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RESUMEN EJECUTIVO

Las empresas actuales al proyectarse en el crecimiento empresarial, el desempefio
y competitividad incluyen procesos que benefician en el clima laboral, por las
razones mencionadas el tema: Descripcidn de cargos y el rendimiento laboral de los
colaboradores de la Empresa LACOV Seguridad Industrial en la Ciudad de
Ambato, Provincia de Tungurahua, que presenta como objetivos analizan la
importancia de la descripcion de cargos, describa las causas que perjudican el
rendimiento laboral, profundizar en el estudio, mediante la utilizacion de los
enfoques cuantitativo, cualitativo, las modalidades de campo, bibliografica
documental, los niveles o tipos exploratorios, descriptivo, explicativo, con una
poblacién de 8 personas del area administrativa, 28 trabajadores del area operativa,
empleadndose como técnicas la encuesta, y como instrumento el cuestionario
estructurado; obteniéndose como conclusion que la escasa descripcion de cargos
perjudica, en el cumplimiento de responsabilidades, la insuficiente motivacion
afecta en el rendimiento laboral y desconocimiento de perfiles apropiados
condiciona la productividad empresarial.

Descriptores: Descripcion der cargos, rendimiento laboral, productividad, clima
laboral, competitividad.
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EXECUTIVE SUMMARY

The current companies to project in business growth, performance and
competitiveness include processes that benefit in the work environment, for the
reasons mentioned the subject: Description of positions and work performance of
employees of the LACOV Industrial Safety Company in the City of Ambato,
Province of Tungurahua, which presents as objectives analyze the importance of
job descriptions, describe the causes that impair work performance, deepen the
study, by using quantitative, qualitative, field modalities, documentary
bibliography , levels or exploratory types, descriptive, explanatory, with a
population of 8 people in the administrative area, 28 workers in the operational area,
using the survey as techniques, and as an instrument the structured questionnaire;
Obtaining as conclusion that the scarce description of charges harms, in the
fulfillment of responsibilities, the insufficient motivation affects in the work
performance and ignorance of appropriate profiles conditions the business
productivity.

Descriptors: Description of charges, work performance, productivity, work
climate, competitiveness.
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INTRODUCCION

En la administracion empresarial la descripcion y analisis de cargos es una
herramienta que contribuye en la planeacién de recursos humanos, constituyéndose
en un elemento esencial para el proceso de seleccion del nuevo personal, que
beneficia en los planes de capacitacion, con la finalidad de fortalecer el
cumplimiento de tareas, deberes y responsabilidades del cargo, para mejorar el

rendimiento y desempefio laboral.

Por las razones expuestas la investigacion con el tema: “descripcion de cargos y
rendimiento laboral de los colaboradores de la Empresa LACOV Seguridad
Industrial en la ciudad de Ambato”, cumple con las normativas determinadas en la
Universidad Técnica de Ambato, en la Facultad de Ciencias Humanas y de la
Educacion, Carrera de Psicologia Industrial, detallandose la informacion en cinco

capitulos:

Capitulo 1. EI Planteamiento del problema, incluye: tema, planteamiento,
contextualizacion (macro, meso, micro) analisis critico (arbol de problema: causas,
efectos), prognosis formulacion, interrogantes, delimitacion (de contenido,
espacial, temporal) unidades de observacion, justificacion, objetivos (general,

especificos).

Capitulo Il. Marco Tedrico, comprende: antecedentes investigativos,
fundamentaciones (filosofica y legal); categorias fundamentales: descripcion de
cargos, rendimiento laboral, constelacion de ideas, variables (independiente,

dependiente), fundamentacion tedrica, hipotesis, sefialamiento de variables.

Capitulo I11. Metodologia de la investigacion, contiene: enfoques (cualitativo,
cuantitativo), modalidades (de campo), (bibliografico documental) niveles

(exploratorio, descriptivo, explicativo) poblacion y muestra, operacionalizacion de



variables (independiente, dependiente), técnica (encuesta), instrumento
(cuestionario estructurado) recoleccidn de datos y procesamiento de la informacion.

Capitulo IV. Analisis e Interpretacion de Resultados, abarca: andlisis de datos
(encuesta aplicada al personal administrativo y operario) interpretacion
(argumentacion tedrica), verificacion de hipdtesis (procesamiento de casos,

confiabilidad del instrumento).

Capitulo 1V. Conclusiones y Recomendaciones, engloba: la sintesis e
interpretacion final integrando aspectos parciales de manera razonada, confirmando
la hipdtesis planteada: La descripcion de cargos incide en el rendimiento laboral de
los colaboradores de la Empresa LACOV Seguridad Industrial en la ciudad de
Ambato, provincia de Tungurahua, recomendaciones sugerencias especificas para
disminuir la inapropiada descripcion de cargos y mejorar el rendimiento laboral; se

establece sugerencias para futuros trabajos investigativos.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1. Tema

Descripcion de cargos y rendimiento laboral de los colaboradores de la Empresa
LACOV Seguridad Industrial en la ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua.

1.2. Planteamiento del Problema

1.2.1. Contextualizacion

En el Ecuador, la administracion de recursos humanos beneficia en el éxito
empresarial entre sus actividades incluye el reclutamiento, seleccion, formacion,
remuneracion, presentaciones, comunicacion, higiene y seguridad en el trabajo,

segun Coka, (2018) menciona:

En diversas empresas, el reclutamiento y seleccién de personal es efectuada
mediante la descripcion de cargos, actividad que se encuentra bajo la direccion de
recursos humanos, que tiene como proposito fortalecer el rendimiento laboral y
desempefio para alcanzar estandares de calidad, lamentablemente la escasa e
insuficiente aplicacién de diferentes procesos que cumplan con la seleccion de
personal ha perjudicado en la eficiencia, eficacia y productividad (pag. 18)

Las empresas a través de la Gestion Talento Humano, fortalecen la seleccion de
personal, sin embargo la escasa utilizacion de perfiles de competencia afecta en el
rendimiento laboral al perjudicar en las relaciones interpersonales, el trabajo en

equipo, la productividad y eficiencia.

Tomando como sustento la informacion presentada en el estudio efectuado por
Santamaria, (Santamaria, 2015) el 78,26% de empleados en diferentes empresas
presenta alteraciones psicolégicas debido a la carente comunicacion, coordinacion y
establecimiento de actividades laborales; el 54,25% adquiere limitaciones en la salud
mental por sobrecarga de trabajo, un 47,83% posee una carente autoestima y escaso
control de impulsos; el 34,78% siente frustracion, ansiedad y la depresion;
afectaciones producidas por la escasa designacion de funciones, aspectos que
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perjudican en la calidad de servicio, la exteriorizacion de capacidades, habilidades y
habilidades, acrecentando la insatisfaccion laboral (pags. 86, 87).

El crecimiento de las empresas durante los Gltimos afios ha incrementado la
responsabilidad social que promueve la consecucion de objetivos tanto para el
empleador como para el trabajador a través de motivaciones, capacitaciones e
incentivos; lamentablemente la escasa aplicacion de procedimientos ha perjudicado
en la descripcion y el andlisis de cargos afectando de forma directa en la

productividad y competitividad empresarial.

Las empresas, al tener una relacion directa con el recurso humano fortalecen la
administracion de personal, comunicacion, sentido de pertenencia con la
organizacion; desafortunadamente la inadecuada descripcion y valoracion de
cargos perjudica en el rendimiento, la utilizacién de recursos, el manejo de tiempos
reflejando limitaciones en el cumplimiento de metas y objetivos planteados en el

clima laboral.

En la provincia de Tungurahua diferentes organizaciones efecttan la contratacion
de personal mediante procesos de seleccidén determinados por las empresas, sin
embargo la escasa aplicacién de procesos determinados que construyan en el

reclutamiento afecta en el rendimiento laboral, segun Jerez, (2018)

En las organizaciones la escasa seleccién de personal, insuficiente conformacion de
equipos de trabajo, las deficientes relaciones con los diferentes niveles jerarquicos
afectan en la estabilidad en el puesto, incrementa incertidumbre para asumir
responsabilidades compartidas, que perjudica en el rendimiento laboral. (pag. 3)

La aplicacion de descripcién de cargos beneficia en la orientacion profesional, el
sistema de evaluacion de sueldos y salarios, lamentablemente varias empresas de
sector privado no han tomado conciencia de la trascendencia de determinar y
especificar las funciones que fortalezcan el rendimiento, desempefio y

productividad laboral.



En la Empresa LACOV Seguridad Industrial, dedicada a la comercializacion de
productos para la proteccion personal, es inexistente la aplicacion de un perfil de
cargos que favorezca en el reclutamiento y seleccion de personal, lo que perjudica
en el rendimiento y desempefio laboral, generando barreras en la productividad,
eficiencia y eficacia, de esta manera repercute en el cumplimiento de

responsabilidades.

La empresa considera como recurso de mayor importancia al trabajador, mediante
capacitaciones continuas fortalece su desempefio, teniendo como meta mejorar el
rendimiento laboral mediante el cumplimiento de funciones con responsabilidad y
autonomia; desafortunadamente la inexistencia de un manual de funciones ha
perjudicado en el cumplimiento de estandares de calidad cuanto al servicio
incrementando la inestabilidad laboral y emocional; conflicto en el cumplimiento
de roles, afectando en el liderazgo, motivacion, la toma de decisiones y trabajo

empresarial.
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1.2.2. Analisis critico

En la Empresa LACOV Seguridad Industrial, la inapropiada descripcion de cargos
afecta en el rendimiento laboral de los colaboradores al influir en la responsabilidad,
compromiso y orientacion creando limitaciones en la productividad, eficiencia,
cumplimiento de principios organizacionales, el desempefio y capacidad de

adaptacion.

Los escasos métodos de descripcion y andlisis de cargos han incrementado la
seleccion inadecuada del personal, el deficiente desempefio laboral, la rotacién de
personal, ausentismo laboral, incumpliendo con los principios, objetivos y metas
organizacionales, desfavoreciendo en rendimiento laboral, la utilizacion adecuada

de recursos, la innovacion, el desarrollo productivo.

Los inadecuados procedimientos para la contratacion de talento humano han
generado dificultades en la realizacion de actividades de acuerdo con el puesto que
desempefia desmotivando en la realizacion del trabajo con eficiencia, calidad,
productividad, lo que influye en la descripcion de puestos, las relaciones

interpersonales y canales de comunicacion.

La inexistencia de un manual de funciones incrementa la sobrecarga laboral
disminuyendo el desempefio de los trabajadores, la coordinacion de esfuerzos, la
responsabilidad social y comportamiento ético, afectando en la toma de decisiones,
maximizando los errores en la contratacion del nuevo personal, al mantener
dificultades en el analisis de competencias y caracteristicas de acuerdo al puesto
designado; ademas, la inexistencia de un perfil de funciones ha disminuido el
analisis de actitudes, capacidad para relacionarse con los comparieros, afectando en
el trabajo en equipo, la motivacion del equipo, resolucion de problemas y gestion

de recursos.



1.2.3. Prognosis

En el caso de no establecerse una solucion al problema: inapropiada descripcién de
cargos continuaria el bajo rendimiento laboral de los colaboradores de la Empresa
LACOV Seguridad Industrial en la ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua,
persistiria el incumplimiento de principios, objetivos y metas organizacionales,
seguirian las limitaciones en la capacidad para tomar decisiones con autonomia, se

mantendria un liderazgo impositivo, autoritario, basado en la superioridad.

Ademas, en la empresa persistirian las dificultades en la realizacion del trabajo con
eficiencia, calidad y productividad, perduraria el incremento de carga de trabajo, la
seleccién inadecuada de personal, rotacion, ausentismo laboral, repercutiendo en la
mejora del rendimiento empresarial, la consecucion de objetivos a corto, medio y

largo plazo, disminuyendo la competitividad.

1.2.4. Formulacion del problema

¢De qué manera influye la descripcion de cargos en el rendimiento laboral de los
colaboradores de la Empresa LACOV Seguridad Industrial en la ciudad de Ambato,

provincia de Tungurahua?

1.2.5. Interrogantes de la Investigacion

e ;Cual es laimportancia de la descripcion de cargos de los colaboradores de
la Empresa LACOV Seguridad Industrial en la ciudad de Ambato, provincia
de Tungurahua?

e ;Cuales son las causas que perjudican al rendimiento laboral de los
colaboradores de la Empresa LACOV Seguridad Industrial en la ciudad de
Ambato, provincia de Tungurahua?



e (Existe un documento cientifico que analice la descripcion de cargos y el
rendimiento laboral en los colaboradores de la Empresa LACOV Seguridad

Industrial en la ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua?

1.2.6. Delimitacién del Objeto de investigacion

Delimitacion de contenido

Campo: Psicologia Industrial
Area: Gestion de Talento Humano
Aspecto: Descripcion de Cargos - Rendimiento Laboral

Delimitacion Espacial

Empresa LACOV Seguridad Industrial en la ciudad de Ambato, provincia de
Tungurahua; Pasaje Villacres 57 — 10 y Miguel Albornoz.

Delimitacion Temporal

La investigacion se realizd durante el periodo comprendido entre los meses de
Febrero — Agosto 2018

1.3. Justificacién

La investigacion es de interées, al considerar que actualmente las técnicas de
seleccion y reclutamiento de personal requieren de la evaluacion de potencialidades
en el aspecto fisico, mental y psicologico de los postulantes, teniendo como
propdsito incrementar el rendimiento laboral y aumentar su rentabilidad para

alcanzar eficiencia en la productividad.

El estudio de seleccion de personal tiene como fin fortalecer el rendimiento laboral

en el &rea empresarial, siendo de importancia teorica practica al profundizar en
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el conocimiento desde la vision estratégica que incluye la delimitacion de autoridad,
designacion de responsabilidades en forma coherente y precisa, el control y

disciplina en la toma de decisiones.

El estudio presentado al relacionarse con la gestion de talento humano, es novedoso
por que incluye la seleccion de personal como una herramienta que beneficia en el
rendimiento laboral, la comunicacion, coordinacién de funciones, disminuyendo la
pérdida de tiempo a través de la optimizacidn y sistematizacion de procesos,

teniendo como compromiso incrementar la eficiencia y capacidad del personal.

Considerando que en los tiempos actuales las empresas requieren la contratacion de
personal idoneo, con capacidades, competencias y potencialidades exclusivas para
su desempefio en el puesto requerido, por tal razén, el estudio es de impacto en el
area empresarial al motivar en la utilizacion de procesos de seleccion de personal,

mejorar la planificacién de recursos humanos y alcanzar la estabilidad laboral.

El conocimiento de la seccion de personal como herramienta que favorece en la
seleccion de personal es de utilidad al ofrecer la posibilidad de conocer la estrategia
y repertorio conductual de la persona, para crear un equipo competitivo mejorando
la satisfaccion en la persona al considerar las competencias necesarias para cubrir
el puesto o los valores de la empresa, disminuyendo la rotacién e inestabilidad

mejorando el rendimiento laboral.

La investigacion es factible, la investigadora ha integrado su conocimiento,
adquiriendo aprendizajes significativos que favorecen en la disposicion positiva y
critica, apertura mental, honestidad y coraje intelectual, independencia de juicio,
responsabilidad y prudencia en las acciones y decisiones; ademas posee 10s recursos
humanos, materiales, técnicos, tecnoldgicos para efectuar el trabajo propuesto;
resaltdndose el apoyo incondicional de los integrantes de la Empresa LACOV

Seguridad Industrial ciudad de Ambato provincia de Tungurahua
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El contenido investigativo es original, se aplica las normas establecidas por la
Asociacion Americana de Psicologia, manteniéndose la autoria en cada pérrafo
mencionado; ademas, las ideas, pensamientos, decisiones, son exclusiva

responsabilidad del autor.

