempefio si la personalidad es afin al cargo del colaborador?

e ;Podria el desempefio ser afectado por ciertos tipos de personalidad de los

colaboradores?

e ;Cudles son las alternativas para el buen desempefio de colaboradores sin
compatibilidad entre la personalidad y el cargo que ejercen en la institucion?

1.2.6. Delimitacion del objeto de la investigacion

e Campo: Desarrollo organizacional.

e Area: Seleccion de personal.

e Aspecto: La personalidad.



1.2.6.1. Delimitacion Espacial

La investigacion se desarrollard en los espacios fisicos de la Universidad

Regional Autonoma de Los Andes.

1.2.6.2. Delimitacion Temporal

La investigacion tendré lugar durante el tercer periodo de 2017 desde Septiembre
hasta Febrero.

1.2.6.3. Unidades de Observacién

Personal administrativo de la Universidad Regional Auténoma de los Andes
Ambato.

1.3. Justificacion

La investigacion refleja gran importancia para el desarrollo eficaz del talento
humano debido a que en el escenario laboral la personalidad es un factor
predominante en varios procesos importantes de la institucion. Asi se tendra en la
seleccion y contratacion de los colaboradores un parametro de calificacion.
Adicionalmente se toma en cuenta en los proyectos de carrera para el mejoramiento
profesional, sin olvidar que es importante para la definicién de equipos en
momentos de necesidad administrativa o de jovial distraccién por ejemplo cuando
se cuenta con equipos diversos en edad, sexo, nivel académico, aptitudes y por
supuesto personalidad, las diferencias de personalidad se distinguen a simple vista:
unos sociables, felices, cordiales, responsables, creativos, ansiosos, tolerantes,
inseguros, timidos, y diferentes combinaciones de rasgos de personalidad que se
hacen evidentes en sus actitudes. La presente investigacion identifica los rasgos que
afectan en el desempefio induciendo a que los colaboradores no alcancen las metas
institucionales y es donde se generan disgustos entre si, otra de las ventajas del

presente estudio es que se va a proceder a un andlisis mas profundo de la



personalidad, y como resultado se tendré la solucion de conflictos que se generan

en el diario vivir.

1.4.  Objetivos

1.4.1. Objetivo General

Investigar lainfluencia de la personalidad en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Regional Autonoma de los Andes.

1.4.2. Objetivos Especificos

e Examinar si la personalidad estd acorde con el cargo que desempefia cada

colaborador.

e Analizar si el correcto estudio de la personalidad con el cargo provoca

mayor desempefio.
e Proponer una la elaborar de un documento estructural de andlisis de cargos

en funcién de la personalidad; y la incorporacion del programa de

motivacidn para mejorar el desempefio laboral.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes Investigativos

En relacion a otras investigaciones se revisan los siguientes antecedentes
investigativos encontrados en el repositorio digital de la Universidad Técnica de
Ambato:

2.1.1 Tema: “La Evaluacion del desempefio laboral y su incidencia en los
resultados del rendimiento de los trabajadores de la Cooperativa Oscus Ltda., de

la ciudad de Ambato.”

Autora: Julia Irene lturralde Torres
Afo: 2011

Conclusiones de la investigadora:

En este escenario, la Evaluacion de desempefio del personal que conforma la
Cooperativa Oscus Ltda., es un mecanismo de fortalecimiento del liderazgo
directivo que, a partir de la reflexion colectiva sobre la gestion del establecimiento
y de la reflexion personal sobre las competencias directivas, asocia el
fortalecimiento institucional y el desarrollo profesional con el logro de objetivos

institucionales.
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Cada persona es un fenémeno sujeto a la influencia de muchas variables y entre
ellas las diferencias en cuanto a aptitudes y patrones de comportamiento son muy
diversos, razones suficientes para realizar evaluaciones a su desemperio a través de
métodos que permita rescatar sus competencias profesionales, lo cual repercutira
directamente en el servicio de calidad que se brindara a los socios (lturralde, 2011,
p. 91).

Conclusiones propias:

Cada individuo es un cumulo de vivencias y su comportamiento es el resultado
de dichas experiencias, en el ambito laboral funciona de la misma manera cada
colaborador aporta con sus competencias para la mejora continua de la institucion
en base a su experiencia desempefiando sus funciones de tal manera que conformen
un equipo de profesionales con una sola meta que ayudan al cumplimiento de los
objetivos institucionales a través del buen rendimiento en el lugar de trabajo

fortaleciendo a la supervision y al control de la administracion de la organizacion.

2.2.2 Tema: “El Comportamiento Organizacional y su Incidencia en el Desempefio
Laboral de Curtiduria Aldas de la Ciudad de Ambato”

Autora: Betty Soraya Santana Buitron

Afio: 2012

Conclusiones de la investigadora:

El comportamiento Organizacional mayormente se centra en el desempefio de
los recursos humanos dentro de la organizacion, el cual influye para poder lograr

los objetivos planeados, tanto personal como profesional

Se puede concluir que la considerar a los trabajadores como factor decisivo un
activo importante, se deben implementar objetivos bien definidos de evaluacion del

desemperio para detectar las fallas que se presenten en las organizaciones, con el
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fin de lograr cambios favorables en su estructura y funcionamiento (Santana, 2012,
p. 57).

Conclusiones propias:

El comportamiento dentro del &mbito laboral es influido por varios factores tanto
personales como profesionales, que de manera directa o indirecta intervienen en
correcto funcionamiento de la organizacién; tomando en cuenta que el ser humano
es el capital mas importante de la organizacion es en él, en el cual més atencion se
debe enfocar, en su comportamiento como resultado de sus pensamientos,
sentimientos y actuaciones que de manera inconsciente se veran reflejados en su
desempefio para lograr o desistir en el cumplimiento de sus objetivos profesionales

dentro de la organizacion.

2.2.3 Tema: “La gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio

laboral en Mabetex distribuidora textil de la ciudad de Ambato.”

Autora: Fernanda Abigail Sotomayor Morales

Ano: 2013

Conclusiones de la investigadora:

La distribuidora textil no cuenta con un modelo de gestion de talento humano
para mejorar el desempefio laboral, por esta razon no existe un entrenamiento hacia

su personal, lo cual no se mide el grado de eficiencia y calidad de desempefio.

La administracion de personal para el analisis de puestos siempre lo realizan
mediante entrevistas o la observacion directa, con estas técnicas no pueden conocer
con exactitud las capacidades que posee el trabajador para desempefiar con

eficiencia el puesto que le otorgan (Sotomayor, 2013, p. 73).

Conclusiones propias:
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La gestion de talento humano abarca varios subsistemas uno de ellos es la
seleccion de personal, procedimiento que tiene como finalidad ayudar a elegir a la
persona correcta para el puesto adecuado de tal manera que el colaborador
desempefie las funciones encomendadas de forma cabal e identificando como suyos
los objetivos y metas que la organizacion platea; sin embargo la finalidad del
procedimiento se desvirtla cuando no hay pardmetros para seleccionar y existe
desconocimiento en cudl es exactamente la necesidad en cuanto a competencias que

requiere la organizacion.

2.2.4 Tema: “Plan de Reclutamiento y Seleccion de Personal y su incidencia en el
cumplimiento de los objetivos en la Empresa ALERT SECURITY DEL
ECUADOR CIA. TDA.”

Autora: Jenny Veronica Figueroa Gomez

Afo: 2011

Conclusiones de la autora:

En la Administracion del Talento Humano no existe una planeacion,
organizacion, desarrollo y coordinacion, asi como también control de técnicas,
capaces de promover el desempefio eficiente del personal, impidiendo asi el logro
de los objetivos individuales relacionados directamente o indirectamente con el

trabajo.

El proceso de Reclutamiento y Seleccion de personal representa una herramienta
béasica dentro de la empresa, pues, si se realizan siguiendo un proceso acorde a las
caracteristicas de la empresa y por personal calificado, se tendra un personal idéneo
para llenar las necesidades de la empresa, donde no solo se busque cubrir un puesto
sino ir mas alla, es decir, lograr el crecimiento y/o desarrollo tanto personal como

en beneficios para la empresa en la cual se desenvuelven.
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Al no contar con un proceso técnico de Reclutamiento y Seleccion de Personal,
que permita minimizar el flujo de rotacion, se presentan falencias en factores como:
politica salarial, beneficios sociales y cultura organizacional, que no satisfacen las
necesidades del personal que labora en la empresa. No se cuenta con la informacion
necesaria del individuo, de tal manera que el analisis y cada uno de los aspectos
intrinsecos (requisitos que debe cumplir el aspirante o factores de especificacion)
del cargo no permite visualizar los indicadores criticos del postulante (Gémez J. V.,
2011, p. 13).

Conclusiones propias:

El proceso de seleccién es una serie de eventos disefiados para brindar
potencialidad para la organizacion mediante un elemento efectivo para el
cumplimiento de objetivos que debe cumplir el equipo de trabajo, es importante
por ser una de las maneras para contribuir a la organizacion, con personas
identificadas con el cargo que desarrollan y crecen tanto personal como profesional
dentro de la empresa a su vez se sienten satisfechas con los objetivos que ha
planteado la organizacion y ayudan a su pronto cumplimiento. Tanto la seleccion
eficiente del personal como el correcto requerimiento de perfiles para estar
preparados en los retos del momento pueden determinar la mejora continua o la
decaida de una empresa. La intervencién psicolégica en este proceso, favorece el
trabajo multidisciplinario para que seamos aptos para las funciones que vamos a
cumplir a cabalidad. Siendo este proceso uno de los mayormente descuidados

dentro de la gestion de talento humano.

2.2 Fundamentacion Filoséfica

2.2.1 Fundamentacion Critica

La presente investigacion tiene un enfoque critico propositivo, ya que la
personalidad y el desempefio interactian entre si y proponen alternativas de

solucion.
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La eficiencia de las organizaciones depende de la personalidad y del desempefio
de cada uno de los colaboradores y como se desenvuelven en equipo, por esta razon
se requiere de personas que trabajen en cada una de sus funciones con un gran
perseverancia, actualmente las organizaciones se encuentra en un nivel tecnologico
muy alto, ya que el entorno en que vivimos es activamente competitivo por lo que
es necesario satisfacer necesidades siendo productivos, contribuir al cambio en las
empresas, mejorando el desempefio laboral para lograr los objetivos individuales y

organizacionales.

La siguiente investigacion toma en cuenta la realidad de la Universidad Regional
Autonoma de los Andes de la ciudad de Ambato y la importancia de buscar
estrategias para un buen desempefio laboral, contribuyendo al cambio para el mismo
personal permitiendo desarrollar sus funciones en su maximo esplendor, sin perder
tiempos, aplicando sus habilidades y destrezas, permitiendo que la empresa sea mas

productiva aprovechando al méaximo sus recursos.

2.2.2 Fundamentacion Propositiva

Los individuos somos naturalmente sociales, buscamos vivir en sociedad y en el
lugar de trabajo, sucede lo mismo, las relaciones laborales se definen como el
vinculo que existe entre lo colaboradores; los trabajadores y sus representantes
trabajan e interactian con el fin de establecer medidas reglamentarias para una
convivencia estable y una pronta obtencion de aquellas metas institucionales; reglas
que deben ser usadas por todos los integrantes de la institucién para obtener un
desarrollo continuo en la misma y brindar un cumplimiento de metas tanto

personales como organizacionales.

2.2.3 Fundamentacién Ontoldgica

Se refiere a la naturaleza de la realidad investigada, ademas es la creencia que

mantiene el investigador con respecto a esa realidad investigada.
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Se fundamenta en las organizaciones de todas las personas que actdan de la
misma manera, ni siquiera un mismo sujeto reacciona de la misma manera en
circunstancias diferentes, o dos sujetos diferentes en una misma situacion, la
consecuencia de estos fendmenos se encuentra basado en la personalidad que tiene
cada individuo y el desarrollo de la misma. Cada persona es portadora de una
personalidad propia y asi como también de la forma de pensar, por ello es que todos
tenemos concepciones diferentes sobre el trabajo, la familia, el amor, la vida, la
salud, la felicidad o la muerte. Esto también es resultado de las experiencias
anteriores en el transcurso de nuestra vida, las cuales van formando la personalidad
de cada individuo (Pizzul, 2013, p. 49).

La realidad institucional requiere de mejoras en los procedimientos, por la gran
importancia de humanizarlos, a sabiendas que las personas son el capital mas

valioso de la organizacion, y del cual se deberia trabajar en gran medida.

2.2.4 Fundamentacion Axioldgica

“La teoria axioldgica son aquellas en las que los juicios de valor son el soporte
de la préctica, a pesar de que dichos juicios estén disimulados casi siempre”. La
vida organizacion de todas las empresas requiere aplicar varios valores necesarios
para alcanzar una estabilidad en las relaciones humanas dentro de la organizacion
en la que se logre trabajar por los objetivos comunes aquellos valores son el respeto
por todas las personas, el compromiso gque se adquiere con una organizacién y con
mis compafieros de trabajo, la existir confianza mutua, sin olvidar que la empresa
debe generar credibilidad y los empleados deben procurar mejorar continuamente
su Desempefio (Porras, 2005, p. 27).

Aquellas mediciones que aportan con mejoras a la institucion, son
investigaciones de gran valor que evallan los procesos organizacionales que
brindardn mejores resultados en las personas evaluadas, tanto con mejores

conocimientos como posibilidades para explotar las habilidades y destrezas.

17



2.3 Fundamentacion Legal

La investigacion se sustentara en una estructura legal contemplada en:

2.3.1 La Constitucion de la Republica del Ecuador 2008 en:

Titulo Il, Capitulo primero, Principios de aplicacién de los derechos, Art. 11.-
El ejercicio de los derechos se regird por los siguientes principios: 2. Todas las
personas son iguales y gozaran de los mismos derechos, deberes y oportunidades.
Nadie podra ser discriminado por razones de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo,
identidad de género, identidad cultural, estado civil, idioma, religion, ideologia,
filiacion politica, pasado judicial, condicion socio-econdémica, condicion
migratoria, orientacién sexual, estado de salud, portar VIH, discapacidad,
diferencia fisica; ni por cualquier otra distincion, personal o colectiva, temporal o
permanente, que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el
reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos. La ley sancionaré toda forma de

discriminacion.

El Estado adoptard medidas de accién afirmativa que promuevan la igualdad real

en favor de los titulares de derechos que se encuentren en situacion de desigualdad.

Titulo I1, Capitulo segundo, seccidn octava. Art. 33.- El trabajo es un derecho y
un deber social, y un derecho econémico, fuente de realizacidn personal y base de
la economia. El Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su
dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el Desempefio

de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.

Titulo Il, Capitulo sexto, Art. 66.- Se reconoce y garantizara a las personas: 5.
El derecho al libre desarrollo de la personalidad, sin mas limitaciones que los
derechos de los demas (Nacional, 2008, p. 164).

La Constitucién de la Republica del Ecuador, garantiza en todo su esplendor el

derecho al trabajo de todas las personas, y también hace relevancia en la prohibicion
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de actos discriminatorios en los que mencion la libertad en el desarrollo de la
personalidad de los seres humano; sin embargo la contratacion mediante un estudio
exhaustivo de las aspirantes al cargo no concurre en ningun acto discriminatorio
por encontrarse precautelando la integridad fisica y psicoldgica de la persona al
desarrollarse en un ambiente sano, con una estabilidad laboral y con las garantias

adecuadas su eficaz aporte a la institucion.
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2.4 Categorias Fundamentales

Técnicas seleccion de personal Disefio organizacional

Evaluacion del
desempefio por
competencias

Pruebas de
personalidad

DESEMPERNO
LABORAL

PERSONALIDAD

Influye en ) )
Variable Independiente Variable Dependiente

Gréfico 2: Categorias fundamentales

Elaborado por: Maria José Lalama
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SUBORDINACION CONCEPTUAL VARIABLE INDEPENDIENTE

Elaborado por: Maria José Lalama

Gréfico 3: Subordinacion conceptual variable independiente
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SUBORDINACION CONCEPTUAL VARIABLE DEPENDIENTE

Elaborado por: Maria Jose Lalama'.

Grafico 4: Subordinacion conceptual variable dependiente
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2.4.1 Reclutamiento y seleccion del personal

“Un dicho popular afirma que la seleccion es la eleccion del individuo adecuado
para el cargo adecuado. En un sentido més amplio, escoger entre los candidatos
reclutados los méas adecuados, para ocupar los cargos existentes en la empresa,
tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el Desempefio del personal, asi

como la eficacia de la organizacion (Bachenheimer, 2000, p. 57)”.

Una de las finalidades de este subsistema de talento humano es el aporte
significativo de una persona, como elemento que complementa un equipo orientado
al cumplimiento de objetivos a corto plazo personales como es su satisfaccion y
superacion y a mediano o largo plazo un cumplimiento de metas institucionales por

encontrarse la persona identificada con el objetivo a cumplir.