Los principales beneficiarios del presente estudio serén los colaboradores del area
administrativa y del area operativa de la Empresa LACOV Seguridad Industria, de
la ciudad de Ambato provincia de Tungurahua, contribuyendo en las mejoras en el
rendimiento laboral; disminuyendo la rotacion de puestos de trabajo, favoreciendo
en la planificacion del trabajo, determinando el tiempo apropiado para su ejecucion,
con la finalidad de optimizar los recursos, mejorar el rendimiento, desempefio, el

cumplimiento de metas y objetivos.

1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivos General

Determinar la influencia de la descripcién de cargos en el rendimiento laboral de
los colaboradores de la Empresa LACOV Seguridad Industrial en la ciudad de
Ambato, provincia de Tungurahua.

1.4.2. Objetivos Especificos

e Analizar la importancia de la descripcién de cargos en la Empresa LACOV

Seguridad Industrial en la ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua.
e Describir las causas que perjudican al rendimiento laboral de los

colaboradores de la Empresa LACOV Seguridad Industrial en la ciudad de

Ambato, provincia de Tungurahua.
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e Elaborar un articulo cientifico que analice la descripcion de cargos y el
rendimiento laboral en los colaboradores de la de los colaboradores de la
Empresa LACOV Seguridad Industrial en la ciudad de Ambato, provincia

de Tungurahua.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes investigativos

En la investigacion con el tema: Descripcidn de cargos y rendimiento laboral de los
colaboradores de la Empresa LACOV Seguridad Industrial se mencionan como
antecedentes trabajos de grado, informes, proyectos, articulos cientificos, que han
sido efectuados por diferentes autores en universidades, o publicaciones en revistas,
contendidos conceptuales que dieron realce al marco teérico, mencionandose los

siguientes:

Segun Sevillano, (2015) en el trabajo realizado en el Comisariato el Cuaderno
AIDIPA, publicado en la Universidad Auténoma de los Andes, con la tematica:
Manual de descripcién de cargos y clima laboral el rendimiento laboral, establece

como conclusiones:

El Manual de descripcion cargos es importante para las empresas, considerando que
el detalle de cada una de la funciones fortalece las competencias organizacionales,
teniendo como finalidad mejorar el rendimiento laboral, el clima laboral e
incrementar la productividad en el servicio para logar la calidad; el no contar con
un Manual de descripcion de cargos, disminuye el desempefio de las tareas, el
cumplimiento de objetivos, el rendimiento del trabajador, generando afectaciones en
los ingresos de la empresa lo que da lugar a la inestabilidad laboral (pag. 67)

El trabajo mencionado aporta en la investigacion al concientizar sobre la necesidad
de profundizar en la importancia de la descripcion de cargos que beneficia en la
seleccion de personal, siendo que al detallar cada funcion y requisitos necesarios se
apoya en el desempefio profesional; constituyéndose en herramienta administrativa

que fortalece la motivacion, el rendimiento laboral y reconocimiento en el trabajo.

Siendo que los métodos de descripcion de cargos aportan en el conocimiento en la

practica profesional; segun el estudio de Alonso, Moscoso, & Cuadrado, (2015)
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publicado en la Revista de Psicologia del Trabajo y Organizaciones analiza los
procedimientos de seleccion de personal en pequefias y medianas empresas,

determinando que:

En la descripcidn herramientas para la seleccion de personal se encuentra el curriculo
que recoge informacion relacionado con los candidatos al puesto; en los datos
personales, la informacién permite conocer y analizar diversos aspectos vinculados
con la experiencia personal, profesional y laboral, de esta manera la solicitud es parte
de la recoleccion de referencias, mientras la entrevista convencional estructurada se
constituye en el método de mayor utilizacion en las organizaciones (pag. 4)

Los resultados psicométricos avalan el principio de consistencia en la conducta al
tener vision predictiva, mientras, el test de capacidades cognitivas o aptitudes,
precisa la habilidad mental general como la capacidad del sujeto para aprender una
tarea; incluye las habilidades cognitivas; la evaluacion de las caracteristicas de
personalidad y descripcion de cargos en los procesos de seleccion admite la

prediccién de criterios organizacionales.

La investigacion mencionada aporta en el conocimiento cientifico al incluir criterios
de desempefio en el trabajo, disminuyendo la rotacion en el empleo, la
insatisfaccion laboral a través de la valoracidn de los méritos de los candidatos que
incluye la experiencia, educacion y formacion, con el propésito de comprobar la
idoneidad de los candidatos para el desempefio de sus funciones.

En el trabajo efectuado por Acosta, (2016) en las Empresas Pecuarias de la ciudad
de Guayaquil publicado en la Universidad de Guayaquil con la temética: EI impacto

de la valoracion de cargos en el rendimiento del personal en las Empresas Pecuarias:

Analiza la escasa valoracion de con la productividad enfatizando en aspectos como:
desmotivacion, equilibrio salarial, duplicacion de funciones, suspensién profesional,
abordandose el problema desde la importancia en el cumplimiento de funciones a
desempefiar de acuerdo con el perfil de basqueda de personal, con la finalidad de
disminuir dificultades entre comparieros, autoridades y entorno empresarial,
teniendo como finalidad fortalecer el rendimiento laboral (pag. 23)
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El trabajo presentado al enfatizar en el progreso del conocimiento, y adquisicion de
experiencias significativas relacionadas con el rendimiento laboral incluye aspectos
como la descripcion de cargos para la seleccidn de personal, expectativas salariales,
socializacion de funciones de cargos, teniendo como meta alcanzar un mayor
rendimiento, para el cumplimiento de metas, el crecimiento profesional

disminuyendo la rotacion.

En la publicacidn realizada por Gabini & Salessi, (2016) publicada en la Revista
Evaluar, analiza la Validacion de la escala de rendimiento laboral individual en

trabajadores; como aspectos relevantes:

El estudio fue efectuado con 31 estudiantes, muestra no probabilistica, que integré a
434 trabajadores, recabandose datos de forma exploratoria, con una consistencia en
el rendimiento en la tarea de 0,76 y comportamientos contraproducentes 0,76,
confiabilidad con cantidades mayores a 0,70 y validez convergente superioir a 0,50;
el instrumento se conform6 por 13 items, demostrando ser una medida confiable en
el desmepefio laboral (péag. 1)

La descripcion de cargos incluye la inteligencia emocional desempefia como aspcto
escencial para alcanzar la autoeficacia el entorno laboral, al centrarse en los
trabajadores tiene como fin dar a conocer las funciones que deben ser cumplidas, de
esta manera eleva el autoestima, la comprension de comportamientos, impulsa el
desempefio, el rendimiento, las competencias y comunicacién (pag. 2)

El estudio presentado aporta en el conocimiento para analizar el rendimiento laboral
individual, al abordar: acciones administrativas, metas organizacionales, con el
propdsito de disminuir conductas inapropiadas, demandas laborales, teniendo como
vision fortalecer el cambio organizacional, en cuanto a conceptualizacion del

rendimiento laboral, la productividad y la eficacia.

2.2. Fundamentacion Filoséfica

Para Ostau & Nifio, (2014) publicado en la revista Didlogo de Saberes en referencia
a la filosofia en el campo del Derecho Laboral, desde la vision de la ciencia juridica

y la normativa de la conducta humana define:
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El Derecho desde su validez y eficacia en el campo laboral obliga la acumulacion de
conocimientos, reflejado en el rendimiento y desempefio, desde el enfoque del
laboral incluye formas organizativas de descripcion de cargos para la seleccion y
contrataciéon de personal, engloba procedimientos en el reclutamiento vy
adiestramiento, normas que proponen el equilibrio de las relaciones de trabajo y
capital a través de una funcion pacificadora enfocada en la proteccion social y
responsabilidad (pag. 4)

La investigacion se fundamenta en los principios de derechos de libertad
relacionados al principio de igualdad, como parte del sistema laboral que exige el
cumplimiento de normativas relacionadas a la contratacion de personal, siendo asi
que las empresas han optado por implementar o fortalecer el proceso de descripcion
de cargos para mejorar el rendimiento, desempefio, satisfaccion y bienestar en el

area laboral.

2.3. Fundamentacion Legal

En la fundamentacidn legal, la investigacion se sustenta en leyes y reglamentos dispuestos
por la Constitucion Politica de la Republica del Ecuador (2008, pag. 19), Arts. 358, 359,
360; Ley de Seguridad Social (2014), Arts. 1, 103; Ley Orgéanica de Servicio Publico
(2015, pag. 6); Arts. 1, 3, 9, 14, 23, 26, 30.

Seccién Octava: Trabajo y seguridad social, Art. 33.- El trabajo es un derecho, se
constituye en un deber social del estado, considerandose un derecho econémico,
que incluye en el desarrollo personal como base del sistema econémico, que
mediante la intervencién del Estado garantiza a las personas trabajadoras el respeto
a su dignidad, la remuneracion, retribucion justa, el desempefio de un trabajo libre y
aceptado (pag. 19)

Considerando la normativa vigente la investigacion tiene como fin aportar en el
bienestar del trabajo, la productividad, equidad, mediante la seleccion de personal,
aumentando la eficiencia, profesional, al pretender cumplir con estandares de

desempefio.

Constitucion de la Republica del Ecuador, (pag. 21) arts. 35, Ley de Seguridad
Social, (2014) art.175, 185, 188, 201, 229; Codigo del Trabajo, (2012, pag. 3) art.3.
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Seccidén octava: Trabajo y seguridad social: Art. 35. El trabajo es un deber social, y
derecho econdmico, principio de realizacién personal, basado en la economia,
garantiza el respeto a la dignidad al regirse por los compendios de solidaridad,
obligatoriedad, [...] equidad, eficiencia, [...] y participacion

La investigacion al enfocarse el estudio de la seleccion del personal como
herramienta de mejoramiento en la Gestion de Talento Humano, se fundamenta en
el trabajo y seguridad social para alcanzar la eficiencia, mediante el principio de
participacion, el analisis de competencias, la fuerza de trabajo, los procesos de
organizacion, que incluyen elementos como: habilidad interpersonal, integracion y

liderazgo.

Constitucién Politica de la Republica del Ecuador (2008, pag. 22), normativas

dispuestas por el Ministerio de Relaciones Laborales, (pag. 2)

Capitulo Sexto, Derechos de libertad, Art. 66. Reconoce y garantiza el acceso al
derecho a una vida digna, que asegure la salud, [...] educacion, trabajo, empleo, [...]
seguridad social contiene: el Estado adoptard las medidas en la prevencién y
eliminacion de formas de violencia venir, eliminar y sancionar toda forma de
violencia, [...], la esclavitud [...] que atenten contra los derechos humanos.(2015,

pag. 6)

El trabajo indagatorio se sustenta en el mejoramiento de la calidad de vida, el
crecimiento profesional, el rendimiento y competitividad asociandose con los
principios de equidad, productividad y responsabilidad, considerando que la
seleccion de personal, beneficia en la permanencia en el puesto de trabajo y
desemperfio laboral, implica el aumento de rentabilidad, el liderazgo y cultura

empresarial.

Constitucion Politica de la Republica del Ecuador (2008, pag. 24) articulo 276. La
politica de desarrollo tendra como objetivos: 1. Mejorar la calidad y esperanza de
vida, aumentando las capacidades y potencialidades. 2. Cimentar un sistema
econdmico, equitativo, [...] productivo, solidario y sostenible basado en el trabajo
digno y estable.

El trabajo se sustenta en el proceso de seleccion de personal y su interrelacion:

hambre — trabajo, satisfaccion; desde la equidad en oportunidades de superacion,
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aportando en el respeto, las remuneraciones y el desempefio que mejora la cohesion
social, en un proceso de seleccion sin discriminacion favoreciendo en el

rendimiento laboral.
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2.4. Categorias Fundamentales

Administracion de Satisfaccion Laboral

Personal

Andlisis y Disefio de

puesto Desempefio Laboral

Descripcidon de Cargo Rendimiento Laboral

Influye

A
v

Variable Independiente Variable Dependiente

Gréfico N° 2: Categorias Fundamentales
Fuente: Investigacién Bibliogréafica. Marco Teérico
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)
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Constelacion de ideas: Variable Independiente

Engloba
funciones

Establece de
manera precisa la
informacion
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Administracion d Disminuye la
ministracion de realizacion de tareas Descripcion de Cargos
personal duplicadas

Planificacién Interna

Elementos
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del puesto de trabajo

\ 4

Dimensiones

Misién

Gréfico N° 3: Constelacion de Ideas. Variable Independiente: Descripcion de Cargos
Fuente: Investigacién Bibliogréafica. Marco Teérico
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)
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Constelacion de ideas: Variable Dependiente
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Grafico N° 4: Constelacion de Ideas. Variable Dependiente: Rendimiento Laboral
Fuente: Investigacion Bibliografica. Marco Teorico
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)
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2.4.1. Fundamentacion Tedrica: Variable Independiente

Descripcion de Cargos

El cargo se caracteriza por constituirse en una unidad de la empresa que incluye
funciones, deberes, responsabilidades asignadas por los recursos humanos de la
empresa para alcanzar los objetivos que proyecta en diferentes niveles jerarquicos

0 areas de actuacion.

El disefio de cargos especifica el contenido de la metodologia de trabajo, al tener
como proyeccion satisfacer las necesidades de la organizacion desde el punto de

vista técnico, tecnologico o cientifica

El area de desempefio se encuentra integrada por el departamento administrativo,
financiero, de mercado, produccion y evolucién contiene la organizacién de

actividades planificaciones de tareas y funciones.

El andlisis de cargos al constituirse en un elemento para el disefio del puesto de
trabajo abarca el detalle de tareas, recompensas, eficiencia, disposiciones; eficacia,
liderazgo, comunicacion participacion, que desde el enfoque de situacional aporta

en la autonomia independencia, autodireccion y autorrealizacion.

La descripcion y el andlisis de cargos al relacionarse en forma directa con la
produccidn y competencia beneficia en el desarrollo de la organizacion Chiavenato,
(2007)

La descripcion de cargo es una herramienta que define las tareas, funciones,
atribuciones, responsabilidades que debe cumplir el personal que labora en una
empresa; su relacion con la capacidad de autodireccion y autocontrol, eleva los
niveles de competitividad, productividad y calidad de desempefio (pag. 192)

La descripcion de un cargo se caracteriza por ser un procedimiento utilizado para

detallar las diferentes tareas y funciones con la finalidad de diferenciar los cargos y

evitar duplicidad de funciones; contiene, un inventario detallado de las funciones
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del puesto, el periodo de ejecucion, los métodos empleados en la realizacion junto
con los objetivos del cargo; es decir se efectla una descripcion de ocupaciones,

responsabilidades

La descripcion de puesto de trabajo es la exhibicion detallada, estructurada,
ordenada y sistematizada, de un protocolo proporcionado, pudiendo ser transcrita
en prosa de manera narrativa en formatos codificados, dependiendo las reglas
anticipadamente implantadas, no es necesario incluir una especificacion, aunque es

comin que se acomparie.

Objetivos: Descripcién de Cargos

El analisis de cargos al enfocarse en el cumplimiento de funciones con eficiencia,
responsabilidad y compromiso, motiva en el cumplimiento de objetivos
empresariales, por tal razon al realizar la descripcion de cargos Begofia, (2016)

incluye los siguientes:

Suministrar informacion referente a las diferentes responsabilidades 0 compromisos
gue deben cumplirse en la empresa, incluye las funciones o tareas de acuerdo a la
necesidad del puesto a desempefiar, es asi como precisa el analisis de capacidades y
potencialidades que el candidato debe conocer.

Detallar aspectos significativos relacionados con las politicas administrativas,
objetivos estratégicos, la mision, vision, antecedentes de la empresa, listado de
actividades o funciones a desempefiar.

Establecer el perfil del ocupante del cargo, con el propésito de aplicar las
evaluaciones correspondientes, empleando metodologias que incluyes técnicas e
instrumentos.

Motivar al personal en el cumplimiento de tareas designadas con la proyeccion de
cumplir los proyectos planteados, aplicar los principios y estandares de calidad,
lograr la estabilidad y bienestar laboral (pag. 7)

Los principales objetivos del andlisis y descripcion de cargos es la bdsqueda de
informacidn necesaria y detallada de un determinado puesto de trabajo con distintos
fines, para definir el perfil competente del aspirante al puesto vacante, teniendo
como proyeccion la aplicacion y ejecucion de capacitaciones para disminuir

debilidades y mejorar las fortalezas en el desarrollo profesional.
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Un buen analisis y descripcion de cargos recoge la informacion relativa a los cargos
de la organizacion: el espacio fisico, el entorno de labor, las herramientas a utilizar,
las funciones y tareas, responsabilidades y conocimientos requeridos; es decir, lo

que influye directamente o indirectamente en el correcto desempefio laboral

El analisis y descripcion de cargos es la técnica principal que favorece en el disefio,
organizacion, procedimiento para efectuar la seleccion del o los candidatos a
desempefiar un puesto, en el documento es necesaria la descripcion de funciones,

el establecimiento de la mision y tareas.

Importancia: Descripcion de cargos

Las exigencias en la descripcion de cargos incrementan al definir estdndares de
competencias, incluye demandas profesionales, del entorno social y empresarial
Lopez, Vera, Mendoz & Mendoza, (2017) afirma:

¢ La planificacion se encuentra integrada por diferentes funciones de acuerdo al
perfil requerido para el cumplimiento; mientras el reclutamiento integra la
informacidn que el candidato debe poseer; siendo asi que la seleccién de personal
especifica las competencias, potencialidades, habilidades que debe cumplir el
postulante.

e La formacion que ha recibido el candidato determina la existencia de posibles
necesidades en capacitacién, motivacion o incentivos; la evaluacién del
desempefio promueve el cumplimiento de indicadores que benefician en el éxito
tanto empresarial como profesional (pag. 11)

La valoracion de cargos al efectuarse mediante el analisis y descripcién aporta en
el establecimiento de criterios que clarifican las necesidades futuras del equipo de
trabajo; en la evaluacion y valoracion incluye las condiciones ambientales o fisicas,
al igual que el horario en el cual se desarrolla la actividad laboral, teniendo como
elemento la salud del trabajador en cuanto a estrés, depresion, tristeza, agobio,

desaliento, por sobrecarga de trabajo, inadecuado horario, entre otros.
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Los manuales de funciones y procedimientos tienen como misién ordenar,
organizar, analizar la informacién sobre los cargos, procedimientos y procesos de
los flujos de trabajo, en cuanto a clarificacion de las lineas de jerarquia, delimitando

responsabilidades mediante el establecimiento y definicion de actividades.

En la descripcidon del cargo después de realizado el anélisis ocupacional prosigue la
delineacion de tareas finales que desempefia el colaborador, constituyéndose en una
guia para efectuar el disefio de cargos (funciones), detallandose el objetivo en

relacion al negocio que la empresa proyecta.

Elementos que incluye la descripcion de cargos

Al constituirse la descripcién de cargos en una herramienta que favorece en la
eficiencia del desempefio en el &rea laboral, por esta razon, los puntos desplegados
en la descripcién de cargos de trabajo dependeran de las caracteristicas del puesto

observado Iranzo, (2017) menciona:

Identificacion del puesto de trabajo: propone un detalle del cargo, el mismo que se
encuentra relacionado con los objetivos, la misidn y vision de la empresa, ademas su
efectividad sobresale en incrementar los ingresos y productividad.

Mision: tiene como fin aportar en la toma de decisiones para cumplir objetivos
planificados en un corto o mediano plazo.

Dimensiones: busca la determinacién del contenido del cargo mediante la
informacién, requisitos, caracteristicas del aspirante para efectivizar el proceso,
integra la aplicacion de la técnica que mejora el desempefio y la verificacion,
Naturaleza y alcance del puesto de trabajo: se expresa las caracteristicas solicitadas
para desempefiar apropiadamente el puesto (pags. 16, 19)

La gestién administrativa al tener entre sus funciones la contratacion de personal,
guia el proceso de seleccion, iniciando con la descripcion de cargos, que al ser
difundida promueve la contratacion en base a competencias que requiere la
empresa, considerando que la calidad del personal determina la productividad, la
inversion en beneficio, satisfaccion, alcance de objetivos mediante el cumplimiento

de principios de continuidad, inversion, motivacion, eficiencia e identificacion.
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Consejos para efectuar la descripcion de cargos

El tipo de informacion a adquirir puede estar situada hacia diferentes campos como
actividades del trabajo, descripcion de comportamientos, equipamiento y material,
estandares de desempefio, contenido del cargo, habilidades, preparacion y
experiencias solicitadas; para realizar la descripcion de un puesto de trabajo, segun

Jiménez, (2016) enfatiza:

e Inventario: es necesario priorizar las actividades y tareas, incluyendo la
organizacion y gestion de informacion, describiendo el ndmero, cargo,
potencialidades y capacidades, agregando ademas remuneraciones, personas de
remplazo con el propoésito de disminuir las dificultades por abandono al puesto o
despido.

e Planificacion interna, se constituye en una herramienta clave en el proceso de
descripcion de cargos, reconoce, incluye la organizacion de actividades, planes
cursados en cuanto a la carrera y puesto a desempefiar, formacién académica y
capacitacion, elementos que permiten fortalecer el cumplimiento de estandares
de calidad, apoyando en la evaluacion del desempefio y el clima laboral.

e Administracién de personal incluye el manejo de recursos humanos, al tener
como fin la produccién de bines y servicios; integra la descripcion de cargos, de
acuerdo a las necesidades de la organizacién, basandose en complementos: tarea
(actividades individuales), atribucion (actividades diferenciadas en un limite
tiempo), funcién: (tareas a efectuarse por determinacion en tiempo pudiendo ser
por hora 0 mensual izado), cargo (estructura organizacional) (pag. 83)

El andlisis de un cargo exige el detalle de actividades que debe desemperiar el
postulante, en el proceso engloba conocimientos, destrezas y contenidos, incluye la
determinacion de necesidades fisicas e intelectuales, las responsabilidades, el
compromiso, cumplimiento a través de imposiciones (deberes, derechos),
obligaciones, exigencias (tareas, funciones), compromisos (con la empresa),
instrucciones descritas en un analisis que compara las necesidades empresariales

junto con la remuneracion, eficacia y términos de eficiencia.

La descripcion de cargos se considera una herramienta necesaria en el ambiente
empresarial, al tener como vision fortalecer la rentabilidad, productividad y
desempefio, disminuyendo el ausentismo, la rotacion de personal, inestabilidad y

desmotivacion.
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Descripcion y valoracion de cargos

La descripcion de cargos al hacer referencia a la instruccion basica, el proceso de
adaptacion, la iniciativa, creatividad, competencias, aptitudes, el esfuerzo facilita el

proceso de seleccidn segun Vinueza, (2016) menciona como beneficios:

Las herramientas del analisis, descripcién y valoracion de cargos brindan
informacién para percibir el flujo de trabajo y poder tomar decisiones que
permitan proporcionar la carga de trabajo entre sus colaboradores; del mismo
modo poder aportar con conocimiento en el proceso de seleccidn, evitando los
juicios de valor, y finalmente poder realizar una evaluacion objetiva de sus
empleados ofreciendo una retroalimentacion Util 'y oportuna de su
desenvolvimiento (pag. 2).

La descripcion de cargos al ser un proceso que posibilita el conocimiento de las
funciones a desemperiar y los objetivos a cumplir en un determinado puesto de
trabajo, incluye la planificacion de funciones, organizacion de tareas, el control en
la aplicacion de técnicas que conllevan a un desempefio eficiente apoyando en el

trabajo, al fortalecer una actitud positiva.

Para la descripcion de cargos la reflexion incluye oportunidades y posibilidades de
progreso, lo que conlleva a un compromiso entre los integrantes de la empresa en

cuanto al funcionamiento, productividad y logro de metas Vinueza, (2016) afirma:

Disminuye la realizacion de tareas duplicadas, fomenta el trabajo integrador; al
ser un medio de orientacion especifica las responsabilidades que deben ser
cumplidas, detalla las actividades que requiere el cargo; caracteristicas
importantes del puesto; ademas, sintetiza las cualidades, rasgos, habilidades y
formacion personales solicitadas en el desempefio, mediante un proceso
sistematico, establece principios de continuidad en las actividades efectuadas
diariamente en la empresa (pag. 3)

La descripcion de cargos establece de manera precisa la informacion objetiva que
identifica las funciones a desempefiar y responsabilidades implicadas en el puesto,

al igual que su frecuencia o &mbito de ejecucidn, estableciendo el analisis del
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ambiente interno, que promueve el andlisis de procesos ajustandose a la calidad, el
accionar empresarial, los objetivos estratégicos y el cumplimiento de la mision.

La descripcion de un cargo al englobar las funciones que debe cumplir el trabajador
se relaciona con el nivel de productividad con el que colabora obteniendo como
resultado de la elaboracion de los procesos que ejecutan el cargo puesto a su
disposicion.

En el mundo empresarial, se consideran diferentes indicadores: experiencia,
motivacion, competencias especificas, actitudes, condiciones, cualidades vy
aptitudes necesarias para el excelente cumplimiento de funciones y actividades

encargadas para el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

De lo anterior se desprende que la descripcion de cargos aporta en la satisfaccion
en el trabajo, obteniéndose un mayor compromiso del trabajador con la empresa y
productividad; sin embargo, la insuficiente motivacion incrementara el
descrecimiento en el cumplimiento de metas y objetivos, conllevando al deterioro

de la imagen empresarial, inadecuado clima laboral y baja produccion.

Analisis y Disefio de puesto

El andlisis y disefio de puesto se caracteriza por las técnicas y estrategias que se
utilizan en la seleccién de personal, incluye procesos y procedimientos para
efectuar el disefio o redisefio der cargos, teniendo como fina incrementar el éxito
empresarial, la satisfaccion del trabajador y mejorar el desempefio; segun la

Organizacion Internacional del Trabajo (1993) ratifica:

El andlisis y disefio de puesto es el procedimiento que a través de la observacién
junto con la entrevista promueve la identificacion de actividades que deben
cumplirse en determinado cargo, incluye los requisitos necesarios del empleado y
los factores técnico-ambientales del cargo laboral, ademas hace referencia a las
habilidades, conocimientos, competencias y aptitudes requeridas por parte del
colaborador para ejecutar de forma satisfactoria el trabajo designado (pég. 73)
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El andlisis y disefio de puesto es utilizado para identificar las competencias
genéricas y basicas enfatiza en aspectos y significativos para efectuar las tareas,
sobresale la guia en el proceso para mejorar el conocimiento en relacién a la
organizacion, fomentando la cultura organizacional en cuanto al cumplimiento de
la misidn, vision, objetivos estratégicos, procedimientos que se efectla para

alcanzar un mejor rendimiento y mayor productividad.

Objetivos del andlisis y disefio de puesto

En recursos humanos el analisis y disefio de puesto tiene como propdsito contribuir
en el cumplimiento de metas y objetivos propuestos por la empresa, siendo asi que
mediante la participacion estratégica aplicada en procesos de direccion y
continuidad permiten la identificacion de recursos, principios, y valores abriendo
oportunidades y posibilidades de éxitos Vinueza & Moran, (2016) afirman:

El objetivo de analisis y disefio de puesto tiene una perspectiva ideoldgica que parte
de la observacién organizacional, estandares de calidad, participacion de actores
(pag. 3) desde la proyeccion de macro ambiente y micro ambiente determina las
amenazas y fortalezas con el fin de fortalecer la estabilidad, competencia, eficiencia
y calidad (pag. 4)

El anélisis y disefio de puesto se encuentra bajo la direccion de Gestidn de Talento
Humano que incluye procesos de control en el cumplimiento de funciones,
retroalimentacion, y canales de comunicacion que conllevan a la optimizacion de

recursos.

Importancia del analisis y disefio de puestos

El Andlisis Ocupacional es frecuentemente empleado en el proceso o método
utilizado para el estudio de la conducta de los trabajadores; mediante esta
representacion se especifica el proceso utilizado para examinar, mediante diversos

aspectos los escenarios de los empleados que ocupan uno o varios cargos, en el
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argumento socio-econdémico explicito estableciendo el sentido de las caracteristicas
y las condiciones del desempefio segun Antezana & Linkimer, (2015) afirman:

El andlisis y disefio de puesto se relaciona con aspectos internos como los
requerimientos del puesto que demanda a la persona que lo ocupa; procura el estudio
0 determinacién del total de requerimientos y obligaciones necesarias, las
responsabilidades percibidas y condiciones exigidas por el puesto de trabajo para
desempefiarlo de forma idénea (pag. 4)

El analisis y disefio de puesto es un método enfocado en la observacion, ordenacion
y valoracion de los datos expuestos de determinado cargo de trabajo, los factores
técnicos y las caracteristicas ambientales para su desenvolvimiento, los
conocimientos, habilidades y responsabilidades necesarias que favorecen en el
optimo desempefio sobresaliendo su relacion con la verificacion de la informacion

concerniente al &mbito laboral, social, organizacional y econémico

Categorias del analisis y disefio de cargos

Segun; (Rodriguez, 2014) las categorias primordiales del analisis ocupacional son:

El conocimiento de los procedimientos a emplear, los materiales a ocupar, los
problemas que se pueden presentar., incluye la responsabilidad, compromiso y
discrecién, el periodo de control.

Los procedimientos del desempefio y la carga de trabajo engloban las interrelaciones
en el puesto, la relacion de autonomia e independencia para ejecutar las funciones;
las condiciones laborales presentes y los peligros existentes (pag. 28)

Desde la perspectiva empresarial, el analisis y disefio de puesto al vincularse con
el desempefio aplica procesos en la formacion de equipos de trabajo, obteniendo
como ventaja e crecimiento de la organizacion, emprendimiento hacia el progreso,

exteriorizacion de pensamientos que buscan mejorar la competitividad.

Estructura del analisis y disefio de puesto

La motivacion en la empresa permite fortalecer la gestion del conocimiento, la

capacidad de comunicacién, la eficacia Rodriguez, (2014)
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El andlisis y disefio de puesto posee una estructura referente a cuatro aspectos:
intelectuales, fisicos, responsabilidades y las condiciones laborales, cada area tiene
componentes especificos que son puntos referenciales que ayudan a examinar de
forma imparcial siendo instrumentos de medicion, elaborados para los puestos
existentes en la organizacion; si los cargos sufren una variacion en su naturaleza,
también se produce en los factores considerados y en las caracteristicas de
comportamiento (pag. 22)

El andlisis y disefio de puesto admite la deduccion, el anlisis de datos laborales
referentes a los puestos, las cualidades requeridas para ocuparlos y caracteristicas
del empleado, siendo la base para orientar profesionalmente describe los elementos
y requisitos de nivel intelectual y fisico; dispone de procesos que facilitan las
entrevistas y sistemas de evaluacién salarial, disefia pruebas para evaluar los
conocimientos y las habilidades de los empleados realizando una evaluacion de

desempefio.

Desde la proyeccion empresarial, el analisis y disefio de puesto es un proceso que
ha evolucionado con el progreso de la ciencia y tecnologia que tiene como vision
mejorar la produccion y fortalecer los servicios empresariales para alcanzar las
metas propuestas y promover un mejor desempefio, su aporte sobresale en el

desarrollo de competencias y el autoconocimiento.

Principios del andlisis y disefio de puesto

Durante el proceso de contratacién, las organizaciones o empresas desarrollan
herramientas, técnicas o estrategias que benefician en el proceso de reclutamiento
de personal determinar las competencias favorables necesarias para potencializar la

seleccién y adaptacién Antezana & Linkimer, (2015):

Durante el analisis y disefio de puesto puestos de trabajo y funciones es necesario
tomar como elementos orientadores.