2.4.1.1 Reclutamiento

“Es el proceso mediante el cual se consigue el personal necesario que retina los
requisitos y exigencias descritas para cada caso, permitiendo y facilitando una

seleccion eficiente y eficaz (Pacheco, 2002, p. 78)”.

“Estos tres elementos determinan en gran medida la efectividad del proceso de
seleccidn. Si se obtiene informes confiables a partir de los anélisis de puestos, si los
planes de capital humano son adecuados y la calidad basica del grupo de solicitantes
es alta, el proceso de seleccion puede llevarse a cabo en condiciones 6ptimas. Hay
otros elementos que también deben ser considerados: la forma limitada de empleo,
los aspectos éticos, las politicas de la organizacion y el marco legal en que se

inscribe toda la actividad de la empresa. (Werther, 2008, p. 119)”.

En un proceso de reclutamiento se empieza en la necesidad de una persona para
cubrir un cargo, la posterior busqueda, y termina cuando se recibe las solicitudes de
empleo. Dentro de un proceso de reclutamiento de personal se debe tomar en cuenta

que la informacion obtenida para saber la necesidad del cargo la suministra la
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descripcion de las puestos de trabajo, asi también se debe considerar la planificacion
de la institucion en cuanto a la contratacion de un profesional para sus planes de

carrera.

2.4.1.1.1 Practica de reclutamiento

“El reclutamiento se préctica de manera directa e indirecta. Es directa cuando la
empresa realiza el reclutamiento por su cuenta, es decir, cuando los candidatos van
a la organizacion para hacer sus tramites. Es indirecta cuando la empresa acude a
alguna oficina de colocacion para que ésta le proporcione el personal ya

seleccionado (Rodriguez, 2007, p. 35)”.

Existen varias formas de reclutar a individuos para formar parte del proceso de
seleccidn de personal, la decision de la manera del reclutamiento tiene mucho que
ver con el cargo a seleccionar, la importancia, la instruccion requerida, la
experiencias y todos aquellos parametros que estipula la organizacion para cubrir
con el cargo, sin olvidar también que los métodos de reclutamiento se diferencian

por el costo que conlleva cada uno de ellos.

2.4.1.1.2 Medios de reclutamiento.

El reclutamiento es basicamente un proceso de comunicacion con el mercado de
trabajo que exige informacion y persuasion. Los medios de reclutamiento son las
diferentes formas o conductos que se utilizaran para enviar el mensaje y atraer a los
candidatos hacia la organizacion. Los medios de comunicacién que por lo general

se usan para el reclutamiento son:

v Larequisicion de personal al sindicato (cuando se utilice ese procedimiento).

v Lasolicitud oral o escrita hecha a trabajadores.

v Lacartay el teléfono.
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v' El periddico

v Laradio y la television.

v" Los folletos y boletines (Rodriguez, 2007, p. 29).

Existen varias formas de dar a conocer a la sociedad de la necesidad de la
empresa de contratar a una persona, la diferencia estd en la misma necesidad y a
quienes debe ir dirigida la informacion para que esta ser eficaz; se debe considerar

los canales para impartir el requerimiento.

Reclutamiento interno

“El reclutamiento interno tiene entre sus ventajas la creacion de un clima
positivo dentro de la organizacién, porque sus integrantes perciben la posibilidad
de ascender y hacer carrera en ella. Otra ventaja es que disminuye la necesidad de
familiarizar al empleado con su entorno; bastard para sus responsabilidades
especificas, sin tener que introducirlo a la cultura organizacional (Werther, 2008, p.
92)”.

El reclutamiento interno es un proceso de movimiento interno de talento humano
que beneficia a la organizacion por su ahorro en la economia y rapidez en el

proceso.

Reclutamiento externo

Entre las desventajas se cuentan: un proceso de reclutamiento externo siempre
es mas costoso, complejo y toma mas tiempo. Ademas, es mas inseguro, pues no se
tiene la certeza de que quien lo ocupara permanezca en el puesto mucho tiempo
(Werther D. , 2008, p. 43)”.
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Las ventajas del reclutamiento externo es que brinda conocimientos, sangre y
perspectivas nuevas. Otro de sus aspectos positivos es que puede ayudar a romper

la cotidianidad que provoca determinadas circunstancias.

2.4.1.2 Laseleccion

La seleccion es la eleccion del individuo adecuado para el cargo adecuado. En
un sentido méas amplio, entre los candidatos reclutados los més adecuados, para
ocupar los cargos existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la
eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de la organizacién de
esta manera, la seleccion busca solucionar dos problemas fundamentales: a.
adecuacion del hombre al cargo b. eficiencia del hombre en el cargo (Chiavenato,
2001, p. 15).

Es aquel andlisis que realiza un profesional para tener la certeza de contratar a
una persona que aporte de manera positiva al equipo de trabajo y ayude al

mejoramiento continuo de la organizacion.

Se encuentran los siguientes métodos de seleccion:

2.4.1.2.1 Por competencias

“Los dias en los que se convocaba a un candidato para una charla del informal,
han terminado, ya que a menudo, el encargado no tenia una idea clara de lo que
buscaba. En muchas ocasiones, se argumentaba que buscaban ‘la persona adecuada’
o ‘alguien hecho de la materia adecuada’. Como se puede apreciar, estos criterios
de seleccion, se encuentran muy lejos de los criterios objetivos deseables para el
beneficio, tanto del individuo como de la empresa, ya que se basaban totalmente en
las percepciones subjetivas y personales de quienes estaban a cargo de dicha

seleccién y contratacion.

Las estrategias utilitarias para una seleccién por competencias es primero

identificar los requerimientos criticos del puesto, como segundo paso usar el
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comportamiento pasado para predecir el comportamiento futuro, dentro del tercer
paso es estructurar los elementos de seleccion en un sistema de manera
sistematizada, el paso numero cuatro es instaurar técnicas y habilidades que hagan
eficaces la entrevista de trabajo haciéndola un encuentro que evidencie maneras de
ser y proceder del candidato, como Gltimo paso se debe comprometer a varios
entrevistadores en sesiones organizadas de intercambio de informacion para tener

una vision mas abierta del aspirante al cargo (Villanueva, 2006, p. 85).

Para la seleccion por competencia es importante sefialar que se necesita criterios
profesionales a cerca de la necesidad de la empresa en ese puesto de trabajo basado
en las experiencia que brinda la relacién de la persona con el cargo y en lo que se
quiere lograr con la vinculacion de este profesional al equipo de trabajo; definiendo
cuales son los elementos tanto profesionales como psicoldgicos que se debe

encontrar en una persona para sea Util para lograr los objetivos institucionales.

2.4.1.2.2 Proceso de selecciéon de personal

El objetivo del proceso de seleccion de personal es analizar las caracteristicas y
circunstancias de los aspirantes a un puesto de trabajo para elegir, entre una
multitud, a la persona que mejor desemperfie las funciones encomendadas, que
necesita la empresa para cubrir dicho cargo. Es considerable tomar en cuenta que
no se suele elegir al mejor candidato en términos absolutos, sino al que méas y mejor

se ajuste a las caracteristicas del puesto solicitado.

Entre las principales alternativas de procesos de seleccidn se encuentran:

v" Seleccion en una sola etapa. Las decisiones se basan en los resultados de
una sola técnica de seleccion, que puede ser entrevista o una prueba de
conocimiento. Es el tipo mas sencillo e imperfecto de seleccionar
personal.

v" Seleccion secuencial en dos etapas. Proceso empleado cuando la
informacidn estudiada es el primer paso se juzga insuficiente para aceptar

o0 rechazar al aspirante. Su objetivé es mejorar la eficiencia del programa
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de seleccion mediante el plan secuencial, que permite al responsable de
la seccion aplicar al candidato otra técnica selectiva. En la seleccion
secuencial en dos etapas se exige una decision definitiva después de la
segunda etapa. Es un proceso sencillo de seleccion de personal, sujeto a
errores y distorsiones.

v" Seleccion secuencial en tres etapas. Proceso de seleccion que incluye una
secuencia de tres decisiones tomadas con base en tres técnicas de
seleccion.

v" Seleccion secuencial en cuatro o mas etapas. Emplea mayor cantidad de
técnicas de seleccion. La estrategia de seleccion secuencial siempre es en
términos utilitarios, superior a la seleccion en una sola etapa. La principal
ventaja de los planes secuenciales radica en la disminucién del costo de
la obtencion de la informacion, que se efectuara por etapas, segun la
necesidad del caso. Los métodos secuenciales se recomiendan cuando las
pruebas son muy costosas, como en el caso de las pruebas que exigen
examenes Yy evaluaciones individualizados. Si no estuviesen de por
medio los gastos en la obtencion de informacion, seria preferible aplicar
el conjunto de pruebas a todos los candidatos, sin hacer distincién y sin
importar el tamafio ni la extension (Chiavenato, 2001, p. 15).

Las etapas de la seleccion de personal tienen relacion con la complejidad que
requiere el proceso acorde al cargo que necesita la organizacion, para tener un
convencimiento de que el aporte que va a generar la persona que ingresa va a ser el
indicado, que ayude a la institucion con su desempefio favorable y que la persona
se identifique con la organizacién facilitando el eficaz desenvolvimiento dentro de

su lugar de trabajo.

2.4.2  Técnicas de Seleccion

Una vez obtenida la informacién acerca del cargo que se debe ocupar, el
paso siguiente es la eleccion de las técnicas de seleccion mas adecuadas para
conocer y escoger a los candidatos apropiados. Las técnicas de seleccion pueden

clasificarse en cuatro grupos (Chiavenato, 2001, p. 16):
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Cada cargo exige ciertas técnicas para esclarecer y tener un claro panorama
de lo que es necesario en cuanto a competencias tanto personales como
profesionales para un determinado cargo, es por esto que existen diferentes

herramientas de analisis.

2.4.2.1 Entrevista de Seleccion

Es la técnica de seleccién més utilizada por pequefias, medianas y grandes
empresas. Aungue carezca de bases cientificas y sea la técnica de seleccion mas
subjetiva e imprecisa, la entrevista personal es el factor que mas influye en la
decision final respecto de la aceptacion o rechazo de un candidato al empleo.
La entrevista de seleccidn tiene otras aplicaciones en el reclutamiento, la
seleccion de personal, la asesoria y la orientacion profesional, la evaluacién del
desempefio, la desvinculacién, etc. En todas estas aplicaciones, la entrevista de
seleccion debe ser conducida con gran habilidad y tanto para que pueda producir
los resultados esperados. La entrevista es el método méas utilizado en la
seleccion de personal, a pesar de la subjetividad y la imprecision que reviste
(Chiavenato, 2001, p. 16).

Esta herramienta es de comun uso dentro de las organizaciones por ser la
gue menos conocimientos técnicos exigen, es llevada a cabo bajo parametros
generales y va tomando forma en el transcurso de la misma por tener un tinte
de espontaneidad sin dejar de lado su respectiva estructuracién acorde a la

necesidad de la organizacion.

2.4.2.2 Pruebas de Conocimiento o de Capacidad

Las pruebas de conocimiento o de capacidad son instrumentos para evaluar
con objetividad los conocimientos y habilidades adquiridos mediante el estudio,
la practica o el ejercicio. Buscan medir el grado de conocimientos profesionales
0 técnicos exigidos por el cargo (nociones de contabilidad, informatica, ventas,

tecnologia, produccidn, etc.) o el grado de capacidad o habilidad para ejecutar
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ciertas tareas (pericia del conductor de camion, la telefonista, la digitadora, el
operador de maquinas, etc.) (Chiavenato, 2001, p. 18).

Saber el nivel de conocimientos y capacidades que brinda cada aspirante a
la organizacion es de vital importancia, porque se analizara el aporte técnico
que tendra la organizacion en la contratacion, informacion que es recabada por
la parte especifica de la organizacion es decir dichas pruebas son estructuradas
cuidadosamente por personal altamente capacitado a cerca de materia que nos
brindarad un panorama mas amplio a cerca de los conocimientos especificos que

la organizacion necesita.

2.4.2.3 Pruebas Psicométricas

El término designa un conjunto de pruebas que se aplica a las personas para
apreciar su desarrollo mental, sus actitudes, habilidades, conocimientos etc. La
prueba psicométrica es una medida de desempefio 0 de ejecucion, ya sea
mediante operaciones intelectuales o manuales, de seleccion o escritas. En
general se utiliza para conocer mejor a las personas con mira a tomar la decision
de admision, orientacién profesional evaluacion profesional, diagnostico de
personalidad, etc. Las pruebas psicométricas constituyen una medida objetiva y
estandarizada de muestra del comportamiento de las personas. Su funcién es
analizar dichas muestras examinarlas en condiciones estandarizadas y

compararlas con patrones estadisticos (Chiavenato, 2001, p. 24).

Los andlisis psicométricos, determinan el desarrollo de nuestras capacidades
mentales para orientar al mejoramiento profesional mediante la persona
contrata, con este estudio se sabra con mayor especificidad la orientacion en
cuanto habilidades, capacidades, conocimiento entre otras que tiene cada
aspirante al cargo, informacién que sirve para la seleccion de una persona con
potencial mental, estudio necesario para un posterior plan de carrera que
mejorara profesionalmente al colaborador, que a su vez brinda mayor aporte

para el cumplimiento de las metas empresariales.
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2.4.2.4 Pruebas de personalidad

Estas pruebas sirven para analizar los diversos rasgos de la personalidad,
sean determinados por el caracter (rasgos adquiridos o fenotipicos) o por el
temperamento (rasgos heredados o genotipicos). Un rasgo de personalidades es
una caracteristica marcada que distingue a una persona de las demas. Las
pruebas de personalidad son genéricas cuando revelan rasgos generales de la

personalidad, a manera de sintesis (Chiavenato, 2001, p. 30).

Los andlisis de la personalidad se fundamentan en la necesidad de las
organizaciones en tener una ambiente estable y con aras al desarrollo y mejora
continua, que favorezcan el buen desenvolvimiento de los colaboradores dentro
de ella, sabiendo que la personalidad es aquel elemento del individuo que rige

nuestro comportamiento dentro y fuera de la organizacion.

2.4.3 Personalidad

“La personalidad son aquellos aspectos relativamente estables y duraderos de los
individuos que los distinguen de otras personas y que los hace unicos, pero que al

mismo tiempo permite una comparacién entre individuos (Gross, 1998, p. 62)”

Otros la definen como “Es el conjunto de caracteristicas psicologicas del
individuo que determinan su comportamiento habitual con los otros y que le
confieren un estilo particular en sus formas de sentir, pensar, comportarse, enfrentar
los conflictos internos y externos, defenderse de las situaciones angustiantes, y
verse a si mismo dentro de un marco bioldgico de aprendizaje, dindmico y social,
pero constituido en la adultez como un sistema permanente de rasgos de dificil
modificacion (Gomez, 2008, p. 49)”

La personalidad es el papel que desarrollamos en la vida, es el personaje que
hemos heredado y aprendido a ser en nuestra vida; se entiende como el cumulo de
caracteristicas 0 modelos de sentimientos, actuaciones y pensamientos que

desembocan en comportamientos, es decir, son los comportamientos o , habitos
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que afloran la conducta de cada individuo frente a distintas situaciones
distinguiendo a un individuo de cualquier otro haciéndolo diferente a los demaés.

2.4.3.1 Test de personalidad durante el proceso de seleccion de personal.

“En muchos procesos de seleccidn, ademas de la entrevista, tienes que realizar
una serie de test psicoldgicos que te evalian como profesional y como persona.
Estos test se realizan para medir habilidades y aspectos de tu personalidad que méas

influyen en tu futura adaptacion a la empresa y rendimiento (Barén, 2016, p. 37)”.

La finalidad de este tipo de estudios es saber cual sera el aporte personal que
tienen los aspirantes al cargo, hacia la empresa; es decir cudl seré su actitud frente

a la cotidianidad del trabajo dentro de la organizacion.

Estas pruebas son de gran ayuda por el alcance de sus contenidos, como y qué
evalla con ellas. Hay que tener presente que la importancia de estos reactivos es
determinante en el proceso de seleccion en funcion del puesto de trabajo,

contandose con los siguientes:

A. Test de personalidad

Son pruebas que tratan de averiguar las principales caracteristicas de la
personalidad para deducir la adaptabilidad al puesto de trabajo ofertado. Buscan
detectar la forma de ser del candidato en factores como la adaptacion a los cambios,
capacidad de iniciativa, tolerancia a la presion, expectativas, empatia, persuasion,

respuestas en situaciones de crisis, madurez y motivacion, estabilidad emocional.

Aqui encontraremos algunos de test de personalidad gratuitos en Internet muy

usados por empresas para uso:
e Test de personalidad. (psicoactiva)

e Test de personalidad los cinco grandes.
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e Test personalidad de 16 factores.
e Test de autoestima.
e Test de asertividad (Baron, 2016, p. 59).

El estudio de la personalidad en cuanto al trabajo se enfoca, en el resultado del
individuo frente a los hechos que sucedan en la organizacion, su reaccion, su
resolucion, su actitud que presente para mejorar o solucionar dicho hecho que es lo

que toda organizacién busca en un colaborador.