Enfoque en los derechos humanos, todas las personas son libres de ejercer funciones
en cualquier institucion de acuerdo a las capacidades que posee sin necesidad de
enfatizar en el &rea de discapacidad (pag. 4)
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El andlisis y disefio de puesto requiere la aplicacion de principios de continuidad,
eficacia, eficiencia, honestidad de esta forma en la empresa se mantiene la
transparencia en el desarrollo de funciones; ademas mejora la gestion de talento
humano, el liderazgo, comunicacion, conocimiento, relaciones interpersonales

principios y comportamientos

La capacidad de adaptacion al puesto de trabajo, equipo, actividades y funciones
influyen en el desempefio el cumplimiento de objetivos, el rendimiento, crecimiento
y productividad Rueda, (2017)

Durante los ultimos tiempos el andlisis y disefio de puesto incluye diferentes
pensamientos o de realidades sociales de acoplamiento, siendo una disciplina que
sintetiza en aspectos globales el éxito empresarial, la motivacion, el liderazgo el
trabajo integrador y el progreso en el desarrollo de los trabajadores (pag. 1)

La necesidad de efectuar el analisis y disefio de puesto refuerza la aplicacion de
criterios de autodeterminacion que relacionados al crecimiento empresarial en
cuanto al desempefio busca fortalecer la motivacion mediante capacitaciones,
ascensos, requiriéndose que durante el proceso de contratacion se aplique
metodologias que beneficien en la adecuada seleccidn, por esta razon el analisis del

puesto tiene una estrecha relacién con la descripcion de cargos.

Administracion de Personal

La administracion de personal se ha constituido en un area critica en las empresas
asi que la eficiencia requiere la optimizacion de procesos, la comunicacion interna,
actualizacion y confianza entre sus integrantes segun Villavicencio, (2017)

asevera:

Las personas forman parte activa de las empresas u organizaciones, perciben la
capacidad de crecimiento mediante procesos de continuidad, teniendo como
proposito fortalecer la cooperacion eficaz de sus integrantes, por esta razén se
considera a la administracion de recursos humanos como la técnica que beneficia en
la organizacion de personas que integran la empresa, cumpliendo los procesos para
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reclutar, ordenar, motivar, redistribuir y capacitar, fortaleciendo la eficiencia, la
satisfaccion de metas personales y colectivas obteniendo mayor responsabilidad y
rentabilidad (pag. 16)

Las oportunidades de desarrollo y crecimiento benefician en la calidad de vida,
fomentan la innovacion e implementacion de planes o acciones para atraer y retener
el talento del personal, por la razén la construccion de equipos de trabajo incrementa
el rendimiento, la optimizacion de procesos y el mejoramiento de la productividad

y rendimiento

En la administracion de personal se conjuga el trabajo con niveles de creatividad el
conocimiento los principios de flexibilidad participacion; desde la perspectiva
analitica y dinamica fortalece los aspectos intelectuales las capacidades de
investigacion, al buscar reclutar personal con formacion basada en la eficiencia;
ademaés proporciona oportunidades de capacitacion que influyen en el desarrollo
profesional y laboral.

En conclusién, la administracion de personal, conocida también como
administracion de recursos humanos o gestion de recursos humanos, al encontrarse
integrada por personas idoneas fortalecen la seleccion del personal, de acuerdo a
las necesidades empresariales, siendo necesario del disefio de cargos, que en lo

posterior beneficiara en el reclutamiento.

Objetivos: Administracion de Personal

Las empresas tienden al mejoramiento y perfeccionamiento de competencias, que
benefician en la efectividad de procesos que promueven el cumplimiento de

objetivos segun Matabajoy, Matabachoy & Obando, (2018) afirman:

Fortalecer el desarrollo organizacional mediante procesos que incluyen actividades
para seleccionar, contratar personas que desempefiaran funciones en el campo
laboral; ademas, abarca capacitaciones mediante planes y programas que conllevan
a la satisfaccion laboral.
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Capacitar a los miembros de la empresa a organizacion mediante un proceso
continuo de ensefianza aprendizaje con el fin de fortalecer las habilidades brindando
la posibilidad de incrementar el conocimiento y mejorar la calidad de vida.
Enriquecer el compromiso laboral, considerando que las labores se relacionan con el
desarrollo emocional, la practica de valores, como la lealtad y el deseo de
permanencia en la organizacion (pag. 5)

La administracion de personal aporta en el clima organizacional, al estar
conformado por politicas, practicas, procedimientos que permiten analizar el
comportamiento de trabajador teniendo como fin reducir conflictos en el éarea
laboral; por esta razon integra las condiciones de trabajo, perspectivas,
posibilidades, intereses, planes de construccion que mejoren el compromiso, la
calidad de vida labora, evaluacion que favorece en la satisfaccion laboral, el clima

y rendimiento.

Elementos que intervienen en la Administracion de personal

La interrelacion entre gestion de recursos, del conocimiento y administracion del
personal aporta en la direccion estratégica que tiene como perspectiva contribuir en

la seguridad y estabilidad del trabajador segun Vallejo, (2015)

Las organizaciones para cumplir sus objetivos fortalecen la participacion de sus
integrantes, ademas promueve el perfeccionamiento de sus habilidades,
comportamientos positivos que benefician en el desarrollo organizacional con el
propdsito de incrementar su rendimiento, la satisfaccion y calidad laboral, debiendo
cumplir con procesos de reclutamiento, seleccion, orientacion, evaluacion al
personal, empleando una base de datos confiable que aporta para tomar decisiones,
que benefician en la productividad, produccion, rendimiento, calidad y
cumplimiento de objetivos (pag. 17)

En la organizacién la administracion de personas se reconoce como herramienta
clave que permite ejecutar los procesos encaminados al desarrollo empresarial, el
mejoramiento de sistemas de remuneracion y rendimiento tanto laboral como

productivo.

En cuanto a eficiencia la administracion de personal tiene como proyecto lograr el

bienestar social mediante el fortalecimiento de conocimientos en diferentes areas
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como: psicologia derecho laboral, seguridad, de esta manera se incrementa las
capacidades, la consecucion de objetivos productividad, el cumplimiento de

objetivos empresariales, el desempefio y rendimiento.

Importancia de la Administracion de Personal

La administracion incluye niveles de productividad desempefio y responsabilidad,
su transcendencia sobresale en la calidad optimizacion y motivacién segun Vallejo,
(2015)

Mejora la competitividad para alcanzar la productividad, la motivacion,
incrementando la satisfaccion y calidad en el trabajo, a través de la responsabilidad,
autonomia e independencia en la toma de decisiones, el entorno laboral activo y
motivador.

Contribuye en el cumplimiento de politicas éticas manteniendo la transparencia,
alcanzando en el grupo la sinergia mediante un trabajo conjunto donde todas las
personas se proyectan en el alcance de objetivos comunes.

Mejora el disefio de trabajo individual, colectivo y en equipo con la finalidad de
mejorar las relaciones interpersonales, el comportamiento, las actitudes para
alcanzar estabilidad, equilibrio y productividad (pag. 21)

La induccidn se encuentra asociada con la adquisicion de responsabilidades reduce
la rotacion, mejora el proceso de integracion, alcanzando el sentido de pertinencia

entusiasmo y motivacion.

El proceso de vinculacién en el entorno empresarial comprende las oportunidades
de empleo mediante el reclutamiento de personal, requiriéndose difusion de
informacion para efectuar el proceso de seleccion; a través del sistema de induccion
se proporciona al nuevo integrante informacion relevante en relacion a las
empresas, de esta forma orienta en cuanto a ubicacion, desempefio, niveles

jerarquicos, practica de principios y valores.

Entre sus elementos incluye las perspectivas de desarrollo, proyectadas mediante

un analisis ocupacional el disefio de cargos y seleccidn y reclutamiento de personal;
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el sistema de remuneracion orienta el ejercicio profesional a través del

cumplimiento de normas y reglamentos legales.

Las relaciones laborales incluyen un proceso de negacion que favorecen en la
innovacion y optimizacion de procesos para mejorar la confianza, alcanzar el
trabajo en equipo y liderazgo; ademas, en el clima organizacional, incrementa la
motivacion, el desarrollo de competencias, la motivacién, proyectandose en el

cumplimiento de metas, el reconocimiento al trabajo.

Funciones Administracién de Personal

Apoyar en la presentacion de servicios empresariales, aplicando la descripcion de
responsabilidades para mejorar el desempefio de igual manera incluye en el
cumplimiento de normas internas que facilitan el proceso de decisiones segun
Vallejo, (2015) afirma:

El desarrollo de competencias relaciona con la funcion empresarial, considerando
gue el potencial de la organizacion es el elemento humano, por tal razén se
implementa politicas y programas equitativos que apoyan en la direccion
comunicacion, rendimiento, motivacion y sistemas de gestion que incluyen el
reclutamiento, seleccidn, contratacion de personas, utilizando el disefio, descripcion
y andlisis del puesto de trabajo, en lo posterior beneficia en el desempefio
empresarial (2015)

En la Administracion de Personal, el desempefio incluye el desarrollo del liderazgo,
la comunicacién motivacion capacidades para dar solucion a problemas,
enfocandose en el rendimiento empresarial y el alcance a la competitividad; los
sistemas de compensacion de beneficio laboral y social que engloban
capacitaciones innovaciones, el entrenamiento y desarrollo personal; por lo general

tienen estrecha relacién con el motor monetario.

La administracién de personal favorece en el control, planeacion, ejecucién y
evaluacion de actividades, beneficiando en el rendimiento laboral, el clima, las
relaciones interpersonales y trabajo en equipo.
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Fundamentacion Teorica: Variable Dependiente

Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral incluye sistemas de compensacion, distribucion de tareas,
trabajo en equipo junto con el manejo de procesos de comunicacion y relaciones

interpersonales segun Carvajal, (2014)

La satisfaccion laboral incluye la calidad de trabajo, eficacia, produccion,
permanencia y seguridad, como sentimiento de agrado o positivo que tiene el sujeto
en la realizacion del trabajo, cumplimiento de responsabilidades; actitudes que
engloban las necesidades, valores, el trabajo cooperativo, el cumplimiento de metas
sobresaliendo la oportunidad de progreso (pég. 41)

Los trabajadores al sentirse motivados demuestran su esfuerzo en diferentes areas,
debiendo mantener un comportamiento apropiado en el ambiente laboral para logar
su permanencia, aspecto que influye en su calidad de vida, de esta manera la
empresa para mantener al personal establece un programa de incentivos que

benefician en el sentido de logro y realizacion.

Una de las aspiraciones del trabajador es mejorar su calidad de vida, mientras la
empresa tiene como objetivo alcanzar la satisfaccion de sus trabajadores con la
finalidad de lograr la satisfaccion laboral, relacionandose en forma directa con el

compromiso del trabajador, la motivacién y a la productividad.

Componentes que intervienen en la satisfaccion laboral

El logro de objetivos se relaciona con el reconocimiento, el trabajo integrado, la
responsabilidad, el respeto, elementos que benefician en el progreso, crecimiento,

satisfaccion, productividad, desempefio y rendimiento Carvajal, (2014)

El reto del trabajo se constituye en un valor que beneficia en la satisfaccion laboral,
mientras el sistema de recompensas, el clima, las condiciones de trabajo y el apoyo
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entre sus integrantes facilitan el cumplimiento de metas objetivos, que promueven la
estabilidad

Los sistemas de recompensas incluyen salario, las politicas, procesos de ascensos,
evitando ambigliedades que perjudican en el desempefio profesional, las iniciativas
y graficaciones refuerzan las fuerzas productivas el sistema de promociones
incrementa el estatus social, disminuye el ausentismo, afectando en la cualidad del
entorno laboral.

La interaccion social se ha constituido en un elemento principal que favorece en la
autoestima, el reconocimiento la satisfaccion en el trabajo; ademas, disminuye la
frustracion, satisfaccién e inadecuadas comportamientos (pag. 56)

El trabajador que exterioriza insatisfaccion genera conflictos interpersonales
presente agravios, busca molestar a sus compafieros, siendo necesario establecer un
sistema de capacitacion que mejoran las condiciones del ambiente, el rendimiento,

la lealtad y compromiso.

Factores asociados a la Satisfaccion Laboral

Desde la vision humanista el trabajador eleva su satisfaccion mediante los indices
de productividad, el crecimiento organizacional segun Carvajal, (2014)

Existen factores que benefician en la satisfaccién de trabajador en la empresa,
incluyendo la contrataciébn de personas apropiadas para cada cargo, el
fortalecimiento de las relaciones interpersonales, estimulacion en el cumplimiento
de responsabilidades mediante iniciativas, el trabajo en equipo teniendo como fin
alcanzar el éxito empresarial.

Siendo que el trabajador pasa la mayor parte de su tiempo en la empresa u
organizacion la creacion de espacios de descanso facilita la integracion, relajacion,
comunicacioén, disminuye el estrés y sintomas depresivos gque causan molestar e
incomodidad (pag. 42)

La vision empresarial se enfoca en la rentabilidad a través de la fidelizacion del
trabajador, el compromiso y responsabilidad, siendo asi que la satisfaccion del
trabajador es de importancia al aportar en el cumplimiento de objetivos sobretodo
en el area de productividad y rendimiento; por esta razon, la conformacion grupos
de trabajo promueve el cumplimiento de proyectos corporativos, encaminando a
tomar decisiones que benefician a la empresa basandose en sistemas de discusion

creativa, mediante el dialogo la reflexién y el consenso.
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Elementos que perjudican en la Satisfaccion Laboral

Considerando que las empresas actuales tienen como mision mejorar la
productividad, alcanzar indices econdmicos, contratar personal adecuada segun
Bedoya, Carrillo, & Severiche, (2018) consideran como principales elementos que
repercuten en la satisfaccion del trabajador:

En la actualidad en el campo laboral, el trabajador demuestra desinterés en el
cumplimiento de sus actividades debido a diferentes factores como la escasa
motivacién, el contenido de la tarea, monotonia, remuneracion impropia,
inadecuados sistemas de contratacion, condiciones inseguras, que generan
insatisfaccion exteriorizando comportamientos improductivos que afecta en la
produccion (2018)

Las escasas posibilidades de capacitacion perjudican en el desarrollo personal como
familiar y empresarial, elementos que desmotivan en el cumplimiento de metas
empresariales; es asi como la inadecuada condicién entorno como: incumplimiento
de normas de salud, deficiente iluminacion, genera actitudes negativas que influyen
en la lealtad, el trabajo, la participacion el trabajo en equipo, el equilibrio en la

productividad y rendimiento.

La probabilidad de cumplir con las metas proyectadas por la empresa abarca la
aplicacion de estrategias que agudicen en compromiso, competencia y eficiencia
durante la aplicacion de sistemas de mejoramiento siendo asi que la motivacion del
trabajador, el manejo de aspectos de compensacién e incentivos econoémicos

benefician en el rendimiento del trabajador.

Entre los factores que perjudican en la satisfaccion laboral se encuentra el salario
bajo, la sobrecarga de funciones, afectan a la salud del trabajador, generan
insatisfaccion en el lugar de trabajo, lo que incrementa la baja productividad,
inapropiada relacion entre los integrantes, inadecuado clima laboral, que
desfavorece en el desempefio, las relaciones interpersonales, de esta forma

promueve el cumplimiento de funciones, el interés y motivacion.
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Satisfaccion y productividad en el mundo empresarial

La satisfaccion laboral es una variable que se estudia dentro del &mbito de la
actividad laboral, hace referencia a una formacién psicoldgica, es un elemento que
permite lograr los méximos esfuerzos en el cumplimiento de metas de la
organizacion, si no se toman en consideracion las condiciones laborales donde se

desempefia el trabajo para Bastardo, (2014):

La satisfaccion laboral fue definida como una actitud hacia lo que hacen las personas
en su trabajo, siendo asi parte de la evaluacion u opinion del trabajador o funcionario
en referencia al desempefio laboral y circunstancias que lo rodean como el ambiente,
los compafieros, el jefe entre otros (pag. 3)

La satisfaccion laboral se entiende como el cumplimiento de las funciones y
relacionadas al entorno de manera eficiente con excelencia; es fundamental
manifestar que la satisfaccion se evalta para mejorar la calidad laboral, toma de

decisiones, responsabilidad, compromiso organizacional y participacion.