B. Test de psicotécnicos

Los test psicotécnicos, test de inteligencia o test de aptitudes buscan evaluar en
relacion al puesto de trabajo tus capacidades y aptitudes intelectuales, como la
inteligencia general, la memoria, la percepcion, la atencion, capacidades verbales,
numericas, administrativas, de razonamiento, entre otras. Normalmente
son cuestionarios tipo test que te permiten escoger entre varias respuestas y suelen

tener un tiempo limite su realizacion (Baron, 2016, p. 46).

Estos reactivos suelen conformarse por preguntas numerosas y que hace que sea
dificil mantener el nivel de concentracidn que exige este tipo de test por el tiempo

gue demanda.

A continuacion se muestran algunos ejemplos de este tipo de test para que

practiquéis:

e Test de inteligencia (1Q)

e Test de series (numéricas y alfanuméricas)
e Test con resolucion razonada.

e Test de capacidad administrativa (Baron, 2016, p. 62).
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El andlisis en el aspecto psicométrico determina las diferentes capacidades
mentales que el individuo ha desarrollado y que aportan con el mejoramiento del
equipo de trabajo, de forma intelectual y brindando a su vez para el colaborador,
ascensos, mejores beneficios economicos acorde a una correcta politica salarial, e
incluso planes para generar capacidades explotadas en su totalidad mediante planes

corporativos de capacitacion.

2.4.3.2 Temperamento (psicologia)

El temperamento es la peculiaridad e intensidad individual de los afectos
psiquicos y de la estructura dominante de humor y motivacion. Es la manera natural
con que un ser humano interactda con el entorno. Puede ser hereditario y no
influyen factores externos (solo si esos estimulos fuesen demasiado fuertes y
constantes); es la capa instintivo-afectiva de la personalidad, sobre la cual la
inteligencia y la voluntad modelaran el caracter (en el cual si influye el ambiente);
ocupa también la habilidad para adaptarse, el estado de &nimo, la intensidad, el nivel
de actividad, la accesibilidad, y la regularidad; el temperamento es la naturaleza
general de la personalidad de un individuo, basada las caracteristicas del tipo de

sistema nervios (Baron, Casta, & Ordofies, 2008, p. 71).

Médicos de la antigliedad como Hipdcrates y Galeno distinguian cuatro tipos de
temperamentos, considerados como emanacion del alma por la interrelacion de los
diferentes humores del cuerpo: sanguineos, las personas con un humor muy
variable; melancélicos, personas tristes y sofiadoras; coléricos, personas cuyo
humor se caracterizaba por una voluntad fuerte y unos sentimientos impulsivos, en
las que predominaba la bilis amarilla y blanca, y flematicos, personas lentas y
apaticas, a veces con mucha sangre fria, en las cuales la flema era el componente

predominante de los humores del cuerpo (Bardn, 2016, p. 52).

Entonces, consideraremos al temperamento, como base sobre la cual trabajara el
ambiente, es aquella parte de la personalidad que no se puede cambiar, por ser
heredada acorde a los genes dominantes de nuestros ascendentes, sin embargo el

temperamento no es dominante en relacién a la personalidad, considerando que el
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hombre es un ser naturalmente social quien interactda con el ambiente para ser

aceptado, relacion que podria cambiar el temperamento visto en las actitudes.

2.4.3.3 Caracter

Es un conjunto de reacciones y habitos de comportamiento que se han adquirido

durante la vida y que dan especificidad al modo de ser individual.

Junto con el temperamento y las aptitudes configuran la personalidad de un
individuo. Con esta nocion se hace referencia a disposiciones permanentes,

profundas y dificilmente modificables.

El carécter no se manifiesta de forma total y definitiva en la infancia, sino que
pasa por distintas fases hasta alcanzar su completa expresion al final de la
adolescencia. En cierto modo, y en tanto que aprendido, uno es responsable de su
propio caracter; de ahi que el concepto se vea muchas veces tefiido de una
valoracion moral (se ha calificado como bueno o malo) y haya sido objeto de
reflexion en la educacion. Los tipos de caracter son:

a) Nervioso

El tipo de carécter nervioso cambia continuamente de intereses y de ocupacion.
Este tipo de caracter se entusiasma con lo nuevo, pero este sélo busca de ello lo que
es practico, le falta orden, disciplina y perseverancia en las cosas. Tiene una
voluntad débil, es inestable, sociable, carifioso y extrovertido.

En cuanto a su inteligencia, le cuesta la comprension, la memorizacion y el
razonamiento l6gico de las cosas. Es perezoso, distraido. Trabaja solamente cuando

la tarea coincide con sus intereses momentaneos.

b) Sentimental
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Es muy sensible, timido, pesimista. El busca el aislamiento y la soledad. Es
rencoroso, dificil de reconciliar. Se desmoraliza radpidamente, es inseguro; en el

trabajo es lento e indeciso.

En cuanto a su inteligencia: es reflexivo, se centra en los objetos es muy
abstraido. Le gusta hacer las cosas bien, pero se desalienta pronto ante las

dificultades y tiene problemas para adaptarse a cosas nuevas.

c) Colérico

Siempre vive ocupado en cosas. Es un atrevido para hacer cosas nuevas. Debido
a sus arrebatos, improvisa, se precipita, despilfarra energia y cae en la dispersion.

Abandona las cosas cuando aparece algun peligro. Es un extrovertido.

En cuanto a su inteligencia: le gustan las cosas concretas, inmediatas, y técnicas.

Comprende con rapidez y es bueno para improvisar. Se tensiona facilmente.

No le gusta sintetizar las cosas. Posee una escasa capacidad para adquirir nuevos
conocimientos. Es poco disciplinado en su trabajo. Le gusta el trabajo en equipo

individual. Cambia frecuentemente de actividad y no termina lo que empezé.

d) Apasionado:

Posee una gran memoria e imaginacién, tiene una gran capacidad de trabajo,
vive siempre ocupado, tiene aficion al estudio y le gusta todo tipo de tareas, prefiere
trabajar sélo, estudia de forma ordenada y metddica, se destaca en lectura, historia,

redaccion y matematicas, le interesa lo social, lo religioso y politico.

e) Elsanguineo:

Es muy poco sensible, so6lo le mueven los resultados a corto plazo, tiene
tendencia a mentir para conseguir lo que quiere, es cerebral, piensa todo friamente,

es optimista, social y extrovertido, es curioso, le gusta tocar todo, se adapta bien a
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cualquier ambiente, aunque es trabajador, se deja llevar por la superficialidad y la
chapuceria.

f) Flematico

Es reposado y tranquilo, es reflexivo y callado, muy ordenado, le gusta trabajar
solo, es puntual y se preocupa por la exactitud de todas las cosas, la inteligencia del
flematico es lenta, pero profunda, tiene una buena aptitud para comprender lo

esencial de las cosas, es docil y metddico.

g) Amorfo:

Es perezoso, su vida es dormir y comer, es poco original, se deja llevar por el
ambiente, es despilfarrador, impuntual y carece de entusiasmo, es social y
extrovertido, razona con mucha lentitud y analiza las cosas de forma superficial,

huye de cualquier esfuerzo, suele aplazar las tareas, es torpe y desordenado.

h) Apético:

Es cerrado en si mismo, es melancolico, es irreconocible y testarudo, es
perezoso, rutinario, pasivo e indiferente, carece de estimulo y actividad, es un pobre
de ideas, es apético y poco interesado en actividades (Baron, Casta, & Ordofies,
2008, p. 40).

El caracter es aquella parte de la personalidad que cubre el temperamento, es
adquirida, se desarrolla acorde al ambiente en el que el ser humano se desenvuelve,
no solamente su infancia sino toda su vida, sin embargo en los primeros afios el
hombre aprendera gran parte de su proceder, formando un ser diferente siempre, no
buenos ni malos sino diferentes, por ser un conjunto de tanto de vivencias como

herencias que son aquellos aspectos que influyen en la personalidad.
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2.4.4  Diseflo organizacional:

Es un proceso, donde los directivos toman decisiones y trazan estrategias, donde
los miembros de la organizacion ponen en practica dicha estrategia. Es un conjunto
de medios que maneja la organizacion con el objeto de dividir el trabajo en
diferentes tareas y lograr la coordinacion efectiva de las mismas. De esta manera,
puede realizarse un esfuerzo coordinado que lleve a la obtencion de objetivos,
definiendo las relaciones y aspectos mas o estables de la organizacion. Ademas
permite que los directivos dirijan la vista en dos sentidos; hacia el interior de su

organizacion y hacia el exterior de esta (Angel, 2005, p. 17).

La idea esencial del disefio organizacional, es el levantamiento de una base con
puestos de trabajo, procesos, cultura y nivel de evolucion de la institucién, con el
objetivo de alcanzar la productividad mediante la organizacion y distribucion
coordinada del trabajo dentro de un equipo. Buscando eficacia y eficiencia dentro
de los miembros de la institucion facilitando los logros por alcanzar.

2.45  Desempefio Laboral

Son las acciones o comportamientos observados en los empleados que son
relevantes el logro de los objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que un
buen desempefio laboral es la fortaleza més relevante con la que cuenta una

organizacion (Chiavenato, 2001, p. 48).

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 (Bitle, 2000,
p. 23).

El desempefio esta influenciado por cuatro factores: la motivacion, habilidades

y rasgos personales (Ghiselli, 1998, p. 7).

Por tanto, el desempefio se relaciona con las habilidades y conocimientos que

apoyan las acciones del trabajador que se reflejan en su cotidianidad, que estan
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orientados al cumplimiento de objetivos de la empresa. Es aquella medida del
trabajo hecho de manera eficiente y eficaz, podria considerarse como el nivel de

cumplimiento de cada colaborador.

2.4.5.1 Factores que influyen o intervienen en este desempefio laboral

o La motivacion: la motivacion por parte de la empresa, por parte del
trabajador y la econdmica. El dinero es un factor que motiva a los trabajadores, y

hay que tenerlo muy en cuenta también si se trabaja por objetivos.

o Adecuacion / ambiente de trabajo: es muy importante sentirse comodo en
el lugar de trabajo ya que esto nos da mayores posibilidades de desempefiar nuestro
trabajo correctamente. La adecuacion del trabajador al puesto de trabajo consiste en
incorporar en un puesto de trabajo concreto a aquella persona que tenga los
conocimientos, habilidades y experiencia suficientes para desarrollar con garantias
el puesto de trabajo y que ademas, esté motivada e interesada por las caracteristicas

del mismo.

o Establecimiento de objetivos: el establecimiento de objetivos es una buena
técnica para motivar a los empleados, ya que se establecen objetivos que se deben
desarrollar en un periodo de tiempo, tras el cual el trabajador se sentira satisfecho
de haber cumplido estos objetivos y retos. Deben ser objetivos medibles, que
ofrezcan un desafio al trabajador pero también viables.

o Reconocimiento del trabajo: el reconocimiento del trabajo efectuado es
una de las técnicas mas importantes. Los empleados suelen quejarse frecuentemente
de que cuando hacen un trabajo especialmente bien, el jefe no lo reconoce. Sin
embargo el primer error si. Esta situacion puede desmotivar inmediatamente incluso
al mejor de los trabajadores. Decir a un trabajador que esta realizando bien su
trabajo o mostrarle su satisfaccion por ello no sélo no cuesta nada sino que ademas

lo motiva en su puesto ya que se siente util y valorado.
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o La participacion del empleado: si el empleado participa en el control y
planificacion de sus tareas podra sentirse con mas confianza y también se encuentra
que forma parte de la empresa. Ademéas quien mejor que el trabajador para
planificarlo ya que es quien realiza el trabajo y por lo tanto quien puede proponer

mejoras 0 modificaciones mas eficaces.

o La formacion y desarrollo profesional: los trabajadores se sienten mas
motivados por su crecimiento personal y profesional, de manera que favorecer la
formacion es bueno para su rendimiento y es fundamental para prevenir riesgos de
naturaleza psicosocial. Las ventajas son la autoestima, la satisfaccion Laboral,
mejor Desempefio del puesto, promocion (Suarez, 2011, pag. 36).

Son varios los aspectos a considerar para la enmarcacién de un desempefio
laboral optimo sin embargo se ah considera algunos de los mas relevantes, mismos
que hacen referencia a la manera de ser y de proceder el colaborador, sin olvidar
como afecta el ambiente de trabajo en el ser humano; componentes que hacen
referencia a los rasgos de personalidad que se tiene y como asimilamos el mundo,
sin embargo estos elementos general la relacion de satisfaccion laboral que se da
entre la persona y el cargo que desempefia. Ambitos a considerar dentro del presente
estudio.

2.4.5.2 Caracteristicas del Desempefio Laboral

Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los conocimientos,
habilidades y capacidades que se espera que una persona aplique y demuestre al
desarrollar su trabajo. Tomandose como las importantes para determinar un

desempefio laboral las siguientes:

o Adaptabilidad: Se refiere a la mantencion de la efectividad en diferentes

ambientes y con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas.

o Comunicacion: Se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de manera

efectiva ya sea en grupo o individualmente. La capacidad de acuerdo el lenguaje o
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terminologia a las necesidades del receptor. Al buen empleo de la gramatica,

organizacional y estructura en comunicaciones.

o Iniciativa: Se refiere a la intencion de influir activamente sobre los
acontecimientos para alcanzar los objetivos. A la habilidad de provocar situaciones
en lugar de aceptarlas pasivamente. A las medidas que toma para lograr los

objetivos més alla de lo requerido.

o Conocimientos: Se refiere al nivel alcanzado de conocimientos técnicos o
profesionales en areas relacionadas con su area de trabajo. A la capacidad que tiende
de mantenerse al tanto de los avances y tendencias actuales en su capacidad de

experiencia.

o Trabajo en equipo: Se refiere a la capacidad de desenvolverse eficazmente
en equipos, grupos de trabajo para alcanzar las metas de la organizacion,

contribuyendo y generando un ambiente que permite el consenso.

o Desarrollo de talentos: Se refiere a la capacidad de desarrollar las
habilidades y competencias de los miembros de su equipo, planificando actividades

de desarrollo efectivas, relacionadas con los cargos actuales y futuros (Flores, 2011,
pag. 27).

Varias son las evidencias que el desempefio laboral tiene en un individuo al
momento de enfrentar ciertos hechos dentro de la organizacion, son aquellos
comportamientos que favorecen al positivo desarrollo de la funcionalidad tanto de
forma individual como de forma colectiva, y aportan de manera indicada, a la

organizacion.

2.4.5.3 Métodos del Desempefio Laboral

“El desemperfio laboral es un proceso estructural y sisteméatico para medir,
evaluar e influir sobre los atributos comportamientos y resultados relacionados con

el trabajo, asi como el grado de absentismo, con el fin de descubrir en qué medida
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es productivo el trabajador y si podrd mejorar su rendimiento a futuro” (Matos &
Caridad, 2009, p. 63).

Para el proceso de evaluacion de personal, pueden utilizarse varios sistemas o
métodos de evaluacién del Desempefio o estructurar cada uno de éstos, en un
método de evaluacion adecuado al tipo y a las caracteristicas de los evaluados. Esta
adecuacion es de importancia para la obtencion de resultados.

La evaluacion del desempefio es la forma mas usada para estimar o apreciar el

desenvolvimiento del individuo en el cargo y su potencial de desarrollo.

La evaluacion del desempefio es: “El proceso continuo de proporcionar a los
subordinados, informacion sobre la eficacia con que estan efectuando su trabajo

para la organizacion” (Stoner, 2000, pag. 9).

El método es una herramienta, y no un fin en si misma. Es un medio para obtener
datos e informacion que puedan registrarse, procesarse y canalizarse para mejorar
el desempefio humano en las organizaciones. En el fondo, la evaluacion del
desempefio laboral solo es un buen sistema de comunicaciones que actla en sentido

horizontal y vertical en la empresa.

Dentro de los métodos del desempefio laboral tenemos cuatro tipos:

o Desempefio Laboral de 90°: En la evaluacion de 90° se combinan objetivos
y competencias. ElI cumplimiento de objetivos se relacionan con aspectos

remunerativos y las competencias se evaltan para su desarrollo.

o Desempefio Laboral de 180°: Se combinan la redicion realizada por el jefe
inmediato o supervisor y la autoevaluacion del trabajador en el cumplimento de los

objetivos y competencias propias del puesto y el rendimiento del trabajador.

o Desempeiio Laboral de 270°: La evaluacion de 270° fue desarrollada con

la intencion de eliminar la subjetividad que puede producirse como resultado de una
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evaluacion de 90 o 180 grados respectivamente, en esta evaluacion le mide al
trabajador su superior, existe una autoevaluacion e interviene un factor mas de
medicion que puede ser la evaluacion de los subordinados si existen en su cargo de
trabajo subordinados, o por los pares que son sus comparieros del equipo de trabajo

0 quienes se encuentran en el mismo nivel de responsabilidad.

o Desempefio Laboral de 360°: La evaluacion de 360° también es conocida
como evaluacion integral es una herramienta cada dia més utilizada por las
organizaciones mas modernas. Como el nombre lo indica, la evaluacion de 360°
pretende dar a los empleados una perspectiva de su desempefio lo mas adecuada
posible, al obtener aportes desde los angulos: supervisores, compafieros,
subordinados, clientes internos etc. Si bien en su inicio esta herramienta sélo se
aplicaba para fines de desarrollo, actualmente esta utilizandose para medir el
Desemperio, para medir competencias y otras aplicaciones administrativas (Stoner,
2000, pag. 11).

o Evaluacion de Desempefio por Competencias.

Para el desarrollo de los recursos humanos es importante tener claro que para
una empresa el recurso mas importante es el empleado, porque de éste dependera
en gran medida la imagen y futuro de la misma. Es bien sabido entre los expertos
en dicha materia, que esta afirmacion se ha discutido, pero en las nuevas
generaciones de gerentes esta, hacer que esto deje de ser solo una teoria y que se
empiece a aplicar nuevos patrones para un mejor desarrollo de los recursos

humanos, y junto a esto, la prosperidad de la economia a escala mundial.

Los diferentes analisis del desempefio buscan cuantificar el trabajo desempefiado
en cada cargo, verificando tanto su proceder individual como el aporte profesional
al equipo de trabajo, por parte de diferentes angulos para lograr imparcialidad y
resultados veraces; sin embargo la aplicacion de estas diferentes herramientas de
analisis se elegiran de acuerdo a la necesidad del examinador y por supuesto del

cargo al que se va aplicar la evaluacion.
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En general cualquier evaluacion de desempefio debe generar un ambiente en el
que el colaborador sea participe de la ayuda que brinda este proceso para mejorar
su desempefio. No debe ser una herramienta para calificarlo si el resultado es malo
0 bueno porque no es la finalidad del estudio sino mas bien dar cumplimento a
objetivos conjuntamente como colaborador y como institucion. Lograr que la
evaluacion deje de ser un evento dificil y tedioso no es facil, pero tampoco
imposible. La clave para lograrlo es planear adecuadamente e involucrar con la

informacién y formacion adecuada a todos los colaboradores.

2.4.5.4 Objetivos del desempefio laboral

La evaluacién del desempefio no es por si misma un fin, sino un medio, para
mejorar los resultados de los recursos humanos de la empresa. Para alcanzar este
objetivo bésico, la evaluacion del desempefio intenta alcanzar diversos objetivos

intermedios. Estos son:

1.- Adecuacion del individuo al cargo.

2.- Entrenamiento.

3.- Promociones.

4.- Incentivo salarial por buen Desempefio.

5.- Mejoramiento de las relaciones humanas entre superiores y subordinados.
6.- Auto perfeccionamiento del empleado.

7.- Informaciones basicas para la investigacidn de recursos humanos.

8.- Estimacion del potencial del desarrollo de los empleados.

9.- Estimulo a la mayor productividad.

10.- Oportunidad de conocimiento de los patrones de Desempefio de la empresa.

11.- Retroalimentacion de informacion al propio individuo evaluado.
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12. Otras decisiones de personal, como transferencias, licencias, etc.

En resumen, los objetivos fundamentales de la evaluacion del Desempefio pueden

presentarse de tres maneras:

e Permitir condiciones de medicion del potencial humano en el sentido de
determinar su plena aplicacion.

e  Permitir el tratamiento de los recursos humanos como un recurso basico de la
empresa y cuya productividad puede desarrollarse indefinidamente,
dependiendo de la forma de administracion.

e Dar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participacion a
todos los miembros de la organizacion, teniendo en cuenta, den una parte, los
objetivos empresariales y, de otra, los objetivos individuales (Iturralde, 2011,
p. 25).

El objetivo de la evaluacién de desempefio es identificar el valor del trabajo
realizado por el colaborador dentro de la organizacion, también es necesario para
analizar el nivel competitivo de la organizacion ya que el conjunto de todos los
cargos con buen desempefio refleja eficiencia y logro de los objetivos de las
unidades y de la empresa en su conjunto. Permite a su vez establecer criterios y
estandares para identificar la productividad de los trabajadores para implementar

politicas salariales y de compensaciones, basadas en el desempefio.

2.5 Hipotesis

Siendo HO nuestra hipotesis nula, y H1 nuestra hipotesis afirmativa

HO= La personalidad en el desempefio laboral no influye en el personal

administrativo de la Universidad Regional Autonoma de los Andes.

H1= La personalidad en el desempefio aboral influye en el personal administrativo

de la Universidad Regional Autonoma de los Andes.
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2.6 Sefalamiento de variables

2.6.1 Variable Independiente

Personalidad.

2.6.2 Variable Dependiente

Desempefio Laboral
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CAPITULO 11l

METODOLOGIA

3.1 Enfoque de la Investigacion

Este enfoque es especificamente cualitativo porque se va a trabajar en busca de
la comprension de los hechos y estudiar la influencia de la personalidad en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Auténoma de los

Andes, desde el marco de referencia de los actores directos de la investigacion.

La investigacion esta basada en el paradigma cualitativo teniendo en cuenta el
conocimiento fundado en la realidad sobre la influencia de la personalidad en el
Desempefio Laboral del personal administrativo de la Universidad Auténoma de

los Andes

3.2 Modalidad Basica de la Investigacion

Esta investigacion se desplegara en base a metodologias que permitan observar
de mejor manera los fenémenos que afectan al personal de la institucién en su
proceso de seleccion que a su vez se ve reflejado en el Desempefio de los

colaboradores.
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3.2.1 Investigacion de Campo

Para la elaboracion del presente proyecto serd necesario realizar una
investigacion de campo ya que proporciona informacion primaria para se acudira
a la Universidad Regional Auténoma de los Andes matriz Ambato, la cual es mi
realidad de estudio para adquirir informacion sobre el problema a ser investigado,

por medio de la observacion en la aplicacion tanto de la encuesta como la del test.

3.2.2 Investigacion Bibliografica o Documental

El presente proyecto se basara en la investigacion bibliografica la cual nos
ayudard a obtener informacion, primaria a través de libros, revistas y folletos
conjuntamente el investigador debera acudir a documentos cientificos tales como;
revistas, informes técnicos, tesis de grado, monografias, Internet, y toda aquella

informacion que se requiera.

3.3 Tipo de Investigacion

Para la ejecucion de la presente investigacion se aplicara los siguientes tipos de

investigacion:

3.3.1 Investigacion Exploratoria

Se visitd a la institucion para la recoleccion de la informacion que fue dtil a la

solucion del problema.

3.3.2 Investigacion Correlacional

Se examind la relacion entre las variables, y a su vez se midio estadisticamente
la influencia de las variables; es decir, la consecuencia que tuvo la personalidad

sobre el desempefio laboral.
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La utilidad de este tipo de investigacion es saber como se puede comportar un
concepto o conociendo el comportamiento de otra u otras variables relacionadas
con el tema del desempefio laboral de la Universidad Regional Autdnoma de los
Andes.

3.4 Poblacion y muestra

El presente trabajo de investigacién esta constituido por 45 personas del
personal administrativo de la Universidad Regional Autonoma de los Andes. En
virtud se trabajard con todo el universo sin que sea necesario sacar muestras

representativas.

Cuadro 1: Unidades de poblacion

Poblacion Frecuencia Porcentaje

Personal de

N - 45 100%
administracion

Total 45 100%

Elaborado por: Maria José Lalama
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3.5 Operacionalizacion de la Variables

3.5.1 Variable Independiente: La personalidad

Cuadro 2: Variable Independiente la personalidad

encomendadas?
¢Le agrada trabajar con sus
comparieros?

Conceptualizacion Dimensiones Indicadores Items Basicos Técnicas e
Instrumentos
La personalidad ¢Considera que la personalidad
Patrones Caracter aporta a su comportamiento en la
Patrones de Comportamiento institucion?
pensamientos ¢Fueron analizadas las
caracteristicos que caracteristicas de su personalidad
persisten a través del en el proceso de seleccion dentro
tiempo y de las de su contratacion? Encuesta: Dirigida al
situaciones y que Nifiez personal administrativo
distinguen a una Adolescencia ¢Su crecimiento personal ha de la  Universidad
persona de otra. Tiempo Adultez contribuido a su crecimiento regional Auténoma de los
profesional? Andes.
Morris(1992) ¢ Esta satisfecho con sus logros
profesionales?
Originalidad ¢ Se siente motivado para realizar
Distincion las funciones que le fueron

Elaborado por: Maria José Lalama
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3.5.2 Variable dependiente: Desempefio laboral

Cuadro 3: Variable dependiente Desempefio laboral

Conceptualizacion Dimensiones Indicadores Items Bésicos Técnicas e Instrumentos
Desempefio laboral Capacidad Conocimientos | ¢Sus conocimientos aportan a la
Habilidades realizacion de sus funciones?
La capacidad que tiene ¢ Existe algun sistema de
una persona al momento evaluacion sobre sus
de realizar una actividad competencias laborales?
de manera eficiente y
eficaz en un puesto de ¢ Los objetivos de su cargo
trabajo, aunado al nivel | Eficiencia Objetivos fueron dados a conocer de Encuesta: Dirigida al personal
de incentivos forma clara? administrativo de la
motivadores que la ¢Cumple los objetivos Universidad Regional
empresa le brinde al encomendados a su cargo? Auténoma de los Andes.
empleado para su
bienestar personal y Forma de ¢Le capacitan periédicamente
grupal (Matos & Eficacia cumplimiento de | para el cumplimiento de los
Caridad, 2009) objetivos objetivos institucionales?
cumplidos ¢ Cree usted que se debe medir
la eficiencia de los trabajadores
en las labores encomendadas?

Elaborado por: Maria José Lalama
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3.6 Técnicas e Instrumentos

3.6.1 Encuesta:

Dirigida al personal de administracion, el Instrumento sera un cuestionario
elaborado con preguntas cerradas y que permitira recabar informacion sobre las
variables del estudio.

3.6.2 Entrevista:

Esta orientada a aclarar interrogantes suscitadas en la encuesta, para fundamentar

de mejor manera los resultados obtenidos de manera escrita.

3.7 Plan de recoleccion de la Informacién

Cuadro 4: Recoleccion de la informacion

Preguntas Bésicas Explicacion

1. ;Para qué? Diagnosticar el andlisis de la personalidad realizado
en el proceso de seleccion utilizado. Examinar si los
rasgos de personalidad estan relacionados con el cargo
que desempefia cada colaborador y si existe mayor
desempefio en los casos que los rasgos de personalidad

son afines al cargo del colaborador.

2. ¢De qué persona u objetos? Personal administrativo de la Universidad Regional

Auténoma de los Andes.(45 personas)

3. ¢ Sobre qué aspectos? Sobre la situacion actual del personal administrativo.
4. ;Quién, quienes? Investigadora: Maria José Lalama

5. ¢(Cuando? Septiembre 2017 Febrero 2018

6. ;Donde? En la Universidad Autonoma de los Andes

7. ¢ Cuéntas veces? Una sola vez
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8. ¢Qué técnicas de recoleccion? | Encuesta

9. ¢(Con que? Cuestionario

3.8

3.9

Elaborado por: Maria José Lalama

Plan de Procesamiento de la Informacion

Los datos recogidos se transforman siguiendo ciertos procedimientos.
Revision critica de la informacién recogida; es decir, limpieza de la
informacion defectuosa: contradictoria, incompleta, no pertinente, etc.

Repeticidn de la recoleccion, en ciertos casos individuales, para corregir fallas

de contestacion.

Tabulacion o cuadros segun variables de cada hipotesis: cuadros de una sola

variable, cuadro con cruce de variables, etc.

Manejo de informacion (reajuste de cuadros con casillas vacias o con datos tan
reducidos cuantitativamente, que no influyen significativamente en los

analisis).

Analisis e Interpretacion de los Resultados

Andlisis de los resultados estadisticos, destacando tendencias o relaciones

fundamentales de acuerdo con los objetivos e hipdtesis.

Interpretacion de los resultados, con apoyo del marco tedrico, en el aspecto

pertinente.

Comprobacidn de hip6tesis para la verificacion estadistica conviene seguir la

asesoria de un especialista.

Establecimiento de conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
4.1 Analisis e Interpretacion de resultados

Encuesta para el personal de administrativo de la Universidad Regional
Autonoma de los Andes

Pregunta N°1 ;Considera que la personalidad aporta a su comportamiento en la
institucion?

Cuadro 5: La personalidad en el comportamiento

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 30 67%
No 5 11%
A Veces 10 22%
Total 45 100%

Fuente: Encuesta a personal administrativo

Elaborado por: Maria José Lalama
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La personalidad en el comportamiento

mSI mNO mAVECES

Graéfico 5: La personalidad en el comportamiento
Fuente: Encuesta a personal administrativo

Elaborado por: Maria José Lalama

Anadlisis:

Se ha obtenido como resultado un 67% de las personas evaluadas que considera
que la personalidad si aporta en el comportamiento dentro de la institucién; un 22%
opina a veces la personalidad influye en el comportamiento desarrollado
laboralmente; y un 11% de los encuestados concluye que la personalidad no aporta

en su cotidiano comportamiento organizacional.

Interpretacion:

La personalidad se constituye, como wuna gran influencia, para el
comportamiento que desarrollan los colaboradores en la institucion, un porcentaje
qgue va por menos de la mitad considera lo contrario; lo que muestra que el
comportamiento depende de la personalidad, que el individuo ha ido desarrollando
en su vida por ser un cumulo de herencias y experiencias.
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Pregunta 2: ¢ Fueron analizadas las caracteristicas de su personalidad en el proceso

de seleccion dentro de su contratacion?

Cuadro 6: Analisis de la personalidad en el proceso de seleccién.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 4 9%
No 39 87%
A Veces 2 4%
Total 45 100%

Fuente: Encuesta a personal administrativo

Elaborado por: Maria José Lalama

Andlisis de la personalidad en el proceso de seleccion

mSI mNO mAVECES

4%

Gréfico 6: Andlisis de la personalidad en el proceso de seleccion.

Fuente: Encuesta a personal administrativo

Elaborado por: Maria José Lalama
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Andlisis:

El resultado en esta interrogante, es de un 87% de los colaboradores encuestados
afirma que la personalidad no ha sido evaluada dentro del proceso de seleccion de
personal mientas que Unicamente un 9% considera que a veces se ha tomado en
cuenta la personalidad en su contratacion y un 4% asegura que si han sido

evaluados.

Interpretacion:

El procedimiento de seleccion de personal de la institucion, no cuenta con un
andlisis de la personalidad para los candidatos para cubrir una vacante, por su
afirmacion claramente establecida en la encuesta, sin dejar de lado que un
porcentaje bajo consideran que a veces se toma en cuenta la personalidad en este

procedimiento, mismo que no es relevante por su bajo nivel de frecuencia.

57



Pregunta 3: ; Su crecimiento personal ha contribuido a su crecimiento profesional?

Cuadro 7: Crecimiento personal en el crecimiento profesional

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 38 84%
No 4 9%
A Veces 3 7%
Total 45 100%

Fuente: Encuesta a personal administrativo

Elaborado por: Maria José Lalama

Crecimiento personal en el crecimiento profesional

mS| mNO mAVECES

Grafico 7: Crecimiento personal en el crecimiento profesional

Fuente: Encuesta a personal administrativo

Elaborado por: Maria José Lalama
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Andlisis:

El anélisis afirma que un 84% de la poblacién encuestada considera que su
crecimiento personal aporta su crecimiento profesional; no obstante un 9% del
personal administrativo evaluado considera que a veces influye esta variable y tan

solo un 7% asegura que no es de fundamental afectacion.
Interpretacion:

El personal administrativo de la Universidad Regional Auténoma de los Andes
considera que es de gran influencia un crecimiento personal a lo largo de su vida
para adquirir un crecimiento dentro de su profesién, mientras que un nivel bajo
considera que no o que Unicamente a veces su crecimiento profesion se acredita a

las experiencia y herencias que han trascurrido de forma personal.
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Pregunta 4: ;Esta satisfecho con sus logros profesionales?

Cuadro 8: Satisfaccion hacia sus logros

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 4 9%
No 30 67%
A Veces 11 24%
Total 45 100%

Fuente: Encuesta a personal administrativo

Elaborado por: Maria José Lalama

Satisfaccion hacia sus logros

mSI mNO mAVECES

Grafico 8: Satisfaccion hacia sus logros

Fuente: Encuesta a personal administrativo

Elaborado por: Maria José Lalama
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Andlisis:

El 67% de poblacion de estudio no siente satisfaccion a sus logros, en tanto un
9% considera sentirse satisfecho y un 24% siente satisfaccion a veces frente a sus
logros.

Interpretacion:

La poblacién de analisis en su gran mayoria no estan satisfechos con los logros
conseguidos de forma personal y en su lugar de trabajo como profesional. Por su
parte un porcentaje bajo y casi similar asegura que sienten satisfaccion, o que la

siente de forma esporadica frente a aquello obtenido en su vida.
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Pregunta 5: ;Se siente motivado para realizar las

encomendadas?