La satisfaccion laboral actualmente se ha ido convirtiendo en uno de los factores
mas determinantes en lo que se refiere a la Gestion del Talento Humano, pues es un
elemento fundamental, no sélo en el plano personal, sino también en el ambito de
la organizacion, al constatarse que aquellos trabajadores o funcionarios con mayor

grado de satisfaccion son, los més productivos Rodriguez Gutiérrez, (2015).

Algunos autores entre ellos Spector en el afio de 1997 manifestaron que la satisfaccién
laboral es una variable de tipo actitudinal, pues indica el grado de satisfaccion que un
trabajador o funcionario de la institucion siente por su trabajo, ademas, la satisfaccion
laboral es el resultado de la relacion que se da entre la experiencia, los valores y la
actitud de cada uno de los empleados de una organizacion.

El conjunto de actitudes dentro de las funciones del trabajo, hace referencia a la
satisfaccion laboral, la satisfaccion con el trabajo que se desempefia, depende de
algunos factores como son: el ambiente, como es el trato del jefe hacia sus
trabajadores, o si el empleo le permite adquirir nuevos conocimientos y

oportunidades dentro de la organizacion.
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De acuerdo a lo que los autores han expuesto se puede concluir que la satisfaccion
laboral mide el desempefio que realiza cada uno de los empleados de una
institucion, es fundamental que las empresas motiven a traves de incentivos a los
trabajadores y funcionario para obtener no solo una mayor satisfaccion sino una

excelente productividad de la empresa.

En Actualmente el trabajo productivo es efectuado en las empresas u
organizaciones, por tal razon se requiere del talento humano para su progreso, lo
que ha provocado que los sujetos pasen la mayor parte de su vida en el
cumplimiento de labores, considerando que requiere de ingresos para vivir, alcanzar

el bienestar personal y familiar Espinoza, (2015).

El talento humano se relaciona con el crecimiento, la satisfaccion y productividad,
siendo asi que el personal motivado se esfuerza en efectuar trabajos con creatividad
e imaginacion, contribuye en la toma de decisiones, aporta en el progreso de la
empresa, asume responsabilidad en la aplicacion de diferentes procedimientos
relacionandose de forma directa con la estabilidad de la empresa, el cumplimiento
de objetivos, la mision y vision (pag. 17)

Desde un punto de vista productivo, el comportamiento organizacional se
constituye en la base para alcanzar la satisfaccion del trabajador, constituyéndose
en un indicador que beneficia en el alcance de la eficiencia, bienestar, motivacion
y competitividad; la satisfaccién laboral, hace referencia a la actitud que el
trabajador posee en el cumplimiento de sus responsabilidades, de esta manera
involucra las necesidades, valores, rasgos personales, motivacion, liderazgo,

oportunidades de superacion.

La satisfaccion del personal integra elementos como: retribucion, remuneracion,
condiciones adecuadas para el cumplimiento de funciones, el contenido del puesto
a desempeniar, los sistemas de capacitacion, las politicas de la organizacion, todo
ello favorece en el rendimiento cumpliendo los criterios de eficacia, eficiencia y

desempefio laboral.

41



Desempefio Laboral

El impacto del desempefio laboral sobresale en la toma de decisiones a nivel
estratégico, teniendo como fin mejorar el clima organizacional para alcanzar mayor

productividad en cuanto a los principios de eficiencia y calidad Baron, (2017):

En el desempefio laboral el trabajador demuestra sus competencias, los
conocimientos, actitudes y aptitudes que favorecen en la eficacia, calidad y
productividad, considerdndose una herramienta general que beneficia en la gestion
de organizacion conllevando a la ejecucién adecuada de funciones, actividades y
tareas.
El desempefio laboral al incluir el desarrollo integral también engloba el
establecimiento de normas y reglas que abordan, la productividad el clima y cultura
organizacional (pag. 34)
El mejoramiento del desempefio favorece en el cumplimiento de metas beneficia en
el desarrollo del plan estratégico impactado de forma positiva en la productividad
de la empresa, requiriéndose la aplicacion de iniciativos y motivaciones realizacion

de un trabajo eficaz.

Importancia del desempefio laboral

El desempefio de un trabajador requiere la ejecucion de mediaciones que permitan
evidenciar los problemas que afectan en el cumplimiento de obligaciones, abriendo
oportunidades para el fortalecimiento de competencias segun el Gobierno de
Colombia, (2018) afirma:

El desempefio del trabajador al ser evaluado aporta en la implementacion de
estrategias que mejoren la eficacia, la cultura organizacional y competencias
laborales, por esta razén la evaluacion al desempefio se constituye en una
herramienta de gestion basada en juicios objetivos sobre la conducta, el
comportamiento, las competencias laborales y aportes al cumplimiento de las metas
institucionales (pag. 4)

Desde la visualizacion del desarrollo organizacional abarca la conducta, solucion
de problemas habilidades de trabajo, destrezas de comunicacion, competencia en el

trabajo en equipo y establecimiento de relaciones laborales.
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Ademaés, el buen desempefio proporciona oportunidades para mejorar las
competencias a través de incentivos capacitaciones, que conllevan a la eficiencia en

cuanto a productividad.

Caracteristicas del buen desempefio laboral

El éxito empresarial involucra como elementos principales el desempefio y
bienestar de sus colaboradores; pues, mientras mayor satisfaccion adquiera el sujeto

aumentara la productividad Morgan, (2015) ratifica:

Debido a la importancia del rendimiento laboral de los colaboradores en los
resultados de la empresa, se hace necesario profundizar de forma sistematica e
integral en los conocimientos habilidades y experiencias del trabajador para cumplir
objetivos y lograr un mejor desempefio debiendo ser viables, flexibles y medibles.;
siendo asi que la formacion profesional fortalecera la motivacion; la autoestima, las
relaciones interpersonales, siendo la motivacion influyente para el cumplimiento de
desafios que debe superar el trabajador (pag. 2)

Los trabajadores participan en la planificacion de tareas con seguridad y confianza,
logrando de estabilidad, al tener como resultado el comportamiento frente al cargo,
las atracciones, el cumplimiento de tareas, organizacion de actividades la

coordinacion y organizacion conlleva al mejoramiento productivo.

La estabilidad laboral, el reconocimiento, mediante sistemas de remuneracién
disminuyen el abandono del cargo, limita las formas de despido, de esta forma
mediante la evaluacién del desempefio se identifica problemas o dificultades que

condicionan el crecimiento de la empresa.

Factores del desemperio laboral

El desempefio laboral integra como factores esenciales la capacidad de liderazgo,
las habilidades organizativas, la fijacion de objetivos, aportando en el trabajo
aceptable, el cumplimiento de proyectos mediante el esfuerzo y responsabilidad en

la ejecucion de procesos Chiang & San Martin, (2015)
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El fortalecimiento del recurso humano aporta en el desempefio y satisfaccion al
incluir la eficiencia del personal, las necesidades y caracteristicas individuales para
lograr la cooperacidn, responsabilidad y conocimiento de funciones.

El desempefio se ve reflejado en la eficiencia, el rendimiento y satisfaccion en el
trabajo, tiene impacto en la salud mental las relaciones en la empresa y la familia
siendo el resultado de la motivacién y recompensas al esfuerzo.

La satisfaccion en el trabajo, requiere del desempefio que engloba el nivel de
conocimientos adquirido mediante la descripcion del cargo, la productividad
relaciones interpersonales, innovacion capacitacion y productividad (pag. 3).

A nivel empresarial, el desempefio en el ambiente laboral se constituye en la base
para la satisfaccion, las oportunidades de desarrollo, relaciones con autoridades y
compafieros, abarca el sistema de remuneracién, ejecucién de actividades con

autonomia junto con el reconocimiento las actividades efectividades.

Desde la percepcion administrativa el desempenio laboral fortalece la productividad
al vincularse con la estabilidad, el crecimiento individual, colectivo y empresarial
beneficia en el desempefio, el cumplimiento de la mision, los objetivos estratégicos

y proyectos de crecimiento.

Desempefio laboral en la productividad empresarial

Mediante la administracion de personal, y gestion de talento humano, considerados
como componentes que aportan para mejorar el despefio en el ejercicio profesional
al fortalecer las capacidades potencian la satisfaccion laboral, adjunta el capital
humano al orientar en el liderazgo, la responsabilidad, el bienestar laboral, segln
Bustos, y otros, (2015)

El establecimiento de politicas para mejorar el desempefio del trabajador disminuye
inequidad y exclusién al aportar en el conocimiento, las competencias y actitudes
fortalecidas mediante capacitaciones que conllevan el bienestar, la calidad
productiva y el éxito empresarial, reflexionando que el desarrollo de capacidades la
comunicacion, el trabajo en equipo promueve la integracion para alcanzar las metas
proyectadas a nivel empresarial u organizacional (pag. 5)

En el desempefio laboral, la identificacion de talento humano es esencial para

estimular el estilo de liderazgo, la vision compartida, responsabilidad; adquisicién
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y fortalecimiento de conocimientos, siendo asi que la planificacion reclutamiento,
seleccion de personas, integra la capacitacion, formacion, sistemas de evaluacion

que promueven el bienestar en el area laboral.

Los procesos de capacitacion y seleccion de personal cumplen con disposiciones
reglamentarias determinadas en la gestion que realiza el departamento de talento
humano comprende ademas los procedimientos de contratacion, el control y

evaluacion de desempefio.

El impacto de la gestion de talento humano sobresale en la administracion al
integrar el desarrollo empresarial, las relaciones de trabajo, que desde la
perspectiva organizacional incluye el disefio de cargas, la motivacion procesos de

negociacion.

El sistema de administracion, el vincularse con la gestion de talento humano analiza
las competentes de remuneracion, realizaciones formacién, negociacion vy
cumplimiento de objetivos que contribuyen en el crecimiento empresarial; la

valoracion, el desempefio individual, profesional y organizacional.

Rendimiento Laboral

Se relaciona con resultado logrado en el ambiente de trabajo, incluye los recursos
disponibles, la motivacion y mejoramiento del desempefio, ademas al estimular la
participacion de los trabajadores promueve la mejora continua en competitividad,
satisfaccion, compromiso, eficiencia productiva, rentabilidad, y rendimiento
Muchinsky, (2018).

El rendimiento es lo que el ser humano ejecuta en una serie de actividades
encomendadas; el candidato mejor calificado debe ser contratado o ascendido de
cargo, esto hace que la organizacion mejore su eficiencia y eficacia obteniendo
mejores resultados. Es importante el proceso de contratacion por sus exigencias
como: medicion de cualidades, evaluacion de niveles motivacionales, que son un
soporte para el 6ptimo rendimiento individual.
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Es el resultado de las acciones que se efectlan para alcanzar los objetivos de la
empresa incluye la motivacién, creatividad, comunicacion, elementos que
contribuyen en la competitividad, mejoran el clima, la cultura organizacional y el
desempefio para alcanzar la satisfaccion y bienestar laboral (pag. 52)

El rendimiento esté definido como las acciones y los comportamientos observados
en los colaboradores y son relevantes para los objetivos organizacionales los cuales
pueden ser medidos en términos de las competencias de cada uno de los
colaboradores y el nivel con el que contribuye en la institucion orientando el

desempefio idoneo y efectivo.

El rendimiento laboral es la manera en que los colaboradores desempefian sus
funciones en el puesto de trabajo; se evalla durante las revisiones periodicas de
rendimiento mediante las cuales los directivos de la empresa cuentan como factores
la capacidad de liderazgo, las habilidades organizacionales, la gestién del tiempo y

la productividad que cada empleado posee de manera individual.

Objetivos del Rendimiento Laboral

En las empresas los directivos tienen como propdsito mejorar el rendimiento del
trabajador para alcanzar las metas propuestas, lograr el compromiso, pertinencia e
identificacion del trabajador con el éxito empresaria, es asi como Jurburg, Tanco,
& Viles, (2015) mencionan:

Crear un ambiente positivo: ElI ambiente laboral se constituye en un elemento
esencial que influye en la productividad, las relaciones de trabajo, la satisfaccion, el
reconocimiento, motivacion, y comunicacion.

Establecer planes de trabajo: Los planes de trabajo deben motivar en el rendimiento
diario, logrando que los empleados cumplan sus actividades con responsabilidad,
mantengan compromisos con la productividad el desempefio y crecimiento global de
la empresa.

Mejorar la autoestima del trabajador: En las empresas uno de los problemas més
comunes es la baja autoestima del empleado, constituyéndose en un factor que
perjudicial en el cumplimiento de funcione, presentando sintomas de ansiedad,
dificultades en el comportamiento, la confianza en si mismo, lo que repercute en el
control de emociones, el bienestar las relaciones entre comparieros, disminuyendo la
productividad y calidad de servicio (pag. 6)
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La calidad del clima laboral se encuentra relacionado con el liderazgo empresaria,
el comportamiento, las habilidades del trabajador y su capacidad de relacionarse
con los compafieros, siendo responsabilidad de la direccion aplicar de iniciativos,
contribuir en las relaciones interpersonales, en las relaciones interpersonales,

motivar en el cumplimiento de funciones con eficiencia.

La motivacion al trabajador beneficia en el cumplimiento de metas, objetivos y
propdsitos empresariales, de esta forma incrementa en la empresa el rendimiento,
contribuye en el éxito, cumple con estandares de calidad que favorecen en la

imagen, satisfaccion y bienestar.

Importancia del Rendimiento Laboral

El rendimiento laboral al relacionarse con el principio de igualdad y equidad
beneficia en el desempefio, disminuye actitudes y comportamientos de
discriminacion, promueve la adaptacion del trabajador hacia el cumplimiento de
funciones, procedimientos y objetivos Iglesisas, Rosero, & Castafieda, (2017)

afirman:

Cumplimiento de normas y procedimientos: en las empresas modernas se considera
que los principios de eficiencia y calidad son logrados mediante sistemas de
motivacion, sin embargo las determinaciones de reglas claras benefician en el
cumplimiento, la disciplina y autocontrol del tiempo.

Participacion de los trabajadores en la gestion de la empresa: el trabajador al formar
parte de las decisiones y el proceso de gestién adquiere mayores compromisos que
se traducen en mayor productividad.

Igualdad de oportunidades: La igualdad de oportunidades profundiza en el sistema
social y econdémico principalmente en el cumplimiento de normativas que incluye la
equidad empresarial.

Motivacion en el clima de trabajo: los empleados o colaboradores al sentirse
motivados se relacionan de forma directa con la productividad, el alcance de
objetivos, mantienen su responsabilidad para cumplir el tiempo de trabajo (pag. 8)

El crecimiento de la empresa en productividad, desempefio y rendimiento tiene

como fin mejorar el clima organizacional para fortalecer el trabajo en equipo,
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asegurar la permanencia del colaborador, disminuyendo niveles de rotacion y

alcanzando la satisfaccion y bienestar en el ambiente de trabajo.

El rendimiento laboral esta inclinado directamente hacia el desempefio de los
colaboradores prestando atencién a la conducta, personalidad y potencialidad de
cada uno; se desarrolla a través de una serie de juicios de evaluacion, considera los
conocimientos, habilidades, competencias, experiencias, la capacidad para el

desarrollo de actividades y la toma de decisiones.

En diversas ocasiones el rendimiento laboral es empleado como sin6nimo de
productividad para la organizacion; si el individuo para realizar una determinada
funcién, su desempefio estd determinado por la cantidad de resultados alcanzados
en un determinado tiempo establecido por la empresa, se encuentran en juego
diferentes factores que ayudan al cumplimiento de las tareas: los recursos técnicos

disponibles (materiales, maquinarias) y la calidad del producto obtenido.

Principales caracteristicas del rendimiento laboral

El rendimiento en el lugar de trabajo no solamente es el fruto de las capacidades de
un colaborador, las cuales pueden estar impedidas para manifestarse, las
condiciones ambientales laborales imposibilitan que se exterioricen y se
desenvuelvan, es necesario un clima organizacional para favorecer la utilizacion de

las diferencias individuales Luengo, Lara, & Ldpez, (2016)

Orientacion hacia el trabajador: considerando la personalidad que se encuentra
integrada por el comportamiento, habitos, costumbres, competencias vy
potencialidades en el rendimiento laboral el sistema de evaluacién a analiza las
aptitudes, observa las capacidades en el cumplimiento de obligaciones, la
conformacion de equipos de trabajo y el liderazgo en la empresa.

Analiza los factores que influyen en el rendimiento laboral: debido el avance de
la ciencia, tecnologia e innovacién la visualizacion de factores como la
motivacion, incentivos, capacitaciones, planes profesionales permiten alcanzar la
satisfaccion del trabajador y mejorar el rendimiento en el &rea laboral.

Promueve la comunicacién empresarial: mediante la comunicacion, el dialogo e
interaccion en las empresas se consolida el pensamiento, las ideas y opiniones
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gue pueden beneficiar en la eficacia y rentabilidad; mientras la escucha activa
admite el entendimiento y comprensién aportando en la confianza, seguridad,
autoestima laboral (pag. 4)

Las estrategias de mayor utilizacion para mejorar el rendimiento laboral es lograr
la participacion del trabajador en el cumplimiento de metas, de esta forma se
establece una relacion con las oportunidades de superacion, manteniendo términos
de productividad, cooperacion elementos claves que benefician en el éxito y

mejoramiento continuo.

El rendimiento laboral esta determinado por diversos factores de la organizacion,
el desenvolvimiento de las actividades y la productividad son la base fundamental
que necesitara la institucidn para generar motivacion y un ambiente adecuado para
el desarrollo de las funciones y actividades sin que se genere un desequilibrio
emocional del colaborador y no afecte su rendimiento para obtener las metas y
objetivos establecidos.

Principios practicados en el rendimiento laboral

Segun; Gabini, (2017) las principales caracteristicas del rendimiento laboral
corresponden a los conocimientos, habilidades y capacidades que se espera del

individuo que aplique y demuestre al desarrollar sus funciones.

Adaptabilidad: hace referencia a la manutencion de la efectividad en diversos
ambientes con distintas asignaciones, responsabilidades, para favorecer la
comunicacioén con la capacidad de expresar las ideas de forma efectiva.

Iniciativa: es la intencion de influir de manera activa en los acontecimientos para
poder alcanzar los objetivos planteados, es la habilidad de provocar situaciones y no
aceptarlas pasivamente.

Conocimientos: hace referencia al nivel alcanzado de conocimientos técnicos y
profesionales en las areas de trabajo determinadas, estar a la par de los avances y
tendencias actualizadas en el area de experiencia personal.

Trabajo en Equipo: es la capacidad para desenvolverse eficientemente en equipos de
trabajo y lograr alcanzar las metas organizacionales para generar un ambiente
adecuado.

Desarrollo de Talentos: hace referencia a la capacidad para desarrollar las
habilidades y competencias individuales, se planifica actividades relacionadas a los
puestos actuales.
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Estandares de Trabajo: es la capacidad para cumplir las metas propuestas por la
organizacion y la capacidad de poder retroalimentar el sistema y mejorarlo (pag.
134)

Si el rendimiento laboral solo dependiera de la capacidad individual, la inversion
en la educacion concluiria en un rendimiento negativo y el rendimiento laboral,
dependeria primordialmente de las capacidades individuales y no en mayor parte
de la educacion realizada; si existiesen diferencias notables en los colaboradores
sobre su rendimiento laboral debido a la diversidad de aptitudes, los procesos de

educacion regularizada incrementarian la productividad.

Factores que Influyen en el Rendimiento Laboral

Para alcanzar que los colaboradores demuestren un rendimiento laboral que
favorezca a la organizacidn, es primordial contar con los recursos adecuados en el
ambito laboral, los directivos deben adquirir medidas para mejorar el rendimiento
individual de sus trabajadores teniendo en consideracion los factores que

certifiquen un rendimiento laboral eficiente Gabini, (2017)

La motivacion: es la fuerza psicolégica que estd orientada a iniciar, mantener y
mejorar las actividades de un colaborador encaminandolo al progreso individual y al
mejoramiento de la productividad en la organizacién.

Ambiente de Trabajo: constituye el medio interno de la institucion en el que se
desempefian las funciones diarias.

Establecimiento de Obijetivos: identifican la condicién que desea alcanzar la
institucion; los objetivos especificos proporcionan identidad propia a la empresa.
Formacion y Desarrollo Profesional: el desarrollo profesional es la fase del
crecimiento individual que satisface las necesidades de auto-superacién
experimentadas por cada individuo; es parte de los procesos de desarrollo de recursos
humanos (pag. 176)

El rendimiento laboral cumple con procesos para conceptuar o estimar la excelencia
y las competencias de cada individuo, conocer como aporta al crecimiento de la
empresa, por ser un proceso dinamico permite el tratamiento de los recursos
humanos como un recurso basico de la productividad; ademas, brinda
oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion a los colaboradores

tomando en cuenta los objetivos empresariales y objetivos individuales.
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El establecimiento de objetivos y metas de cada departamento y &rea promueve el
conocimiento hacia a donde se encamina el departamento y la organizacion,
estipula las oportunidades de los colaboradores, determina los recursos disponibles
para el logro de los objetivos organizacionales, aplica pardmetros de los
documentados por escrito, de los resultados de los empleados para tomar decisiones
sobre el plan de carrera, promociones y remuneraciones, beneficia en la

comunicacion interna.

2.5. Hipotesis

La descripcion de cargos incide en el rendimiento laboral de los colaboradores de
la Empresa LACOV Seguridad Industrial en la ciudad de Ambato, provincia de
Tungurahua.

2.6. Sefalamiento de Variables

2.6.1. Variable Independiente

Descripcion de cargos

2.6.1. Variable Dependiente

Rendimiento laboral
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CAPITULO 11l
METODOLOGIA

3.1. Enfoques de la investigacion

La investigacion, al relacionarse con la descripcion de cargos y el rendimiento

laboral utiliza los enfoques cualitativo y cuantitativo.

3.1.1. Enfoque Cualitativo

El estudio fue cualitativo porque se fundamento en un analisis argumentativo que
contribuyé en la elaboracion el marco tedrico, la operacionalizacidn de variables,
el anélisis e interpretacion y determinacion de conclusiones; ademés al ser el
cuestionario un instrumento estandarizado que permitié establecer un contraste

entre las variables.

3.1.2. Enfoque Cuantitativo

Enfoque que beneficio en la obtencion de resultados numeéricos, los datos
recolectados permitieron la medicion de las variables, utilizandose como
instrumento el cuestionario que facilito lacomprobacion de la validez, confiabilidad
y fiabilidad.

3.2. Modalidad bésica de la investigacion

3.2.1. Modalidad de Campo

La modalidad de la investigacion fue de campo, se realiz6 en la Empresa LACOV
Seguridad Industrial, apoyandose en informaciones que provienen entre otras

fuentes, evitando la duplicidad de informacion.
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3.2.2. Modalidad Bibliogréafica y Documental

Se apoyo en la modalidad bibliografica documental por que se adquirio informacion
de fuentes tales como libros, textos e Internet, profundizando el estudio sobre:
Descripcion de cargos y rendimiento laboral de los colaboradores de la Empresa
LACOV Seguridad Industrial en la ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua.

3.3. Tipos o Niveles de Investigacion

En relacion a la profundidad de la investigacion de descripcion de cargos y

rendimiento laboral, se utilizo el estudio exploratorio, descriptivo y explicativo.

3.3.1. Nivel o Tipo de Investigacion Exploratoria

Investigacion fue exploratoria porque permitio detallar las caracteristicas el
problema: inapropiada descripcion de cargos en el rendimiento laboral de los
colaboradores de la Empresa LACOV Seguridad Industrial tanto en sus causas

COMO en sus consecuencias.

3.3.2. Nivel o Tipo de Investigacion Descriptiva

La investigacion permitio describir las situaciones predominantes en el problema:
inapropiada descripcion de cargos en el rendimiento laboral de los colaboradores
de la Empresa LACOV Seguridad Industrial con el proposito de formular la

hipétesis en combinacion con los métodos analitico, argumentativo.

3.3.3. Nivel o Tipo de Investigacion Explicativa

Investigacion aplicada para analizar las causas y efectos que dieron origen al
problema inapropiada descripcion de cargos en el rendimiento laboral de los

colaboradores de la Empresa LACOV Seguridad Industrial, con la finalidad de
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determinar los resultados y conclusiones basadas en la comprension el anlisis

criterial y sintesis.

3.4. Poblacién y muestra

La poblacion de la presente investigacion se realizard con 36 colaboradores de la
Empresa LACOV Seguridad Industrial de la ciudad de Ambato, provincia de
Tungurahua, segun Espinosa, (2016)

La poblacion incluye los elementos definidos por sus particularidades comunes; es
decir de acuerdo a su Homogeneidad (iguales caracteristicas en relacion a las
variables de estudio); tiempo (determinacién del momento de investigar); espacio
(lugar donde se ubica la poblacion objeto de estudio) cantidad (tamafio de la
poblacion) se relaciona con la determinacion de la muestra (pag. 2)

La poblacion en la presente investigacion se encuentra integrada por una totalidad
de 8 trabajadores del &rea Administrativa entre ellas 2 mujeres y 6 varones; mientras
en el &rea operativa se efectuard el estudio de 28 sujetos que incluye 13 mujeres y
15 varones; es decir se trabajé con una totalidad de 36 personas que dio una

equivalencia del 100%, detallandose para mejor comprension en la tabla adjunta:

3.4.1. Poblacioén

Tabla N° 1: Poblacién

Objeto de Frecuencia Frecuencia | Porcentaje
Estudio Femenino | % | Masculino | % global Global
Personal 2 5% 6 17% 8 22%
Administrativo
Personal 13 36% 15 42% 28 78%
Operativo
Subtotales 15 41% 21 59% 36 100%
Totales

Fuente: Talento Humano: Empresa LACOV Seguridad Industrial
Elaborado por: Diego Javier Barrionuevo Miranda

Al ser la muestra es un subconjunto particular de la poblacion se determina el tipo
de muestreo que dependerd de la eficacia del estudio de la poblacion segun
Espinosa, (2016)
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Cuando no es posible o efectuar un censo, es necesario emplear una muestra
significativa de la totalidad de la poblacidn objeto de estudio, debiendo ser especifica y
atil, que refleje similitudes y diferencias correspondientes a la poblacion, teniendo como
tipos la aleatoria (seleccion al azar, todos tienen las mismas oportunidades de
participar); estratificada (requiere la conformacion de subgrupos); sistematica (es
necesario determinar un criterio al seleccionar la muestra) (pag. 3)

No fue necesaria establecer la muestra, al ser la poblacion inferior a 50 personas se

aplico los instrumentos de recoleccion de informacion a la totalidad.
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3.5. Operacionalizacién de las variables
3.5.1. Variable Independiente: Descripcion de Cargos

Cuadro N° 1: Variable Independiente: Descripcion de Cargos

Conceptualizacion Dimensiones Indicadores items Técnicas e
Instrumentos

La descripcion de cargo es | Funciones Objetivos ¢Considera usted que las funciones del trabajador se
una herramienta  que Estratégicos relacionan con las actividades que desempefia? Encuesta
define las tareas, funciones, Experiencia ¢Considera usted que la experiencia del trabajador
atribuciones, capacidades, contribuye en el cumplimiento de objetivos Instrumento
responsabilidades que debe empresariales?
cumplir el personal que [caoacidades Competencias ¢Cree usted que las competencias del trabajador se Cuestionario
Iabor_a} €n una empresa, su encuentran relacionadas con el puesto que
relacion con_la c_a’paudad desempefia?
de autodireccion y Desempefio Evaluacion ¢En la empresa usted aplica un proceso de seleccion

autocontrol, eleva los
niveles de competitividad,
productividad, satisfaccion
y calidad de desempefio
(Chiavenato, 2007, pag.
192)

de personal, reclutamiento y evaluacién?
Responsabilidades ¢Considera que el trabajador conoce las
responsabilidades que debe cumplir?

Fuente: Investigacién Bibliogréfica. Marco Tebrico
Elaborado por: Diego Javier Barrionuevo Miranda
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Cuadro N° 2: Variable Dependiente: Rendimiento laboral

3.5.2. Operacionalizacion Variable Dependiente: Rendimiento laboral

competitividad, mejoran el
clima, la cultura

incrementan la productividad, eficiencia y calidad?

organizacional y el
desempefio para alcanzar
la satisfaccion y bienestar
laboral.

Satisfaccion
Laboral

Ambiente Fisico

¢En la empresa el clima de trabajo y condiciones de
seguridad contribuyen en el mejoramiento del
rendimiento?

Cumplimiento de
Objetivos

¢ Cree usted que el trabajador siente satisfaccion en
la ejecucion de funciones, actividades y tareas
laborales?

o . . . p Técnicas e
Conceptualizacion Dimensiones Indicadores Items
Instrumentos

Es el resultado de las Competitividad Reconocimientos ¢Cree wusted que la empresa motiva a los
acciones que se efecttan trabajadores mediante incentivos salariales y Encuesta
para alcanzar los objetivos reconocimientos personales como laborales?
de la empresa incluye la Cultura Estabilidad ¢Considera usted que en la empresa las normas, Instrumento
motivacion, creatividad, Organizacional principios y valores fortalece la integracion de los o
comunicacion, elementos trabajadores? Cuestionario
que contribuyen en la Eficiencia ¢Considera usted que las capacitaciones

Fuente: Investigacién Bibliografica. Marco Teérico
Elaborado por: Diego Javier Barrionuevo Miranda
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Técnicas e Instrumentos de Investigacion

Técnicas de investigacion

La técnica que favorecid en la recoleccion de datos fue encuesta, encaminada a

encontrar una solucién al problema, mientras el instrumento fue el cuestionario.

Técnica de Investigacion: Encuesta

Técnica utilizada con la finalidad de determinar el problema inapropiada
descripcion de cargos en el rendimiento laboral y comparar con situaciones
existentes en la Empresa LACOV Seguridad Industrial mediante la busqueda de
informacion del personal administrativo y operativo que promovid la recopilacién
de datos numéricos, utilizando procesos estandarizados que dieron oportunidad de
responder a interrogantes, donde cada trabajador seleccion6 una alternativa

presentandose los resultados mediante tablas y graficos.

Instrumentos de Investigacién

El instrumento fue seleccionado en base a la necesidad de la investigacion y su

relacion con los objetivos y metodologias.

Instrumentos de Investigacion: Cuestionario estructurado

El disefio del cuestionario fue efectuado mediante el empleo de conceptos
definidos; el mismo que estuvo compuesto de diez interrogantes: cinco
correspondientes a la variable independiente y cinco de la variable dependiente; las
alternativas de seleccion de respuestas correspondieron a la escala de Likert con su
respectivo valor, detallandose: siempre (S = 5) casi siempre (CS = 4); a veces (AV
=3); raravez (RV = 2); nunca (N = 1).
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La validacion en cuanto a fiabilidad fue efectuada mediante la aplicacion del
coeficiente Alfa de Cronbach con los criterios (0,80 nivel de precision, 0.90 criterio

de consistencia).