Cuadro 9: Motivacion frente a sus funciones

funciones que le fueron

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 32 71%
No 2 5%
A Veces 11 24%
Total 45 100%

Fuente: Encuesta a personal administrativo

Elaborado por: Maria José Lalama

mSI mNO mAVECES

5%

Motivacion frente a sus funciones

Grafico 9: Motivacién frente a sus funciones

Fuente: Encuesta a personal administrativo

Elaborado por: Maria José Lalama

62



Andlisis:

El personal administrativo evaluado, en su 71% afirma que se siente motivado
realizando las funciones encomendadas, un 24% se siente motivado a veces, y tan
solo un 5% asegura no sentirse motivado en su diario desenvolvimiento en su lugar

de trabajo.

Interpretacion:

Las personas que laboran en el area administrativa se sienten motivadas con cada
una de las actividades que realizan de forma cotidiana, se sienten a gusto
desarrollando sus funciones. Sin embargo existen colaboradores que sienten
motivacion Unicamente a veces, y un resultado irrelevante consideran no sentirse
motivados con su trabajo, y tienen una identificacidn con los objetivos profesionales

poco eficaces en relacion a los sujetos motivados.
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Pregunta 6: ;Le agrada trabajar con sus comparieros?

Cuadro 10: Trabajo en equipo

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 37 82%
No 1 2%
A Veces 7 16%
Total 45 100%

Fuente: Encuesta a personal administrativo

Elaborado por: Maria José Lalama

Trabajo en equipo

mS| mNO mAVECES

Gréfico 10: Trabajo en equipo

Fuente: Encuesta a personal administrativo

Elaborado por: Maria José Lalama
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Andlisis:

El 82% de la poblacion analizada asevera que se siente a gusto trabajando en
equipo, un 16% a veces y finalmente un 2% considera que no se siente a gusto

trabando con sus compareros dentro de la institucion.

Interpretacion:

En la poblacién encuestada trabajan a gusto con su equipo de trabajo facilitando
sus labores y su cotidiano desarrollo de los objetivos planteados, sin embargo existe
un grupo de personas que no se encuentra a fin a su equipo en el que realizan sus

funciones reflejando posibles actitudes hostiles frente a ello.

65



Pregunta 7: ¢Sus conocimientos aportan a la realizacion de sus funciones?

Cuadro 11: Aporte del conocimiento a las funciones

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 35 78%
No 4 9%
A Veces 6 13%
Total 45 100%

Fuente: Encuesta a personal administrativo

Elaborado por: Maria José Lalama

Aporte de competencias a las funciones

mSI mNO mAVECES

Gréfico 11: Aporte del conocimiento a las funciones

Fuente: Encuesta a personal administrativo

Elaborado por: Maria José Lalama
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Andlisis:

Los colaboradores del area administrativa en un 78% considera importantes las
competencias para el desarrollo de sus funciones, en un 13% asevera que a veces
contribuye y Unicamente un 9% considera que no es una herramienta para de sus

desarrollo de sus funciones.

Interpretacion:

Dentro de la institucién un gran porcentaje usa sus habilidades destrezas y
conocimientos para el cabal cumplimiento de sus funciones, incrementando su
eficacia y eficiencia, sin embargo existe un indice menor que no considera relevante
las estas competencias sino mas bien la experiencia que se ido adquiriendo en la

vida laboral.
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Pregunta 8: ;Existe algun sistema de evaluacion sobre sus competencias
laborales?

Cuadro 12: Evaluacion de competencias laborales

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 36 80%
No 6 13%
A Veces 3 7%
Total 45 100%

Fuente: Encuesta a personal administrativo

Elaborado por: Maria José Lalama

Evaluacion de competencias laborales

mS| mNO mAVECES

Gréfico 12: Evaluacion de competencias laborales

Fuente: Encuesta a personal administrativo

Elaborado por: Maria José Lalama
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Andlisis:

El 80% del personal analizado afirma que existen procedimientos para la
evaluacion de las competencias, un 13% considera que no existen instrumentos de

estudio y un 7% considera que a veces son evaluadas sus competencias.

Interpretacion:

En la poblacion analizada existen instrumentos de evaluacion determinados para
el estudio de las competencias del colaborador dentro del puesto de trabajo, no
obstante existen colaboradores que desconocen de este procedimiento de estudio,
efecto determinado por los niveles de encuestados que consideran la inexistencia de
términos de evaluacion y quienes afirman que no siempre se determina analisis de

competencias.
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Pregunta 9: ;Los objetivos de su cargo fueron dados a conocer de forma clara?

Cuadro 13: Conocimientos de los objetivos

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 35 78%
No 4 9%
A Veces 6 13%
Total 45 100%

Fuente: Encuesta a personal administrativo

Elaborado por: Maria José Lalama

Conocimientos de los objetivos

mS| mNO mAVECES

Grafico 13: Conocimientos de los objetivos

Fuente: Encuesta a personal administrativo

Elaborado por: Maria José Lalama
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Andlisis:

Dentro de la poblacién encuestada existe un 78% que considera que
efectivamente fueron dados a conocer los objetivos del cargo, mientras que un 9%
de las personas analizadas consideran que no fueron estipulados de forma clara los
parametros para dar cumplimiento, y un 13% que asegura que a veces se determina

de forma clara los objetivos a desarrollar.

Interpretacion:

Existe un proceso de evaluacion de competencias, para los colaboradores que
laboran en el area administrativa de la Universidad Regional Autonoma de los
Andes, sin embargo la encuesta denota no tener especificaciones claras tanto de los
objetivos, como del procedimiento de la evaluacion, por considerar un porcentaje
por menor a la mitad, que sin embargo debe ser tomado en cuenta para un mejor
resultado por medio de la socializacion de la importancia de la correcta evaluacion

de las competencias desarrolladas dentro de la institucion.
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Preguntal0: ;Cumple los objetivos encomendados a su cargo?

Cuadro 14: Cumplimiento de objetivos

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 39 87%
No 5 11%
A Veces 1 2%
Total 45 100%

Fuente: Encuesta a personal administrativo

Elaborado por: Maria José Lalama

Cumplimiento de objetivos

mS| mNO mAVECES

2%

Grafico 14: Cumplimiento de objetivos

Fuente: Encuesta a personal administrativo

Elaborado por: Maria José Lalama
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Andlisis:

El 87% de las personas encuestadas aseveras que si cumplen con los objetivos

de su cargo, en tanto que el 11% no los cumple y el 2% los cumple a veces.

Interpretacion:

Dentro de la institucién, un porcentaje alto de colaboradores, dan cabal
cumplimiento de los objetivos para el buen funcionamiento del cargo asignado, sin
desmerecer el porcentaje que deber ser muy tomado en cuenta que son los
individuos que prestan funciones a la institucion que dan cumplimiento
parcialmente o no cumplen con los objetivos que aportan al mejoramiento continuo
y camino al éxito de la institucion.
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Preguntall: ;Le capacitan periddicamente para el cumplimiento de los objetivos
institucionales?

Cuadro 15: Capacitacion para el cumplimiento de objetivos

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 14 31%
No 23 51%
A Veces 8 18%
Total 45 100%

Fuente: Encuesta a personal administrativo

Elaborado por: Maria José Lalama

Capacitacion para el cumplimiento de objetivos

mSI mNO mAVECES

Gréfico 15: Capacitacion para el cumplimiento de objetivos

Fuente: Encuesta a personal administrativo

Elaborado por: Maria José Lalama
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Andlisis:

El personal evaluado presenta los siguientes resultados: el 51% afirma no tener
capacitaciones para el cumplimiento de sus objetivos, un 31% considera que si

existe y un 18% concuerda en que existe capacitacion en algunas ocasiones.

Interpretacion:

Los resultados denotan una falta no considerable de capacitacion al personal
puesto que no existe un indicador relevante para la afirmacion o negacion de esta
interrogante. Sin embargo es importante analizar la razén por la que se ha obtenido
estos resultados considerando mejoras o implementando programas claramente

establecidos de capacitacion al personal de la institucion.
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Preguntal?2: ;Cree usted que se debe medir la eficiencia de los trabajadores en
las labores encomendadas?

Cuadro 16: Evaluacién de eficiencia.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 30 67%
No 6 13%
A Veces 9 20%
Total 45 100%

Fuente: Encuesta a personal administrativo

Elaborado por: Maria José Lalama

Evaluacioén de eficiencia

mS| mNO mAVECES

Gréfico 16: Evaluacion de eficiencia.

Fuente: Encuesta a personal administrativo

Elaborado por: Maria José Lalama
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Andlisis:

Dentro de la institucion, un 67% de las personas evaluadas consideran que se
deberia media la eficiencia de los colaboradores, un 20% asevera que se debe
estudiar ocasionalmente y un 13% concluye que no es considerable evaluar la

eficiencia en las labores.

Interpretacion:

El personal evaluado en su mayoria asegura que se deberia evaluar la eficiencia
de las actividades cotidianamente desarrolladas que daran cumplimiento a los
objetivos tanto individuales como los objetivos institucionales de la institucion,
mientras que es importante considerar también los porcentajes por debajo
relevantes que son aquellos que deben ser mejorados para una maxima

identificacion con los procesos de mejoras como lo son las evaluaciones.

4.2 Verificacién de la hipotesis

La personalidad influye en el desempefio laboral del personal administrativo de

la Universidad Regional Autonoma de los Andes.

Hipotesis Nula

HO= La personalidad NO influye en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Regional Autonoma de los Andes.

O=E

Hipotesis alterna

H1= La personalidad Sl influye en el desempefio laboral del personal

administrativo de la Universidad Regional Autonoma de los Andes.

O+#E
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4.2.1 Seleccion del nivel de significacion

Para la verificacion hipotética se utilizara el nivel de significancia a=0.05

4.2.2 Descripcion de la poblacion

Se toma como muestra el total de la poblacion del personal administrativo de la
Universidad Regional Autdnoma de los Andes, las 45 personas que participaron en

la encuesta.
4.2.3 Estimador Estadistico

Para comprobar nuestra hipétesis se utilizara el método de Chi cuadrado, el mismo

que utiliza la siguiente formula:

(0 —E)?

X2 =%
[ E

]
En donde:

X? = Chi Cuadrado.

> = Sumatoria.

= Frecuencia Observada.

e E =Frecuencia Esperada.

4.2.4 Tablas de contingencia

Se trata de un cuadro de contingencia de 3 filas por 3 columnas con la aplicacién
de la formula estadistica.
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Las filas hacen referencia a las preguntas en este caso se han tomado 3 preguntas
que son las més relevantes de la encuesta y las columnas hacen referencia a la

alternativa de cada pregunta en este caso las alternativas son Si, No y A veces.

Las mismas que nos serviran para poder aplicar y simplificar el método del Chi

cuadrado.

4.2.5 Tablas de contingencia de frecuencias observadas

Cuadro 17: Frecuencias observadas
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PREGUNTAS ALTERNATIVAS
N.- Sl NO |AVECES |[TOTAL
¢ Considera que la personalidad aporta a su
comportamiento en la institucion?
1 30 5 10 45
¢Fueron analizadas las caracteristicas de su
personalidad en el proceso de seleccion dentro de su
2 [ contratacién? 4| 39 2 45
¢Su crecimiento personal ha contribuido a su
crecimiento profesional?
3 P 8| 4 3| 45
s . ”
4 ¢ Esta satisfecho con sus logros profesionales” 4l 30 1 45
¢ Se siente motivado para realizar las funciones que
le fueron encomendadas?
5 32 2 11 45
;Le agrada trabajar con sus compafieros?
6|¢ % J P 37| 1 7l 45
¢Sus conocimientos aportan a la realizacion de sus
7 | funciones? 35 4 6 45
¢Existe algun sistema de evaluacion sobre sus
8 | competencias laborales? 36 6 3 45
¢ Los objetivos de su cargo fueron dados a conocer
9| de forma clara? 35 4 6 45
¢ Cumple los objetivos encomendados a su cargo?
10 39 5 1 45
¢ Le capacitan periédicamente para el cumplimiento
de los objetivos institucionales?
11 14| 23 8 45
¢ Cree usted que se debe medir la eficiencia de los
12 | trabajadores en las labores encomendadas? 30 6 9 45




TOTAL

334

129

77

540

Fuente: Encuesta a personal administrativo

Elaborado por: Maria José Lalama
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4.2.6 Tablas de contingencia de frecuencias esperadas

Cuadro 18: Frecuencias esperadas

ALTERNATIVAS

PREGUNTAS
N.- Sl NO AVECES |TOTAL
¢ Considera que la personalidad aporta a su
comportamiento en la institucion? 0.70185185 10.75 |6.41666667 | 17.8685185
1 :
¢Fueron analizadas las caracteristicas de su
personaliq,ad en el proceso de seleccion dentro de su |g.70185185 10.75 | 6.41666667 | 17.8685185
2 | contratacion?
¢Su crecimiento personal ha contribuido a su
crecimiento profesional? 0.70185185 10.75 |6.41666667 | 17.8685185
3 :
4 ¢ Esta satisfecho con sus logros profesionales? 0.70185185 10.7516.41666667 | 17.8685185
¢ Se siente motivado para realizar las funciones que
le fueron encomendadas? 0.70185185 10.75 |6.41666667 | 17.8685185
5 :
; ; Le agrada trabajar con sus compafieros? 0.70185185 10.75 |6.41666667 | 17.8685185
¢Sus conocimientos aportan a la realizacion de sus  |0.70185185 10.75 |6.41666667 | 17.8685185
7 | funciones?
¢Existe algln sistema de evaluacion sobre sus 0.70185185 10.75 | 6.41666667 | 17.8685185
8 | competencias laborales?
¢ Los objetivos de su cargo fueron dados a conocer |0.70185185 10.75 |6.41666667 | 17.8685185
9| de forma clara?
10 cCumple los objetivos encomendados a su cargo? | 070185185 10.7516.41666667 | 17.8685185
¢ Le capacitan periédicamente para el cumplimiento
de los objetivos institucionales? 0.70185185 10.75 |6.41666667 | 17.8685185
11 '
¢ Cree usted que se debe medir la eficiencia de los 0.70185185 10.75 |6.41666667 | 17.8685185
12 | trabajadores en las labores encomendadas?
8.42222222 129 77

TOTAL

334

Fuente: Encuesta a personal administrativo

Elaborado por: Maria José Lalama
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4.2.7 Especificacion de las zonas de aceptacion y rechazo

Se procede a determinar los grados de libertad considerando que el cuadro tiene
3 columnas que corresponden a las tres alternativas de respuesta y 9 filas

correspondientes a las nueve preguntas de la encuesta.
Nota: Se descartd la pregunta N°2 puesto que era una pregunta cuantitativa.
Gl=(F-1)(C-1)
Donde;

e (Gl = Grados de libertad
e F = Namero de filas

e ( = Numero de Columnas

Gl=(12-1(3B-1)
Gl = (11)(2)
Gl =22

El nivel de significancia para trabajos de investigacion se recomienda o = 0.05

(nivel de significancia), teniéndose
Una confiabilidad del 0.95

Con estos valores obtennos el valor de Chi teorico, el mismo que se lo obtiene
con la tabla del grafico 12, esto se lo hace al intersectar los grados de libertad y la

confiabilidad siendo para este caso un valor de 12,338

82



TABLA E.4 Valores criticos de Ve

Para una combinacion particular de grados de
libertad en el dor y en el denominador,
las entradas representan los valores criticos de o
correspondientes a un drea de extremo superior
especificada ().

2
0 XU(agh)
Grgdos Areas de extremos superior (o)
e
libertad .995 .99 .975 .95 .90 75 .25 .10 .05 .025 .01 .005

1 0.001 4 0.016 0.102 1.323 2.706 3.841 5.024 6.635 7.879
2 0.010 0.020 0.051 0.j03 0.211 0.575 2773 4.605 5.991 7.378 9.210 10.597
3 0.072 0.115 0.216 0.852 0.584 1.213 4.108 6.251 7.816 9.348 11.345 12.838
4 0.207 0.297 0.484 o1 1.064 1.923 5385 7.779 9.488 11.143 13.277 14.860
5 0.412 0.554 0.831 1.)a5 1.610 2.675 6.626 9.236 11.071 12.833 15.086 16.750
6 0.676 0.872 1.237 1.636 2.204 3.455 7.841 10.645 12.692 14.449 16.812 18.548
7 0.989 1.239 1,690 2.167 2.833 4.255 9.037 12.017 14.067 16.013 18.475 20.278
8 1.344 1.646 2,180 2.133 3.490 5.071 10219 13.362 15.507 17,536 20.090 21.956
9 1.736 2.088 2.700 3325 4.168 5.899 11.389 14.684 16.919 19.023 21.666 23,589
10 2.156 2,558 3.247 3.840 4,865 6.737 12.549 15.987 18.307 20,483 23.209 26.188
1 2.603 3.063 3816 4.475 5.578 7.584 13.701 17.275 19.675 21.920 24.725 26.757
12 3.074 3571 4.404 5.426 6.304 8438 14.845 18.549 21.026 23.337 26.217 28.299
13 3,565 4107 5,009 5.492 7.042 9.299 165.984 19.812 22.362 24.736 27.688 29.819
14 4,075 4.660 5,629 6.471 7.790 10.165 17.117 21.064 23.685 26.119 29.141 31.319
15 4.601 5.229 6.262 7.461 8.547 11.037 18.245 22.307 24.996 27.488 30.578 32.801
16 5.142 5.812 6,908 7 9312 11.912 19.369 23.542 26.296 28.845 32.000 34.267
17 5.697 6.408 7.564 8. 10.085 12.792 20.489 24.769 27.587 30.191 33.409 36.718
18 6.265 7.015 8231 9. 10.865 13.675 21.605 25.989 28.869 31.526 34.805 37.156
19 6.844 7.633 8.907 . 11.661 14,662 22.718 27.204 30.144 32.852 36.191 38.582
20 7.434 8.260 9.591 10.851 12.443 15.452 23.828 28.412 31.410 34170 37.566 39.997
21 8.034 8.897 10.283 13.240 16.344 24.935 29.615 32,671 36479 . 38932 41.401
22 8642, 9.542 10 ga? 14.042 17.240 26.039 30813 33.924 36.781 40.289 42,796
23 9.260 10.196 11.68: 13.091 14.848 18.137 27.141 32,007 36.172 38.076 41,638 44.181
24 9886  10.856 12.401 13.848 15.659 19.037 28.241 33.196 36.415 39.364 42.980 45.559
25 10.520 11.524 13.120 14.611 16.473 19.939 29.339 34.382 37.662 40.646 44314 46.928
26 11.160 12.198 13.844 15.379 17.292 20.843 30.435 35.563 38.885 41.923 45.642 48.290
27 11.808 12.879 14,573 16.151 18.114 21.749 31.528 36.741 40113 43194 46.963 49.645
28 12.461 13.565  15.308 16.928 18.939 22.657 32.620 37.916 41.337 44.461 48.278 50.993
29 13121 14.257 16.047 17.708 19.768 23.567 33711 39,087 42.667 45.722 49,588 52.336
30 13.787 14,954 16.791 18.493 20.599 24.478 34.800 40.256 43.773 46.979 50.892 53.672

Para un ntimero mayor de grados de libertad (gl) se puede utilizar la expresion Z =+ sz = Jl(df) ~1 y se puede obtener el drea de extremo superior resultante a partir
de la tabla correspondiente a la distribucién normal estandarizada (tabla E.2)

Gréfico 17: Chi cuadrado

Fuente: Estadistica de Schau

Elaborado por: Maria José Lalama

Ahora encontraremos el valor del Chi tedrico para lo cual usamos la siguiente
formula, ocupando los datos obtenidos en los cuadros 16 y 17

0 — E)?
O
Rk

X = 3]
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4.2.8 Tablas de Chi Cuadrado

Cuadro 19: Chi cuadrado

(o) E O-E (O-E)2 (O-E)2/E
23 3348.42222222 | 325.577778 | 106000.889 | 12585.8576
>
5
2
& |NO 129 129 0 0 0
<
A VECES 77 77 0 0 0
TOTAL CHI CUADRADO 12585.8576

4.2.6. Decision final

Fuente: Encuesta a personal administrativo

Elaborado por: Maria José Lalama

Al obtener un Chi cuadrado calculado de 12585.8576 mayor al Chi cuadrado tabla

de 12338, se rechaza hipétesis nula, en el caso del personal de administrativo de la

Universidad Regional Auténoma de los Andes y de acuerdo a las regiones

planteadas este Gltimo valor es menor que el primero y se halla por lo tanto en la

region de rechazo, se rechaza hipotesis nula y se acepta hipdtesis alterna que dice:

“La Personalidad influye en el Desempefio Laboral del personal administrativo

de la Universidad Regional Auténoma de los Andes”

Verificandose la hipdtesis de nuestro estudio.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Acorde al estudio realizado se manifiesta que el estudio de la personalidad
no ha sido mayormente considerado util realizar, para el exitoso
desenvolvimiento de la institucion, existiendo desfavorables resultados en
el crecimiento personal que sin duda alguna es de gran aporte para el
desarrollo profesional del individuo que colabora en el cumplimiento de los
objetivos tanto del cargo encomendado como de las metas planteadas por la
instruccion de manera conjunta.

Mediante el analisis desarrollado se deduce, que la personalidad constituye
un elemento fundamental en el desempefio de los colaboradores de la
institucion, sustentdndose en que el comportamiento de los individuos,
dentro de la organizacion es influida por los rasgos de personalidad que
presentan en el actuar cotidiano resultado de vivencias y herencias del ser
humano, que favorecen y no en el desenvolvimiento cabal de la persona en
el &mbito laboral.

Se ha evidenciado claramente en esta investigacion, la falta de un
procedimiento de seleccidn, que analice de forma especifica la personalidad,
en el caso de evidenciarse la necesidad de un nuevo colaborador, mientras
que un cierto porcentaje de colaboradores no se siente a fin con el
crecimiento profesional que presenta en la institucion y no se identifican con

los objetivos de la organizacion.
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5.2 Recomendaciones

Concientizar la importancia del correcto analisis de la personalidad,
enfocando el estudio en las necesidades humanas que requiere el puesto de
trabajo como elemento fundamental de la conformacion del equipo humano,

en los candidatos que participan en el proceso de seleccion de personal.

El correcto establecimiento de las personas como pilares del funcionamiento
de la institucion, necesita un estudio humanizado de los procesos a
realizarse en la organizacion, poniendo al individuo como capital
invaluable, mismo que requiere de atencion psicologica en el

desenvolvimiento de sus funciones.

Dentro del programa de motivacion se sugieren capacitaciones con
multiples objetivos a alcanzar como la potenciacion de los rasgos de
personalidad necesario para el cargo en que se desenvuelve cada
colaborador para obtener una experiencia laboral satisfactoria con

resultados visibles en el desempefio.
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CAPITULO VI

PROPUESTA

6.1 Datos Informativos

6.1.1 Titulo de la Propuesta

Elaborar un documento administrativo de anélisis de cargos en funcion de la
personalidad; y la incorporacion del programa de motivacion para mejorar el
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Auténoma

Regional de los Andes.

6.1.1.1 Institucion Ejecutora

Universidad Técnica de Ambato

6.1.1.2 Beneficiarios

Con la siguiente propuesta seran favorecidas las personas que participan en el
proceso de seleccion de personal de la institucion como una organizacion orientada
a la gestion del talento humano, como también los colaboradores que desempefian
funciones en el area administrativa de la Universidad Regional Autonoma de los
Andes en su dimension motivacional, quienes son personas fuente del capital mas

importante de la institucion.
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6.1.1.3 Ubicacion

e Provincia: Tungurahua
e Canton: Ambato

e Direccion: Via Pelileo —Bafios (Huachi Totoras)

6.1.1.4 Tiempo estimado para la ejecucion

El tiempo en el desarrollo de la propuesta seré alrededor de 3 meses, que sera en
los meses de Septiembre - Noviembre 2018.

6.1.1.5 Responsable

Maria José Lalama

6.1.1.6 Costo

El costo total para el desarrollo de la misma serd de 550 dolares, el cual serd
gestionado en su totalidad por la autora de la presente.

6.2 Antecedentes de la Propuesta

El estudio de la influencia de la personalidad en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Universidad Autdnoma Regional de los Andes se ha
evidenciado la gran relacion que tienen elementos como los objetivos, eficiencia,
eficacia y metas, directamente con la personalidad de los colaboradores de la

institucion.

El programa arealizar, tiene como fin obtener un mejor desempefio en el trabajo,
y conseguir fidelizacion a los objetivos acordados con los colaboradores de la
institucién, forjando confianza de manera personal y profesional. Por su lado, de
forma innovadora se estructurara un documento que ayude al andlisis de cargos en

el proceso de seleccion, pronosticando en un futuro realizar contrataciones
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asertivas, que aporten con personas idéneas al cargo y brinden a la institucion un
soporte sustentable mediante su comportamiento que refleja la personalidad. Estos
objetivos se pueden cumplir con documentos claros en el proceso de reclutamiento
y seleccidon de manera que se enfoque en el ser humano con capacidades, destrezas,
habilidades y rasgos personales que daran un aporte positivo a la universidad,
posteriormente para los colaboradores contratados se  organizara eventos
deportivos, celebraciones de dias festivos, cumpleafios y excursiones. Ademas se
programard actividades que pueden brindar capacitacion al personal para
incrementar sus conocimientos técnicos, tedricos y précticos que ayudaran al

individuo para mejorar su desenvolvimiento en su trabajo.

6.3 Justificacion

Las autoridades de Universidad Regional Auténoma de los Andes tienen gran
interés en que se realice un proceso de seleccion eficiente que aporte con personas
realmente idoneas que trabajen con pasion en sus actividades diarias para mejorar
el desemperio laboral, lo que beneficiara a la institucion y al personal. Por su parte
para aquellos colaboradores contratados se establecerd un programa de

capacitaciones y actividades motivacionales para su mejor desenvolvimiento.

El documento de analisis de cargos en funcién de la personalidad, aportara a la
institucion con un panorama claramente estructurado de aquellos rasgos que debe
tener cada persona necesarios para éptimo desenvolvimiento de las funciones en

cada puesto de trabajo.

El programa de motivacion resulta importante en cualquier institucion es
indispensable ya que permite dar correcto cumplimiento de los objetivos propuestos
por la institucion, ademas promueve el desarrollo integral del personal como
consecuencia el desarrollo de la institucion. Los altos ejecutivos deben buscar, e
implementar los instrumentos o programas que sirvan de guia para la toma de

decisiones, referente al personal y su desempefio laboral.
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6.4 Objetivos

6.4.1 General

Desarrollar un documento de analisis de cargos en funcién de la personalidad y
un programa de motivacion para mejorar el desempefio laboral tomando en cuenta

la personalidad de los colaboradores de la institucion.

6.4.2 Especificos

e Crear una estructuracién del analisis de la personalidad necesaria para cada

puesto de trabajo.

e Elaborar formatos de aplicacion.

e Fortalecer el buen desempefio a partir de la motivacion del personal

administrativo de la Universidad Regional Autonoma de los Andes.

6.5 Analisis de Factibilidad

6.5.1 Factibilidad econOmica financiera

La factibilidad econémica Financiera de esta propuesta esta basada en el apoyo
que brinda la Universidad Auténoma Regional de los Andes y el aporte econdémico

necesario por parte de la investigadora.

6.5.2 Factibilidad técnica tecnologica

Se basa en los conocimientos de la investigadora, en el acceso y uso necesario

de herramientas tecnoldgicas para la realizacion de este trabajo.
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6.5.3 Factibilidad Legal

La factibilidad legal de esta propuesta esta basada en:

La Constitucion de la Republica del Ecuador, seccién tercera: formas de
trabajo y su retribucion. Art.326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes
principios:

1.- El Estado impulsara el pleno empleo y la eliminacion del subempleo y del
desempleo.

5.- Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente
adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y

bienestar.

Notas Técnicas de Prevencion NTP 944 y 945: Intervencion psicosocial en
prevencion de riesgos laborales: principios comunes (I). E intervencion psicosocial

en prevencion de riesgos laborales: principios comunes (1), respectivamente.

La normativa vigente en el Ecuador garantiza de forma estricta, el derecho de
las personas a un trabajo, digno que cuide sus demas derechos, obligacion que tiene
cada organizacion para con el ser humano que labora en la institucion, siendo de

inmediata aplicacion.

6.5.4 Factibilidad organizacional

La factibilidad organizacional de esta propuesta se basa en que se llevara a cabo
en una institucion bien fundamentada cuyas autoridades estan dispuestas a brindar
todas las facilidades que se requiere para poder desarrollar el documento de analisis
de cargos que considere como una de sus bases a la personalidad y a su vez el

programa de motivacion que se brindara a los colaboradores de la institucion.
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6.6 Fundamentacion tedrica

6.6.1  Analisis y descripcion de cargos

“Un procedimiento sistematico orientado a recopilar informacion sobre la
manera en que llevan a cabo los trabajos y las caracteristicas personales que
requieren (Howel, 1979, p. 54)”.

"Es el proceso mediante el cual se obtiene toda la informacion relevante a un
trabajo determinado que pueda ser Gtil para un éptimo desempefio del mismo, tanto
en lo que se refiere a la consecucion de los objetivos y metas de la organizacion,
como a la seguridad, satisfaccion y comodidad de los operarios (Pereda, 1993, p.
29)”.

Es un proceso de investigacion y estructuracion de las tareas, responsabilidades,
capacitados, actitudes, habilidades y personalidad que requiere el cargo para su

eficiente desenvolvimiento del colaborador en el &mbito laboral.
6.6.2  Perfil por competencias

El modelo de competencias provee descripcion en términos de
comportamientos, de los conocimientos, las habilidades y las actitudes necesarias
para un desempefio de alto valor. La observacion y medicion de estos patrones de
comportamiento nos permiten actuar sobre su desarrollo, convirtiéndolos en
factores criticos para el éxito individual y la performance corporativa: en un puesto
o funcioén, en una organizacién en particular o bien durante la ejecucion de una

estrategia determinada.

El perfil de competencias es elaborado para cada cargo e incluye las
competencias necesarias para el desempefio exitoso en cada cargo y el grado en que
cada competencia debe estar presente (Jacqueline, 2012, p. 41).

El estudio de las competencias del ser humano es de gran ayuda para la
obtencion de las necesidades del ser humano no solo en conocimientos sino también
en la parte psicoldgica que brinda mayormente una garantia de fiel cumplimiento e
identificacion con las metas y objetivos planteados dentro de la organizacion.
Tomando en cuenta que la base del iceberg del individuo es la personalidad sobre
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la cual se entienden las demés capas como son las actitudes, valores, conocimientos,
destrezas y habilidades.

Se desarrollard a continuacion las distintas etapas que se deberan seguir en

cualquier proceso de implementacion del modelo:
6.6.2.1 Matriz de listado de actividades

Se refiere a aquella enmarcacion de todas las actividades que desarrolla un
colaborador, dentro de su puesto de trabajo para su debida calificacion y llegar a
concluir con las actividades esenciales del cargo mediante parametros de
calificacion como la frecuencia, consecuencia de error y dificultad para la
determinacion de las actividades esenciales del puesto de trabajo. Para la
determinacion de la esencialidad de las actividades se utilizara la graduacion de
escalas:

Cuadro 20: Tabla de determinacion de puntajes

FRECUENCIA  CONSECUENCIA DIFICULTAD
DE ERROR
Para aplicar ¢Con que ¢Cuédles son las (Qué nivel de
esta escala frecuencia se consecuencias de un conocimientos,
hagase la efectua la mal o incorrecto destrezas,
siguiente actividad? desempefio de la experiencia
pregunta actividad? demanda el
realizar esta
actividad?
5 Todos los dias Consecuencias muy Maxima
graves, afecta a la complejidad en el
organizacion en nivel de los
maultiples aspectos saberes.
4 Una vez a la Consecuencias Complejidad alta
semana graves, afecta a en el nivel de los
procesos y areas saberes.

departamentales.
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Una vez cada 15
dias

Una vez al mes

Otro

trimestral)

(bimestral,

Consecuencia

moderada, afecta
actividades de areas
incluso en
resultados.

Consecuencia baja,
afecta a actividades
pertinentes al
miembro del puesto

Consecuencias

minimas poco O
ninguna inciden en
procesos y
actividades

Complejidad
moderada en el
nivel de los
saberes.

Baja complejidad
en el nivel de los

saberes.

Minima
complejidad en el
de

nivel los

saberes.

El estudio se realizaré a través de criterios de criticidad. Que se basa en la siguiente

férmula: Frecuencia mas (+) el indicador de la consecuencia de error y el resultado

multiplicado (x) por la complejidad de la tarea que realiza.

Este proceso se lo realizara conjuntamente con el colaborador que desempefia el

cargo para obtener una idea clara de su realizacion.

Cuadro 21: Matriz de lista de actividades

MATRIZ DE LISTADO DE ACTIVIDADES

CARGO:
NOMBRE DEL NALISTA: Maria José Lalama Flores
HOJA #: 1
LISTA DE CONSECUENCIA
ACTIVIDADES FRECUENCIA DE ERROR DIFICULTAD | TOTAL
N.-

Enumerar

todas las

actividades a

realizar  por

parte del

1 | colaborador
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dentro del
puesto de
trabajo

6.6.2.2 Matriz de actividades esenciales

Posterior a la recopilacion de actividades esenciales que desarrolla el
colaborador, se procede a redactar los conocimientos, habilidades, destrezas,
habilidades y rasgos de personalidad que favorezcan al cumplimiento de

mencionadas actividades.