En el célculo de fiabilidad se utilizé el programa Microsoft Excel, junto con el
Software Estadistica SPSS, (Paquete estadistico para Ciencias Sociales) que
incluyd la seleccidn de variables para el analisis, clarificacion de datos en filas como

en columnas, obteniendo los siguientes resultados:

Tabla N° 2: Analisis de fiabilidad Personal Administrativo

Archiva  Edicion  %er Datos  Transformar  Insertar  Formato  Analizar  Marketing directo Graficos

=1 ISICS -~ BT Q

{E] Resultado . .
& - & anslisis de fiabilidad Analisis de fiabilidad

Titula

FI
Motas Escala: TODAS LAS VARIABLES
B--{E] Escala: TODAS LAS V¢
- [E Titulo
: @ Resumen del pro Resumen del procesamiento de los casos
‘(B Estadisticos de fiz
I %
Casos  Validos 8 100.0
Excluidos® 0 0
Total 8 100,0

a. Eliminacidn por lista hasada en
todas las variables del
procedimisnto.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
hasada en
los
Alfa de elementos M de
Cronbach tipificados elementos
G957 G959 10

Fuente: Programa Estadistico SPSS. Fiabilidad
Elaborado por: Diego Javier Barrionuevo Miranda

Mediante la utilizacién de la escala de codificacion Likert, que mide las actitudes y
comportamientos de las variables, se obtiene un resultado del coeficiente de
fiabilidad de 0,957manteniéndose a través de Alfa de Cronbach basada en

elementos tipificados un valor estandarizado 0,959 con criterio de excelente.
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Tabla N° 3: Analisis de fiabilidad Personal Operativo

Archiva  Edicion  Yer Datos  Transformar  Insertar  Formato  Analizar  Marketing directo Graficos

=1 ISIER - G B =

ultado sao - i
Analisis de fiahilidad Analisis de fiabilidad

[ Motas

- {El Escala: TODAS LAS VARIABLE Escala: TODAS LAS VARIAELES
Analisis de fiabilidad

~[E Titula
Moaotas Resumen del procesamiento de los casos
@ Escala: TODAS LAS WARIAELE
[ Titulo _ N ki
L& Resumen del pracesamie Casos  Validos 28 1000
‘[ Estadisticos de fiabilidad Excluidos® 0 0
Total 28 100,0

a. Eliminacién por lista basada en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
=» hasadaen
los

Alfa de elementos M de
Cronbach tipificados elementos

563 063 10

Fuente: Programa Estadistico SPSS. Fiabilidad
Elaborado por: Diego Javier Barrionuevo Miranda

La correlacion entre las variables a través de la fiabilidad del Alfa de Cronbach

tiene una equivalencia del 0,968 siendo un criterio de excelente, superior a 0,80

3.6 Recoleccion de la informacion

Cuadro N° 3: Recolecgién de la informacion _
PREGUNTAS BASICAS EXPLICACION

¢Para qué? Para cumplir los objetivos de la investigacion:
Analizar la importancia de la descripcion de
cargos en la Empresa LACOV Seguridad
Industrial en la ciudad de Ambato, provincia de
Tungurahua.

Describir las causas que perjudican en el
rendimiento laboral de los colaboradores de la
Empresa LACOV Seguridad Industrial en la
ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua.
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Elaborar un documento que analice la
descripcion de cargos y el rendimiento laboral en
los colaboradores de la de los colaboradores de la
Empresa LACOV Seguridad Industrial en la
ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua.
¢De qué persona u Objeto? Personal administrativo y operativo de la
Empresa LACOV Seguridad Industrial de la
ciudad de Ambato provincia de Tungurahua.
Descripcion laboral

¢ Sobre qué aspectos? Rendimiento laboral

¢Quién? El investigador: Diego Javier Barrionuevo
Miranda

¢ Cuando? Periodo Académico Marzo — Agosto 2018

¢Dbénde? Empresa LACOV Seguridad Industrial de la
ciudad de Ambato provincia de Tungurahua.

¢ Cuantas veces? Dos veces

Una vez la prueba piloto a expertos
La aplicacion al personal administrativo y

operativo
¢ Qué técnicas de recoleccion? | La encuesta
¢Con qué? Cuestionario estructurado
¢En qué situacion? En las oficinas y puestos de trabajo bajo

condiciones de  respeto, profesionalismo
investigativo y absoluta reserva y confiabilidad.
Elaborado por: Diego Javier Barrionuevo Miranda

3.7.1. Procesamiento de la informacion

Revision critica de la informacién recogida; es decir limpieza de informacion
defectuosa: contradictoria, incompleta, no pertinente.

Tabulacion o cuadros segun variables

3.7.2. Analisis e interpretacion de resultados

Estudio estadistico de datos para presentacion de resultados
Andlisis de los resultados estadisticos
Interpretacion de los resultados

Establecimiento de conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

4.1. Analisis e interpretacion. Encuesta aplicada al personal administrativo
de la Empresa LACOV Seguridad Industrial
Pregunta 1: ;Considera usted que las funciones del trabajador se relacionan

con las actividades que desempefia?

Tabla N° 4: Las funciones se relacionan con las actividades que desempefia

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 25%
Casi Siempre 0 0%

A Veces 2 25%

Casi Nunca 3 37%

Nunca 1 13%
Total 8 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Gréfico N° 5: Las funciones se relacionan con las actividades que desempefia

13%

25%

% A S1empre

4 Czs1 Slempre

3T
il A Veces
“Parz vez
‘ wl Munca

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Anélisis

De la totalidad de 8 trabajadores del area administrativa, equivalente al 100%; 2
relacionado al 25% expone que siempre las funciones del trabajador se relacionan
con las actividades que desempefia; 2 concerniente al 25% dice que a veces; 3
pertinente al 37% menciona que casi nunca; 1 referente al 13% dice que nunca.
Interpretacion

Segun la informacion obtenida los colaboradores no efectian actividades
relacionadas con el cargo que desemperian, es decir no se desarrolla la descripcion
y el andlisis de cargo, el proceso de reclutamiento, seleccion, capacitacién, lo que

perjudica en el cumplimiento objetivos, productividad y rendimiento empresarial.
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Pregunta 2: ;Considera usted que la experiencia del trabajador contribuye

en el cumplimiento de objetivos empresariales?

Tabla N°5: La experiencia contribuye en el cumplimiento de objetivos

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 1 12%
Casi Siempre 0 0%

A Veces 1 12%

Casi Nunca 3 38%

Nunca 3 38%
Total 8 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Gréfico N° 6: La experiencia contribuye en el cumplimiento de objetivos

0%

| 12%

A Siempre
A Cazi Siempre
A Veces
wlFara vez

wiNunca

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Anélisis

De 8 trabajadores del area administrativa, equivalente al 100%; 1 afin al 12%
menciona que siempre la experiencia del trabajador contribuye en el cumplimiento
de objetivos empresariales; 1 perteneciente al 12% expone que a veces; 3 vinculado

al 38% menciona que casi nunca; 3 relativo al 38% dice que nunca.

Interpretacion
Por los datos obtenidos se establece que la experiencia laboral al no ser considerada
dificulta el cumplimiento de responsabilidades, los colaboradores no han aprendido
a optimizar recursos para obtener resultados con eficiencia y eficacia, es decir no
posee la capacidad de toma de decisiones para resolver dificultades, afectando en
el sentido de compromiso con el trabajo, el rendimiento y estabilidad laboral.
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Pregunta 3: ¢ Cree usted que las competencias del trabajador se relacionan con

el puesto que desempefia?

Tabla N° 6: Las competencias se relacionan con el puesto que desempefia

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 1 12%
Casi Siempre 0 0%

A Veces 1 12%

Casi Nunca 3 38%

Nunca 3 38%
Total 8 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Grafico N° 7: Aplicacion del proceso de seleccion de personal, reclutamiento y evaluacion

0%

| 12%

A Siempre
A Casl Siempre
oA Veces
wBara vez

sl Nunca

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo

Elaborado por: Barrionuevo, (2018)
Analisis
Del total de 8 trabajadores del area administrativa, equivalente al 100%; 1
relacionado al 12% expone que siempre las competencias del trabajador se
relacionan con el puesto que desempefia; 1 concerniente al 12% dice que a veces; 3

pertinente al 38% menciona que casi nunca; 3 referente al 38% dice que nunca.

Interpretacion

Segun los resultados, antes de la contratacion de nuevo personal y antes de la
creacion de la oferta de empleo es inexistente el conocimiento de competencias que
se requieren para el puesto vacante, dificultando los procesos de seleccion, de

reclutamiento, induccion y capacitacion.
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Pregunta 4: ¢En la empresa usted aplica un proceso de seleccion de personal,

reclutamiento y evaluacion?

Tabla N° 7: Aplicacion proceso de seleccion de personal, reclutamiento y evaluacion

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi Siempre 2 25%

A Veces 1 12%

Casi Nunca 2 25%

Nunca 3 38%
Total 8 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Gréfico N° 8: Proceso de seleccién de personal, reclutamiento y evaluacion

A S1empre
ACzz Siempre
MA Veces
sPzra ver

sl Nunca

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Anélisis

De 8 trabajadores del area administrativa, equivalente al 100%; 2 vinculado al 25%
menciona que casi siempre en la empresa se aplica un proceso de seleccion de
personal, reclutamiento y evaluacién; 1 perteneciente al 12% expone que a veces;

2 relacionado al 25% menciona que casi nunca; 3 relativo al 38% dice que nunca.

Interpretacion
No se efectua el proceso de seleccion, pues la empresa contrata familiares y amigos,
generando riesgos en el rendimiento, la rentabilidad, productividad y deterioro de

relaciones laborales.
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Pregunta 5: ¢Considera que el trabajador conoce las responsabilidades que

debe cumplir?

Tabla N° 8: Conocimiento de responsabilidades

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 25%
Casi Siempre 1 12%

A Veces 2 25%

Casi Nunca 3 38%

Nunca 0 0%
Total 8 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Graéfico N° 9: Conocimiento de responsabilidades
0%

A5 lemprs
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Anélisis

De la totalidad de trabajadores con una equivalencia del 100%; 2 vinculado al 25%
menciona que siempre el trabajador conoce las responsabilidades que debe cumplir;
1 perteneciente al 12% expone que casi siempre; 2 relacionado al 25% menciona

que a veces; 3 relativo al 38% dice que casi nunca.

Interpretacion

Se determina que el trabajador desconoce el sentido de su trabajo, perdiendo
libertad e iniciativa, lo que produce un empobrecimiento del contenido, dando
origen a la monotonia, repetitividad, insatisfaccion, inadecuado clima y baja

productividad.
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Pregunta 6: ¢Cree usted que la empresa motiva a los trabajadores mediante

incentivos salariales y reconocimientos personales como laborales?

Tabla N° 9: Motivacion mediante incentivos salariales y reconocimientos

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 1 12%
Casi Siempre 0 0%

A Veces 2 25%

Casi Nunca 2 25%

Nunca 3 38%
Total 8 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Graéfico N° 10: Motivacion mediante incentivos salariales y reconocimientos
0%
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Anélisis

De 8 trabajadores del Area Administrativa, equivalente al 100%; 1 afin al 12%
menciona que siempre la empresa motiva a los trabajadores mediante incentivos
salariales y reconocimientos personales como laborales; 2 perteneciente al 25%
expone que a veces; 2 vinculado al 25% menciona que casi nunca; 3 relativo al 38%

dice que nunca.

Interpretacion

La desmotivacion dentro del equipo de trabajo se ha constituido en un problema
para una empresa, que disminuye la efectividad, el colaborador se resiste a los
cambios, permanece de mal humor, presenta conflictos con sus compafieros, no

participa en las actividades fuera del trabajo, decreciendo la competitividad.
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Pregunta 7: ¢Considera usted que en la empresa las normas, principios y

valores fortalece la integracion de los trabajadores?

Tabla N° 10: Normas principios y valores para la integracion

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi Siempre 2 25%

A Veces 1 12%

Casi Nunca 4 50%

Nunca 1 13%
Total 8 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Gréfico N° 11: Normas principios y valores para la integracion
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Anélisis

De la totalidad de trabajadores con una equivalencia del 100%; 2 vinculado al 25%
menciona que casi siempre en la empresa las normas, principios y valores fortalece
la integracion de los trabajadores; 1 perteneciente al 12% expone que a Veces;

relacionado al 50% menciona que casi nunca; 1 relativo al 13% dice que nunca.

Interpretacion

En la empresa el desconocimiento de la cultura empresarial ha condicionado el
cumplimiento con el principio de eficiencia, la practica de valores, el liderazgo;
disminuyendo el trabajo en equipo, la comunicacién, cooperacion, participacion y

desempefio laboral.
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Pregunta 8: ¢Considera usted que las capacitaciones incrementan la
productividad, eficiencia y calidad?

Tabla N° 11: Capacitaciones: productividad, eficiencia y calidad

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 1 12%
Casi Siempre 3 38%

A Veces 2 25%

Casi Nunca 2 25%

Nunca 0 0%
Total 8 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Gréfico N° 12: Capacitaciones: productividad, eficiencia y calidad
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Anélisis

De la totalidad de 8 trabajadores del area administrativa, equivalente al 100%; 1
relacionado al 12% expone que siempre que las capacitaciones incrementan la
productividad, eficiencia y calidad; 3 concerniente al 38% dice que casi siempre; 2
pertinente al 25% menciona que a veces; 2 referente al 25% dice que nunca.

Interpretacion

Dentro de la empresa, la inexistencia de métodos de capacitacion y desarrollo para
los empleados no permite sobrellevar los conflictos, disminuye la produccion y el
servicio a los clientes, acrecentando la incapacidad para completar tareas y
asignaciones de forma adecuada, perjudicando en la adquisicion de experiencias, la

productividad laboral e intercambio de conocimientos.
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Pregunta 9: ¢En la empresa el clima de trabajo y condiciones de seguridad

contribuyen en el mejoramiento del rendimiento?

Tabla N° 12: Clima de trabajo y condiciones de seguridad en el rendimiento laboral

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 1 12%
Casi Siempre 0 0%

A Veces 2 25%

Casi Nunca 2 25%

Nunca 3 38%
Total 8 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Graéfico N° 13: Clima de trabajo y condiciones de seguridad en el rendimiento laboral
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo

Elaborado por: Barrionuevo, (2018)
Anélisis
De la totalidad de 8 trabajadores del &rea administrativa, equivalente al 100%; 1
relacionado al 12% expone que siempre en la empresa el clima de trabajo y
condiciones de seguridad contribuyen en el mejoramiento del rendimiento; 2
concerniente al 25% dice que a veces; 2 pertinente al 25% menciona que casi nunca;

3 referente al 38% dice que nunca.

Interpretacion

En la empresa las consecuencias de un clima laboral inapropiado para los
trabajadores influye en el rendimiento, el logro de objetivos, la productividad; lo
que implica el desgaste fisico, mental y emocional que incrementa la insatisfaccion

el absentismo laboral, apatia, aislamiento e inseguridad.
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Pregunta 10: ¢ Cree usted que el trabajador siente satisfaccion en la ejecucion
de funciones, actividades y tareas laborales?

Tabla N° 13: Ejecucioén de funciones, actividades y tareas laborales

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 1 12%
Casi Siempre 0 0%

A Veces 0 0%

Casi Nunca 5 63%

Nunca 2 25%
Total 8 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Graéfico N° 14: Ejecucion de funciones, actividades y tareas laborales
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Anélisis

De la totalidad de 8 trabajadores del &rea administrativa, equivalente al 100%; 1
relacionado al 12% expone que siempre el trabajador siente satisfaccion en la
ejecucion de funciones, actividades y tareas laborales; 5 concerniente al 63% dice

gue a veces; 2 pertinente al 25% menciona que nunca.