6.6.2.3 Matriz de evaluacion de competencias

En este procedimiento se identificard los métodos, técnicas o instrumentos que
ayuden a investigar las competencias necesarias para el desarrollo de las actividades

pertinentes a cada cargo en la institucion.

Cuadro 22: Matriz de evaluacién de competencias.

METODO/TECNICA/

ACTIVIDADES COMPETENCIAS

INSTRUMENTO
Determinar las Responde a la pregunta: Responde la interrogante:
actividades ¢ Cuales son las ¢ Cuales son los instrumentos

esenciales del competencias que necesita  necesarios para determinar la
puesto de la persona realizar la competencia requerida por el
trabajo. actividad? puesto de trabajo?

6.6.2.4 Perfil por competencias

Se trata de un documento en el cual se revela las necesidades especificas que
tiene cada cargo en la institucion, considerando personalidad, conocimientos,
habilidades, entre otras competencias importantes a considerar para un excelente

desarrollo de las funciones propuestas al cargo.
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Cuadro 23: Ficha de competencias laborales

FICHA DE COMPETENCIAS LABORALES

CODIGO:
PUESTO:

SUPERVISADO
POR:
SUOERVISA A:

A W N R

TECNICAS:
1
2
PERCONALES:
1
2

EDUCACION:
FORMACION:
EXPETIENCIA

ELABORADO POR:

FECHA:

OBIJETIVO DEL PUESTO:

FUNCIONES

PROCEDIMEINTO A EJECUTAR:

ACTIVIDADES

COMPETENCIAS

PERFIL DEL PUESTO

REVISADO POR: AUTORIZADO POR:
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6.6.3 Definicién de motivacion

Una premisa bésica de las expectativas es que el individuo es una persona
racional. El objetivo de este modelo es que sostiene que si la persona tiene
necesidades e ideas propias respecto a lo que desea de su trabajo en el momento de
tomar una decision respecto a cualquier asunto o tema o con el hecho de saber
respecto a que organizacion entrara el individuo y cuan duro sera su trabajo actuara

basado en sus necesidades e ideas (Manzariegos, 2015, p. 154).

La motivacidn se constituye entonces como el valor agregado que se da a los
logros del colaborador dentro de la organizacion, en el cumplimiento de los
objetivos corporativos. Es aquel reconocimiento frente al desenvolvimiento

positivo y oportuno que aporte con el equipo de trabajo.

6.6.4 Definicion de un programa de motivacion

Un programa de motivacion “es una importante una herramienta de
reconocimiento a los trabajadores que es destacada por el buen desarrollo de su
trabajo, por su voluntad y por su dedicacion” es decir un programa de motivacion
es reconocer o incentivar a los trabajadores que se han destacado en su desempefio

laboral a través de dedicacion y esfuerzo (Proair, 2010, p. 46).

Es un método para lograr el desarrollo eficaz y eficiente del colaborador
mediante reconocimientos a sus actividades tanto cotidianas como esporadicas que

realiza la persona en su puesto de trabajo.

6.6.5 Desempefio laboral

En un estudio realizado por el Centro de investigacion de Ciencias
Administrativas y gerenciales de la Universidad Rafael Belloso Chacin el
desemperio laboral es “la capacidad que tiene una persona al momento de realizar
una actividad de manera eficiente y eficaz en un puesto de trabajo, aunado al nivel

de incentivos motivadores que la empresa le brinde al empleado para su bienestar
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personal y grupal” (p.5). Es decir el desempefio laboral es la capacidad del personal
para desenvolverse en su puesto de trabajo, tomando en cuenta los incentivos que
se puede presentar por parte de la empresa o institucion (Matos & Caridad, 20009,
pag. 56).

Es aquel nivel de desenvolvimiento tanto 6ptimo como indeseable que reflejan
los colaboradores realizando las actividades encomendadas a su cargo, que es
cuantificable para las mejoras pertinentes a cumplir con los objetivos y metas

planteados.

6.6.6 Evaluacion del desempefio laboral

Segun Aguilar (2004, pag. 34) la evaluacién del desempefio:

(...) da las bases para importantes actividades de capacitacion y
desarrollo ademas de que permite una objetiva adecuacion hombre-
puesto. La correcta adecuacion hombre-puesto, permite alcanzar un
mejor nivel de productividad, asegurando el arraigo y motivacion del
personal para el buen funcionamiento de la organizacion y
proporcionando a la empresa los elementos indispensables para
conseguir los objetivos con mayor facilidad. La responsabilidad que
implica la evaluacion de personas, requiere de un trabajo de alta ética
profesional y atencién personalizada, que asegure a la empresa y al

evaluado, la consecucion de intereses y expectativas mutuas.

La evaluacion del desempefio es importante para cualquier empresa por la
determinacion de las condiciones actuales del personal y las medidas que se debe

tomar para mejorar tales condiciones.
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6.7 Metodologia

La metodologia de la propuesta esta basada en el desarrollo de cuatro fases,
planeacion, socializacién, ejecucion, evaluacién, las mismas que estan detalladas

en el modelo operativo.
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6.7.1 Modelo operativo

Cuadro 24: Modelo operativo

Fases Objetivos Actividades Recursos Responsable | Tiempo | Resultado
Obtener un documento de
Planificar el Semana | analisis ende cargos en
desarrollo del Desarrollar el proceso para la Tal del 5al | funcion de la personalidad
documento de elaboracion del perfil de alento Maria José 9de para determinar la
Planificacion Humano
analisis de cargos | cargos en base a la Lalama Septiem | necesidad de competencias
en funcién de la personalidad. bre de para cada puesto de trabajo
personalidad. 2018 en la Universidad Regional
Autonoma de los Andes.
Socializar con las
autoridades, y Talento Lunes Informar a las autoridades,
personal Charla informativa sobre el Humano ] ) 12 de y personal administrativo
Socializacién administrativo documento de analisis con el | Documento Ma:rla Jose Septiem | sobre el anélisis y su
sobre el personal administrativo. de anélisis de Lalama bre de importancia en el proceso
documento de cargos 2018 de seleccidn de personal
analisis.
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Llevar a cabo la

aplicacion del Exposicion del documento de Talento Mes de
andlisis de cargos. Octubre
documento de ) . Humano o Dar una opcion psicolégica
o, P Realizar las matrices Maria José : .
Ejecucion analisis de Computador _ a la estructuracion de la
propuestas en el documento Lalama Noviem B
cargos en i Proyector seleccion del personal
de analisis. o bre
funcion de la Economicos
2018
personalidad
Verificar la
eficacia del
documento de
- Evaluacién del documento Identificar la utilidad del
analisis de Viernes A
de andlisis de cargos en documento de analisis
cargos en Talento i ) 25 de »
- . funcion de la personalidad. Maria José _ de cargos en funcion de
Evaluacion funcion de la Humano Noviem _
) Autoevaluacion de procesos. . Lalama la personalidad como
personalidad _ Econdmicos bre de _ _
Toma de correctivos 2018 estrategia para mejorar el

como estrategia
para mejorar el
desempefio

laboral.

oportunos.

desempefio laboral
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Fases Objetivos Actividades Recursos Responsable | Tiempo | Resultado
Preparar las actividades a Semana | Obtener un programa de
Planificar el realizarse durante el Talent del 5al | motivacion como
alento
desarrollo del programa de motivacion. Maria José 9de estrategia para incentivar
Planificacion ) ) Humano ] o
programa de Organizar los instrumentos Econdmi Lalama Septiem | al personal administrativo
conémico
motivacion. necesarios para la bre de de la Universidad Regional
socializacion. 2018 Autonoma de los Andes.
Socializar con las )
) Informar a las autoridades,
autoridades, y o
y personal administrativo
personal Lunes
o ) ) ) Talento sobre el programa de
administrativo Charla informativa sobre el 12 de o
L Humano Maria José ] motivacion y su
Socializacién sobre el programa | programa de motivacion con Septiem | )
L o Programa de | Lalama importancia en el
de motivacion y el personal administrativo. L bre de
) ) motivacion desempefio laboral para en
Su importancia en 2018 )
B lo posterior ponerlo en
el desempefio o
practica.
laboral.
o Mes de
Exposicién del programa de | Talento
Llevar a cabo la L Octubre
L motivacion. Humano i ) ) 3
) . aplicacion del ) o Maria Jose : Mejorar el desempefio
Ejecucion Realizar las actividades Computador .
programa de Lalama Noviem | laboral.
L propuestas en el programa de | Proyector
motivacion. L o bre
motivacion. Economicos
2018
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Evaluacion

Verificar la
eficacia del
programa de
motivacién como
estrategia para
mejorar el
desempefio

laboral.

Evaluacién del programa de
motivacion.
Autoevaluacion de procesos
Toma de correctivos

oportunos.

Talento

. | Humano

Econdmicos

Maria José
Lalama

Viernes
25 de
Noviem
bre de
2018

Identificar la utilidad del
programa de motivacion
como estrategia para
mejorar el desempefio

laboral

Elaborado por: Maria José Lalama
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6.8 Administracién de la propuesta

6.8.1 Fasel planificacion: Datos generales

e Denominacion: Documento de analisis de cargos en funcion de la personalidad
y programa de motivacion.

e Dependencia: Universidad Regional Autonoma de los Andes

e Area: administrativa

e Responsable: Maria José Lalama

e Alcance: Personal administrativo de la Universidad Regional Auténoma de los
Andes

e Duracion: Septiembre - Noviembre 2018.

6.8.2 Descripcion

Este documento de andlisis es de fundamental estudio para explotar las
capacidades, habilidades, destrezas y rasgos de la personalidad mediante la correcta
determinacion de las necesidades humanas del puesto de trabajo a cubrir y
programa de motivacion estd orientado a desarrollar conocimientos basicos
orientados al satisfactorio desenvolvimiento del personal administrativo de la
Universidad Regional Auténoma de los Andes para mejorar el desempefio de sus

funciones enfocadas al cumplimiento de los objetivos corporativos.

6.8.3 Objetivos

e Contribuir para el mejoramiento de la satisfaccion de las necesidades del

personal que requiere del area administrativa.
e Proporcionar a las autoridades de la Universidad Regional Auténoma de los

Andes los lineamientos para la aplicacion del instrumento de andlisis y

descripcion de cargos y el programa de motivacion.
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e Mejorar el desempefio laboral del personal administrativo a través de la

aplicacion del programa motivacional.

6.8.4 Lineamientos

e Analizar constantemente las necesidades que cada cargo requiere en el area

administrativa para que estas sean cubiertas satisfactoriamente.

e Establecer y utilizar el programa de motivacion con el personal administrativo

para lograr un mejor desempefio laboral.

e Las capacitaciones deberdn ser con temas orientados a la motivacion del

personal administrativo.

e Crear una delegacion que se encargue de organizar y dirigir en lo posterior las

actividades que contiene el programa de motivacion.

e Elprograma de motivacion podréa ser modificado, de acuerdo a necesidades del

personal administrativo.

6.8.5 Actividades

a) Actividades grupales

Estas actividades deben procurar la participacion de los empleados del area
administrativa para promover la motivacion, fomentar vinculos de compafierismo

y socializacion entre los empleados.

b) Eventos deportivos

Indagando la preferencia deportiva del grupo de participantes se puede
implementar estos eventos, que fomenten un comportamiento de equipo. Los

mismos que no pueden interrumpir el horario de trabajo.
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c) Celebraciones

Preparar festejos en relacion a fechas especiales en donde los empleados puedan
celebrar dias festivos en un ambiente de cordialidad con sus compafieros de trabajo
preparando la decoracion, refrigerios y regalos que seran repartidos en esos dias.

(Se fijard una cuota entre el personal administrativo)

d) Cumpleafios

Organizar celebraciones 0 menciones especiales para los empleados que cumplen
afios en el mes, de tal forma que se sientan incluidos, respetados e importantes para

la institucion.

e) Excursiones

Realizar reuniones informales en lugares fuera de la institucion como parques,

hosterias, que ayuden a la distraccion del equipo de trabajo.

6.8.6 Actividades de evaluacion mutua

Estas actividades se deben efectuar para contrastar las ideas y conflictos que
percibe cada uno de los empleados para disminuir las diferencias manifestadas entre

el grupo, con el objetivo de solucionar los problemas de desacuerdo.

La puesta en marcha mediante un instrumento el cual se proporcionara los
participantes en el cual se evaluaran mutuamente entre ellos. Esta informacién sera

recopilada con el objetivo de mejorar el trabajo en equipo.

6.8.6.1 Actividades materiales

Son las que implican establecer las necesidades materiales y de comodidad que

tenga el empleado, por lo que se hace necesario que sean satisfechas a fin de
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proporcionarles el ambiente adecuado en el cual desarrollen sus actividades

eficientemente.

a. Mantenimiento y suministros

Constituyen proporcionar el mobiliario y equipo adecuado asi como lo necesario
a los empleados, al igual del mantenimiento constante y periodico, que facilite el
desempefio eficiente del trabajo.

b. Espacio fisico

Las autoridades correspondientes se encargaran de los aspectos del espacio y
distribucion del area en el que desempefiaré el recurso humano, para ser mejorados

y estos que contribuyan a la productividad laboral.

c. Limpieza

Se debe asegurar el orden e higiene de toda la institucién, a fin de contribuir a la

buena imagen y funcionamiento de la institucién educativa.

6.8.7 Programa de capacitacion

a. Presentacion

Dentro del programa de motivacion se debe implementar eventos de
capacitacion. Estas actividades de capacitacion estd orientado a sumar
conocimientos al personal administrativo de la Universidad Regional Autonoma de
los Andes sobre temas especificos cuyos resultados seran medibles mediante
diferentes técnicas como son la observacion, evaluacion, test, etc. Las mismas que
ayudaran a definir el impacto que tendra sobre el personal que recibira el programa

de capacitacion.

107



b. Alcance

El alcance del programa de capacitacion es Unicamente para el personal
administrativo de la universidad en estudio, pero podra ser replicado para los demas

departamentos observando los resultados obtenidos.

c. Vigencia

La vigencia de la presente propuesta es de los meses de Septiembre - Noviembre
2018.

d. Metodologia

Enfoque tedrico préactico mediante proyeccién de diapositivas, aplicacion de test
para evaluar la situacion emocional de los participantes, ejercicios y casos practicos
para demostracion de una situaciébn que se puede presentar, feed-back
(retroalimentacion) para fortalecer el conocimiento adquirido y juegos dinamicos

para evitar aburrimiento y monotonia.

e. Contenido del plan de capacitacion

Los temas que se han tomado en consideracion para el plan de capacitacion son

los siguientes:

6.8.8 Tema l: LA PERSONALIDAD

Objetivos:

e Proporcionar conocimientos sobre el tema.

e Determinar los tipos de personalidad de los participantes.

Duracioén: 2 horas

Materiales:
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e Diapositivas.

e Test de personalidad.

Desarrollo:

e Qué es personalidad

e Caracteristicas de la personalidad

e LabuUsqueda de caracteristicas primarias
e Aplicacion de Test de personalidad

e El modelo de los cinco grandes

e Personalidad Ay B

e Acoplamiento entre personalidad y trabajo. Teoria de John Holland

Evaluacién

La evaluacion de los conocimientos adquiridos se la realizard mediante las

siguientes preguntas.

e (Qué es la personalidad?

e ;Qué tipo de personalidad tiene?

e ;Cree que su puesto de trabajo es acorde a su personalidad? Profundice su
respuesta.

e ;Qué tipo de personalidad cree que puede lograr el éxito con mayor facilidad?

¢Por qué?

6.8.9 TEMA 2: COMPATIBILIDAD ENTRE LA PERSONALIDAD Y EL
TRABAJO

Objetivos:

e Proporcionar conocimientos sobre el tema.
e Establecer si el puesto de trabajo es compatible con la personalidad del

personal
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Duracion: 2 Horas

Materiales:

e Diapositivas.

Desarrollo:

e Definiciones

e Actitudes

e Valores

e Habilidades

e Aprendizaje

e Percepcion y toma de decisiones

e Funcidn de las emociones

Evaluacién

La evaluacion de los conocimientos adquiridos se la realizara mediante las

siguientes preguntas.

e (Qué son las actitudes?
e (Qué son las habilidades?
e ;Cudl es la diferencia entre actitudes y habilidades?

e (En qué consiste la toma de decisiones?

6.8.10 TEMA 3: MOTIVACION

Objetivos:

e Proporcionar conocimientos sobre el tema.

e Motivar al personal.
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Duracién: 2 Horas

Materiales:

e Diapositivas.

Desarrollo:

e Definicion

e Caracteristicas de las personas motivadas
e Teorias motivacionales

e Video motivacional

e Aplicaciones practicas de las teorias motivacionales

Evaluacién

La evaluacion de los conocimientos adquiridos se la realizard mediante las

siguientes preguntas.

e /Se siente motivado?
e ;Qué caracteristicas tienen las personas motivadas?
e ;Qué es lo que mas le motiva en su vida?

e ;Qué es lo que mas le motiva en su trabajo?

6.8.11 TEMA 4: DESEMPENO LABORAL

Objetivos:

e Proporcionar conocimientos sobre el tema.

e Establecer como seria una evaluacion del desempefio

Duracion: 2 Horas
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Materiales:

e Diapositivas.

e Test de evaluacion del desemperio.

Desarrollo:

e Definicion.

e Satisfaccion del trabajador

e Autoestima

e Trabajo en equipo

e Capacitacion para el trabajador

e Importancia de la comunicacion interna

e Autoevaluacion del desempefio laboral (Anexo3).

Evaluacién

La evaluacion de los conocimientos adquiridos se la realizard mediante las

siguientes preguntas.

e (Qué es el desempefio laboral?

e ;Como califica el ambiente de trabajo en que se desenvuelve?

e ;CoOmo contribuiria para mejorar su ambiente de trabajo?

e ;Cree que la capacitacion que recibe es suficiente para un buen desempefio
laboral?

e ;COmo evalla su desempefio laboral?

6.8.12 TEMA 5: LIDERAZGO

Objetivos:

e Proporcionar conocimientos sobre el tema.

e Identificar lideres en potencia.
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Duracion: 2 Horas

Materiales:

e Diapositivas.

Desarrollo:

e Concepto

e Teorias sobre el liderazgo

e Teorias de los rasgos

e Teorias del comportamiento

e Teorias de contingencia

Evaluacién

La evaluacion de los conocimientos adquiridos se la realizara mediante las

siguientes preguntas.

e (Qué es liderazgo?
e . Qué cualidades debe tener un lider?

e ;Considera que usted es un lider? ¢Por qué?

6.8.13 TEMA 6: CONFLICTO

Objetivos:

e Proporcionar conocimientos sobre el tema.

e Mejorar la respuesta ante problemas.

Duracion: 2 Horas

Materiales:
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e Diapositivas.

Desarrollo:

e Concepto
e Tipos de conflicto
e El proceso del conflicto

e Negociacion y solucion de conflictos

Evaluacién

La evaluacion de los conocimientos adquiridos se la realizara mediante las

siguientes preguntas.

e ;Qué es un conflicto?
e ;Qué tipos de conflicto se pueden presentar?

e ;Cdomo se puede solucionar un conflicto?

6.8.14 TEMA 7: ESTRES LABORAL

Objetivos:

e Proporcionar conocimientos sobre el tema.

e Controlar los niveles de estrés en el personal

Duracion: 2 Horas

Materiales:

¢ Diapositivas.

Desarrollo:
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e Concepto

e Sintomas del estrés

e Causas del Estrés

e Estrés y desempefio en el trabajo

e Meétodo para el manejo del estres

Evaluacién

La evaluacion de los conocimientos adquiridos se la realizara mediante las

siguientes preguntas.

o Qué es estrés?
e (Qué sintomas se presenta si se tiene estrés?
e Como influye el estrés en el desempefio laboral?

e (Qué método utilizaria para controlar el estrés?

6.8.15 Aplicacion de incentivos

Se debe considerar la importancia de incentivar al personal para que las
actividades realizadas sean de la calidad, asi como las relaciones interpersonales y
sociales y la satisfaccion individual del Recurso Humano del area administrativa
pueda ser equilibrado con interés, objetivos y metas de la institucién educativa,
logrando el entorno idoneo, que produzca los beneficios y crecimiento en el

desempefio de las funciones de cada empleado.

Los incentivos constituyen el estimulo adicional al factor humano en las
actividades que se desarrollan en el programa motivacional y por el rendimiento
gue estos manifiesten en las tareas que realicen. En la aplicacién de los incentivos
econdmicos se deben idear las actividades y métodos que se utilizaran para reforzar
los aspectos motivacionales en el area administrativa de la institucion, se proponen

algunas como las siguientes:
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Cuadro 25: Actividades de incentivos

ACTIVIDADES

OBJETIVOS

BENEFICIOS

Promociones de

Fomentar el

Inducir a los empleados a que

empleados aprovechamiento | desarrollen en forma adecuada sus
Bonos de los empleados | funciones maximizando su potencial
Aumento de | del area | para obtener mayores oportunidades y
sueldo administrativa. aumento dentro de la institucion o area
en la que se desenvuelven.
Estabilidad Proporcionar al | Crear un sentido de pertenencia y
laboral empleado responsabilidad  por  parte  del
Adiestramiento | seguridad y | colaborador proporcionando asi un

Menciones confianza a la | mejor rendimiento laboral,
especiales conservacion de | aprovechando las capacitaciones y
su puesto. conocimientos adquiridos aplicandolos
en sus funciones diarias.
Elaborado por: Maria José Lalama
6.8.15.1 Desempefio laboral

El comportamiento laboral que manifieste el empleado, hara que sus tareas sean
realizadas facilmente y de tal forma que se alcance los objetivos del equipo de
trabajo. Al evaluar el desempefio laboral debe tomarse en cuenta algunos
indicadores que ayudaran a determinar el nivel productivo del Recurso Humano,

tales como:

a. Ambiente laboral

El ambiente laboral se determinara a través del programa de motivacion el cual

lograra que el personal administrativo sea més eficiente y productivo.

El clima laboral en el cual trabaja cada persona debe ser idoneo, de tal forma que

la convivencia y relacion que exista en el area administrativa sea agradable, cordial

116



y de colaboracion entre los empleados lo que facilitara el desarrollo de las funciones
efectivas y las tareas encomendadas. Para lograr la amistad y buena relacién del
area administrativa se debe procurar que los funcionarios mantengan relaciones
interpersonales y convivan en un ambiente de armonia, desarrollando sus
capacidades de comunicacién y amenizar el ambiente mediante platicas de interés,

juegos y dindmicas.

b. Toma de decisiones

Se debe permitir al empleado tomar algunas decisiones que lo hagan sentir parte
y responsable del funcionamiento de la institucion, por ejemplo que tome
decisiones sobre las tareas diarias, tome parte del liderazgo de reuniones sociales

del programa de motivacion.

c. Desarrollo de funciones

La direccion debe controlar y vigilar el desempefio del recurso humano del area
administrativa con el fin de evaluar el comportamiento y rendimiento que estos
tengan, para corregir determinados problemas e inducir y poner en practica los
métodos y técnicas necesarios para el cumplimiento de los objetivos

organizacionales y los de cada empleado.

d. Evaluacién del desempefio

Es importante que la institucion evalué el desempefio laboral por lo que se ha

desarrollado la siguiente encuesta.
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Cuadro 26: Evaluacion del personal

Evaluacion del personal

Nombre del empleado:

Fecha:

Evaluar las siguientes caracteristicas:

Caracteristicas Calificacion
Inaceptable | Necesita Satisfactorio | sobresaliente
mejorar

Actitud

Cumplimiento de  normas vy
reglamentos

Cooperacién

Compafierismo

Personalidad

Confianza

Responsable

Capacidad para tomar decisiones

Aceptacion de direccion y mando

Desempefio

Conocimiento

Calidad de trabajo

Fortalezas del empleado evaluado

Areas en las que debe mejorar el
empleado evaluado

Comentarios adicionales:

Elaborado por: Maria José Lalama

6.8.16 Fase 2: Socializacion

Todos los miembros que conforman el area administrativa de la Universidad

Regional Auténoma de los Andes, seran visitados por Maria José Lalama y un

delegado dando a conocer de la ejecucion del programa de motivacion y de las

actividades a desarrollarse esto se realizara por diferentes medios escritos,

carteleras, etc.
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6.8.17 Fase 3: Ejecucion.

La ejecucion del programa de motivacion se dara mediante el siguiente

cronograma de actividades.
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Cuadro 27: Cronograma del programa de motivacion

Eventos
Fecha Actividad Objetivo Recursos Participantes Responsables
. Personal administrativo
Fomentar el Instalaciones oo
1 de comparierismo y el deportivas de la Universidad Maria José
Octubre de Encuentro deportivo de futbol Panerismo y P ' Regional Auténoma de
desenvolvimiento en Balones Lalama
2018 . . los Andes
equipo Ropa deportiva
Personal administrativo
Dias Fortalecer la Instalaciones de la de la Universidad Maria José
festivos Celebraciones de dias festivos participacion del institucién Regional Auténoma de Lalama
personal los Andes
Ultimo Fomentar la Instalaciones de la | Personal administrativo . .
. . ~ - R . X Maria Jose
viernes de Celebracién de cumpleafios pertenencia a la institucion, de la Universidad
T : . ] Lalama
cada mes institucion bocaditos Regional Autébnoma de
los Andes
29 de ) Personal administrativo
Octubre de Excursion Motivar la actividad Areas verdes, de la Universidad Maria José
2018 fisica del personal ropa deportiva Regional Auténoma de Lalama

los Andes
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Capacitaciones

Fechas Actividad Objetivo Recursos Participantes Responsable
04 de Tema: La personalidad Instalaciones de la
Noviemb Proporcionar institucion p |
oviembre - Que es personalidad. conocimientos sobre Diapositivas. rersona
de 2018 - Caracteristicas de la personalidad. el tema. Proyector. admlnl_stratl_vo de ) ,
- La busqueda de caracteristicas primarias. Computadora la Universidad Maria Jose
16:00 - Aplicacién de Test de personalidad. Determinar los tipos ortatil Regional Lalama
a - El modelo de los cinco grandes. . P P ' Autdénoma de los
18:00 - Personalidad Ay B de perso_na}lldad de los Test Qe Andes
- Acoplamiento entre personalidad y participantes. personalidad.
trabajo. Teoria de John Holland 2 horas semanales
Tema: _
11 de Compatibilidad entre la personalidad Prppgrc;onar ] nstalac e
Noviembre y el trabajo. ConOC'(;?'ti?ngS sobre ns ?niiilfunceisén ¢la Personal
de 2018 o ' Dianositivas administrativo de | Maria Jose
- Definiciones . P ' la Universidad Lalama
_ - Actitudes Establecer si el puesto Proyector. i
16:00 . Regional
- Valores de trabajo es Computadora .
a - : o Autonoma de los
18:00 - Habilidades compatlb_le con la portatil. Andes
' - Aprendizaje personalidad del 2 horas semanales
- Percepcidn y toma de decisiones personal
- Funcion de las emociones
18 de Tema: Instalaciones de la Personal
Noviembre Motivacion Proporcionar Institucion administrativo de
de 2018 S Diapositivas. o . .
Definicién conocimientos sobre Proyector la Universidad Maria José
- INICI . .
, - ) el tema. Regional Lalama
16:00 - Caracterlstlca§ de las personas motivadas Motivar al personal Compu:[a_dora Auténoma de los
a - Teorias motivacionales portatil. And
18:00 - Video motivacional Video naes
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- Aplicaciones précticas de las teorias.

2 horas semanales

Tema: .
25 de Desempefio laboral Instalaciones de la
Noviembre Institucion Personal
de 2018 - Definicion. Proporcionar Diapositivas. administrativo de
- Satisfaccion del trabajador conocimientos sobre Proyector. la Universidad Maria José
16:00 - Autoestima el tema. Computadora Regional Lalama
é - Trabajo en equipo Evaluar el desempefio portétil. Auténoma de los
_ - Capacitacion para el trabajador laboral del personal | Test para evaluar el And
18:00 - Importancia de la comunicacion interna desempefio naes
. B 2 horas semanales
- Autoevaluacion del desempefio laboral
Digizer(ilebre Tema: Instalaciones de la Personal
Liderazgo Proporcionar institucion LT e
de 2018 T . o administrativo de
conocimientos sobre Diapositivas. DU . .
- Concepto la Universidad Maria José
16:00 fas sobre el lid el tema. Proyector. Regional Lalama
: - Tearlas sobre el liderazgo Identificar lideres en Computadora g
a - Teorias de los rasgos otencia ortatil Autonoma de los
18:00 - Teorias del comportamiento P 2 h P : | Andes
- Teorias de contingencia oras seémanales
09 de Tem_a: )
Diciembre Conflicto . Instalaciones de la Personal
Proporcionar institucion. L
de 2018 o ) o administrativo de
- Concepto conocimientos sobre Diapositivas. la Universidad Maria José
16:00 - Tipos de conflicto el tema. Proyector. Regional Lalama
' - El proceso del conflicto Mejorar la respuesta Computadora Auténoma de los
18(?100 - Negociacion y solucion de conflictos ante problemas. portatil. Andes

2 horas semanales
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Tema:

16 de Estrés Laboral : Instalaciones de la
Diciembre Proporcionar N Personal
. Institucion. . X
de 2018 - Concepto conocimientos sobre Dianositivas administrativo de
- Sintomas del estrés el tema. Prg ector ' la Universidad Maria José
16:00 - Causas del Estrés Controlar los niveles Comyuta do.ra Regional Lalama
a - Estrés y desempefio en el trabajo de estrés en el pt't'l Auténoma de los
18:00 - Método para el manejo del estrés personal. portatil. Andes
2 horas semanales
Actividades de evaluacion mutua
22 de
Diciembre Personal
de 2018 _ . administrativo de
Comunicar ideas y Instalaciones de la T . .
. . s la Universidad Maria José
, Evaluacion mutua conflictos de temas de institucion. s
16:00 o Regional Lalama
interés .
a Auténoma de los
18:00 Andes
23 de Autoridades
Diciembre Instalaciones de la Personal Autoridades
de 2018 Evaluar el desempefio institucion. administrativo de de la
Evaluacién del desempefio del personal Registro de la Universidad institucién
16:00 administrativo evaluacion de Regional
a personal Auténomade los | Maria José
18:00 Andes Lalama
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6.8.18 Fase 4: Evaluacion del programa de motivacion.

La evaluacion del programa de motivacion se realizard mediante el cuestionario

que se presenta a continuacion.

6.8.18.1 Guia de preguntas para evaluar el programa de motivacion

Objetivo: Conocer la opinién de cada empleado en cuanto a los resultados
obtenidos por la aplicacion del programa de motivacion.

Indicacion: Conteste verazmente las siguientes interrogantes.

1. ¢ Tiene Ud. conocimiento sobre el programa de motivacion?

Sl No

2. ¢Considera positivos los resultados obtenidos por la aplicacion del programa de

motivacion?

Sl No

¢Por qué?

3. ¢ Qué actividad realizada considera mas satisfactoria?

4. ¢ Qué recomienda mejorar de las siguientes areas?

Capacitaciones:

Actividades deportivas:

Actividades internas:




Incentivos:

Otros:

¢Por qué?:

6.9 Prevision de la evaluacién de la propuesta.

Cuadro 28: Evaluacion de la propuesta

PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACION

¢Quiénes solicitan Evaluar?

Autoridades de  Universidad

Regional Auténoma de los Andes

¢Por que evaluar?

Establecer las condiciones que
determinen el proceso de
seleccion y contribuyan un buen o
mal desempefio laboral, y poder
tomar medidas correctivas si es

necesario.

¢Para qué evaluar?

Mejorar el desempefio laboral

¢ Qué evaluar?

Desempefio laboral

¢Quién Evalta?

Maria José Lalama, Autoridades

de la universidad.

¢ Como Evaluar?

Observacion en el desempefio de
actividades, Test de desempefio

laboral.

¢Cuando Evaluar?

Permanentemente mediante
observacion, cada seis meses
mediante test de desempefio

laboral.

Elaborado por: Maria José Lalama
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION

CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL

Encuesta para el personal de administrativo de la Universidad Regional

Autonoma de los Andes

Objetivo: Determinar la influencia del Desempefio Laboral del personal

administrativo de la Universidad Regional Autonoma de los Andes.

Instruccidén: Lea detenidamente las preguntas y marcar con una (x) en la opcién

que considere correcta.

Fecha: ...,

CUESTIONARIO

1. ¢Considera que la personalidad aporta a su comportamiento en la institucion?
Si () No() Awveces( )

2. ¢Fueron analizadas las caracteristicas de su personalidad en el proceso de

seleccion dentro de su contratacion?

3horas () 6 horas ( ) 9horas ()

3. ¢Su crecimiento personal ha contribuido a su crecimiento profesional?

Si () No() Awveces( )

4. ¢Esté satisfecho con sus logros profesionales?

Si () No() Awveces( )



10.

11.

12.

¢Se siente motivado para realizar las funciones que le fueron encomendadas?
Si () No() Awveces( )

¢Le agrada trabajar con sus comparieros?

Si () No() Awveces( )

¢Sus conocimientos aportan a la realizacion de sus funciones?

Si () No() Awveces( )

¢ Existe algun sistema de evaluacion sobre sus competencias laborales?

Si () No() Awveces( )

¢ Los objetivos de su cargo fueron dados a conocer de forma clara?

Si () No() Awveces( )

¢Cumple los objetivos encomendados a su cargo?

Si () No() Awveces( )

¢Le capacitan periédicamente para el cumplimiento de los objetivos

institucionales?

Si () No() Awveces( )

¢Cree usted que se debe medir la eficiencia de los trabajadores en las labores

encomendadas?

Si () No() Awveces( )

GRACIAS POR SU COLABORACION
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