Interpretacion

En la empresa, la insatisfaccion de los colaboradores se relaciona con la baja
productividad, el incumplimiento de procesos, las inadecuadas relaciones
interpersonales, la escasa comunicacion efectiva, incrementando el malestar con

relacion al desarrollo laboral y realizacion personal.
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4.2. Analisis e interpretacion. Encuesta aplicada al personal operativo de la
Empresa LACOV Seguridad Industrial
Pregunta 1: ¢ Las funciones que usted cumple se relacionan con las actividades
que desempefia?

Tabla N° 14: Las funciones se relacionan con las actividades que desempefia

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 4 14%
Casi Siempre 2 7%

A Veces 6 22%

Casi Nunca 6 21%

Nunca 10 36%
Total 28 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Graéfico N° 15: Las funciones se relacionan con las actividades que desempefia

14%

ASlempre
A (Casi Siempre
WA Veces
wlB.ara vez

wiMunca

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Anélisis

De la totalidad de 28 trabajadores del area operativa, equivalente al 100%; 4
relacionado al 14% expone que siempre las funciones que cumple se relacionan
con las actividades que desempefia; 2 concerniente al 7% dice que casi siempre; 6
22% dice que a veces; 6 pertinente al 21% menciona que casi nunca; 10 referente

al 36% dice que nunca.

Interpretacion

A través de los resultados se pudo evidenciar que la inexistente descripcion de
funciones perjudica en la determinacion de responsabilidades de cada puesto y el
control de la carga laboral, lo que perjudica en el desempefio, la utilizacion de

recursos y cumplimiento de objetivos.
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Pregunta 2: ¢;Usted mediante su experiencia laboral contribuye

cumplimiento de objetivos empresariales?

Tabla N° 15: La experiencia contribuye en el cumplimiento de objetivos

en el

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 7%
Casi Siempre 4 14%

A Veces 2 7%

Casi Nunca 6 22%

Nunca 14 50%
Total 28 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo

Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Grafico N° 16: La experiencia contribuye en el cumplimiento de objetivos
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo

Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Andlisis

De 28 trabajadores del area operativa, equivalente al 100%; 2 afin al 7% menciona

que siempre la experiencia contribuye en el cumplimiento de objetivos

empresariales; 4 vinculado al 14% exterioriza que casi siempre; 2 perteneciente al

7% expone que a veces; 6 concerniente al 22% indica que casi nunca; 14 coherente

al 50% dice que nunca.

Interpretacion

En la empresa los procesos de induccion al no centrarse en la experiencia laboral,

disminuyen la estabilidad en el puesto de trabajo, incrementa la inversion de

tiempo- esfuerzo en formacion y entrenamiento; disminuyendo la creatividad y

proactividad.
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Pregunta 3: ¢ Cree usted que sus competencias se relacionan con el puesto que

desempefa?

Tabla N° 16: Las competencias se relacionan con el puesto que desempefia

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 11%
Casi Siempre 2 7%

A Veces 5 18%

Casi Nunca 5 18%

Nunca 13 46%
Total 28 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Grafico N° 17: Aplicacion del proceso de seleccion de personal, reclutamiento y
evaluacién
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Analisis

Del total de 28 trabajadores del area operativa, equivalente al 100%; 3 relacionado
al 11% expone que siempre las competencias se relacionan con el puesto que
desempefia; 2 respectivo al 7% manifiesta que casi siempre; 5 perteneciente al 18%
expone que a veces; 5 referente al 18% menciona que casi nunca; 13 relativo al 46%
dice que nunca.

Interpretacion

Segun los colaboradores no se considera las destrezas, habilidades, conocimientos
y caracteristicas conductuales en la ejecucion diaria de su cargo, presentado
dificultades en la realizacion de tareas productivas de calidad en funcion de las

necesidades de la empresa.
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Pregunta 4: ¢En la empresa se aplica un proceso de seleccion de personal,
reclutamiento y evaluacion?

Tabla N° 17: Aplicacion proceso de seleccion de personal, reclutamiento y evaluacion

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 7%
Casi Siempre 3 11%

A Veces 5 18%

Casi Nunca 6 21%

Nunca 12 43%
Total 28 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Grafico N° 18: Proceso de seleccion de personal, reclutamiento y evaluacion
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo

Elaborado por: Barrionuevo, (2018)
Anélisis
De 28 trabajadores del area operativa, equivalente al 100%; 2 relacionado al 7%
dice que siempre en la empresa se aplica un proceso de seleccion de personal,
reclutamiento y evaluacién; 3 referente al 11% manifiesta que casi siempre; 5
referente al 18% expone que a veces; 6 perteneciente al 21% menciona que casi
nunca; 12 relativo al 43% dice que nunca.

Interpretacion

En la empresa la escasa la aplicacion del proceso del andlisis del cargo, perjudica
en la definicion de necesidades del puesto afectando en la evaluacion de aspectos
como experiencia, profesion, capacidades de trabajo bajo presion, trabajo en

equipo, saber liderar grupos, entre otras.
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Pregunta 5: ¢ Usted conoce las responsabilidades que debe cumplir?

Tabla N° 18: Conocimiento de responsabilidades

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 4 14%
Casi Siempre 0 0%

A Veces 3 11%

Casi Nunca 8 29%

Nunca 13 46%
Total 28 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Grafico N° 19: Conocimiento de responsabilidades
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Anélisis

De la totalidad de trabajadores con una equivalencia del 100%; 4 vinculado al 14%
menciona que siempre conoce las responsabilidades que debe cumplir; 3 referente
al 11% dice que a veces; 8 perteneciente al 29% menciona que casi nunca; 13

relativo al 46% dice que nunca.

Interpretacion

En laempresa, la falta de asignacion de tareas con claridad en cuanto a su contenido,
causan conflictos de competencias que inciden en la productividad, la
comunicacion, estilos de mando, participacion en la toma de decisiones,
productividad y bienestar.
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Pregunta 6: ¢Usted se siente motivado, recibe incentivos salariales y

reconocimientos personales como laborales?
Tabla N° 19: Mativacién mediante incentivos salariales y reconocimientos

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 11%
Casi Siempre 3 11%

A Veces 2 7%

Casi Nunca 6 21%

Nunca 14 50%
Total 28 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Graéfico N° 20: Motivacion mediante incentivos salariales y reconocimientos
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Anélisis

De 8 trabajadores del &rea operativa, equivalente al 100%; 1 afin al 12% menciona
que siempre se siente motivado, recibe incentivos salariales y reconocimientos
personales como laborales; 3 referente al 11% manifiesta que casi siempre; 2
referente al 7% dice que a veces; 6 perteneciente al 21% expone que casi nunca; 14

relativo al 50% expresa que nunca.

Interpretacion

En el analisis efectuado se establece que la falta de incentivos laborales ha
desmotivado a los empleados, disminuyendo el interés por sus tareas, la
permanencia en la empresa, la productividad y efectividad; incidiendo en los costos

por absentismo o rotacion de personal.
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Pregunta 7: ¢Considera usted que las normas, principios y valores
determinados por la empresa fortalece la integracion de los trabajadores?

Tabla N° 20: Normas principios y valores para la integracion

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 11%
Casi Siempre 1 4%

A Veces 2 7%

Casi Nunca 9 32%

Nunca 13 46%

Total 28 100%
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)
Grafico N° 21: Normas principios y valores para la integracion
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo

Elaborado por: Barrionuevo, (2018)
Anélisis
De la totalidad de trabajadores con una equivalencia del 100%; 3 concerniente al
11% menciona que siempre las normas, principios y valores determinados por la
empresa fortalece la integracion de los trabajadores; 1 perteneciente al 4% expone
que casi siempre; 2 relacionado al 7% menciona que a veces; 9 pertinente al 32%
dice que casi siempre; 13 relativo al 13% dice que nunca.

Interpretacion
El escaso conocimiento del trabajador en cuanto a cultura empresarial ha
perjudicado en el liderazgo, gestion del conocimiento e innovacion, lo que dificulta
el reconocimiento de las capacidades del capital humano, el comportamiento ético
y responsabilidad social.
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Pregunta 8: ¢Usted mediante capacitaciones continuas incrementa la
productividad, eficiencia y calidad?

Tabla N° 21: Capacitaciones: productividad, eficiencia y calidad

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 11%
Casi Siempre 2 7%

A Veces 2 7%

Casi Nunca 8 29%

Nunca 13 46%
Total 28 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Grafico N° 22: Capacitaciones: productividad, eficiencia y calidad
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Anélisis

De la totalidad de 28 trabajadores del area operativa, equivalente al 100%; 1
relacionado al 12% expone que siempre mediante capacitaciones continuas
incrementa la productividad, eficiencia y calidad; 2 perteneciente al 7% expone que

casi siempre; 2 relacionado al 7% menciona que a veces; 8 pertinente al 29% dice
que casi nunca; 13 relativo al 13% dice que nunca.

Interpretacion

La ausencia de planes o programas de capacitacion continua incrementan
confusion, conflictos y frustracion; disminuye el desempefio, las posibilidades de
alcanzar el éxito, la productividad, aumenta los indices de rotacion y pérdida de

ingresos impactando de forma negativa en los resultados corporativos.
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Pregunta 9: ¢Cree usted que el clima de trabajo y condiciones de seguridad

contribuyen en el mejoramiento del rendimiento?

Tabla N° 22: Clima de trabajo y condiciones de seguridad en el rendimiento laboral

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 7%
Casi Siempre 1 4%

A Veces 4 14%

Casi Nunca 7 25%

Nunca 14 50%
Total 28 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Gréfico N° 23: Clima de trabajo y condiciones de seguridad en el rendimiento laboral
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo

Elaborado por: Barrionuevo, (2018)
Anélisis
De la totalidad de 28 trabajadores del Area equivalente al 100%; 2 relacionado al
7% expone que siempre en la empresa el clima de trabajo y condiciones de
seguridad contribuyen en el mejoramiento del rendimiento; 1 perteneciente al 4%
muestra que casi siempre; 4 relacionado al 14% indica que a veces; 7 pertinente al

25% dice que casi nunca; 14 relativo al 50% expresa que nunca.

Interpretacion

El clima laboral inapropiado influye en la realizacién de trabajos rutinarios que
limitan la aplicacion de conocimientos, aptitudes, expectativas de superacion y
reconocimiento, aumenta el conflicto y ambigliedad del rol, las inapropiadas

relaciones interpersonales, el escaso desarrollo de la carrera
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Pregunta 10: ¢Usted siente satisfaccion en la ejecucion de funciones,
actividades y tareas laborales?

Tabla N° 23: Ejecucion de funciones, actividades y tareas laborales

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 4 14%
Casi Siempre 0 0%

A Veces 3 11%

Casi Nunca 8 29%

Nunca 13 46%
Total 28 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Graéfico N° 24: Ejecucion de funciones, actividades y tareas laborales
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Anélisis

De la totalidad de 28 trabajadores del area operativa,, equivalente al 100%; 1
relacionado al 12% expone que siempre el trabajador siente satisfaccion en la
ejecucion de funciones, actividades y tareas laborales; 5 concerniente al 63% dice
que a veces; 2 pertinente al 25% menciona que nunca.

Interpretacion

A través de los resultados se pudo evidenciar que las caracteristicas del trabajo no
se acomodan a los deseos, aspiraciones o necesidades del trabajador, afectando en
la comunicacién, promocién y formacion, siendo evidente la falta de iniciativa,

decision y responsabilidad para el desempefio de su tarea.
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4.3. Comprobacion de la hipotesis

La comprobacion de la hipotesis se efectudé mediante la aplicacion de los modelos

I6gico y estadistico, detallandose a continuacion:

Modelo Légico

Hipotesis Nula Ho: La descripcion de cargos NO influye en el rendimiento laboral
de los colaboradores de la Empresa LACOV Seguridad Industrial en la ciudad de
Ambato, provincia de Tungurahua.

Hipotesis Alternativa Hi: Descripcion de cargos Sl influye en el rendimiento laboral
de los colaboradores de la Empresa LACOV Seguridad Industrial en la ciudad de
Ambato, provincia de Tungurahua.

Modelo Estadistico

En la prueba de hipétesis se aplico:

El nivel de significacion es del 5% que representa al 0.05

El nivel de confiabilidad es del 95% que representa al 0.95

Tabla N° 24: Resumen del procesamiento de los casos
Resumen del procesamiento de los casos

Casos
Validos Perdidos Total
I Porcentaje M Porcentaje M Forcentaje
Descripcidn de cargos ™ 28 100,0% 0 0,0% 28 100,0%
Rendimiento laboral

Fuente: Resumen del procesamiento de los casos
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)
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Tabla N° 25: Medidas simétricas
Medidas simétricas

Errortip. Sig.
Yalor asint.? Taprn)cimadab aproximada
Intervalo porintervalo R de Pearson 072 010 21,152 oog°
Ordinal por ordinal Correlacion de Spearman 919 03 11845 i
M de casos validos 28

a. Asumienda |a hipdtesis alternativa.
h. Empleando el error tipico asintdtico basado en la hipétesis nula.
t. Basada enla aproximacidn normal.

Fuente: Medidas simétricas
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

En la tabla de resumen del procesamiento se presenta los valores de la variable
independiente: descripcion de cargos y variable dependiente: rendimiento laboral,
trabajandose con una totalidad de 28 casos validos equivalente al 100% siendo

inexiste los casos perdidos.

Tabla N° 26: Pruebas no paramétricas

Pruebas no paramétricas

Resumen de prueba de hipotesis

Hipotesis nula Test Sig. Decision

Prueha de

La mediana de las diferencias entre Wilcoxon de los Rechazar la

1 Descripcidn de carglms ¥ ranges Lon 018 | hipdtesis

el . ; signo de
Rendimiento laboral es igual a 0. muestras nula.

relacionadas

Se muestran las significancias asintdticas. El nivel de significancia es 05,

Fuente: Pruebas no paramétricas
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

En las medidas simétricas se aplica intervalo R. de Pearson con un error o tipico
asintético de 0,010 y una significacion aproximada de 0.00; mientras la correlacion
de Spearman determina como valor tipico asintético 0,031 de igual forma la

significacion aproximada es 0,00; siendo los valores presentados inferiores a 0,05

83



se asume la hipdtesis alternativa, con base en una aproximacion normal

detallandose que

Campana de Gauss

Graéfico N° 25: Campana de Gauss
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Fuente: Campana de Gauss
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

En el resumen de prueba de hipotesis con sustento en la prueba de hipotesis con
sustento en la prueba no paramétrica de nuestras Wilcoxon de los rangos con signos
de muestra relacionada se obtiene una significacion de 0,018 inferior a la
significacion propuesta en el estudio de 0,05, por esta razon se rechaza la hipotesis
nula Ho: La descripcion de cargos no influye en el rendimiento laboral de los
colaboradores de la Empresa LACOV Seguridad Industrial en la ciudad de Ambato,

provincia de Tungurahua.
Se acepta la hipétesis Alternativa Hi: Descripcion de cargos si influye en el

rendimiento laboral de los colaboradores de la Empresa LACOV Seguridad

Industrial en la ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua.
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Decisién

En la curva de Gauss presentada mediante el histograma se obtiene una medida de
10,93, desviacion tipica de 6,3; presentandose valores superiores entre los 5 a 10
casos de estudio existiendo un pico no diferencial en los casos 22 a 25, siendo asi
que el resto de casos se encuentra en relacion al valor de la media, por esta razon se
rechaza la hipotesis nula: La descripcion de cargos no influye en el rendimiento
laboral de los colaboradores de la Empresa LACOV Seguridad Industrial en la

ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua.

Se acepta la hipotesis afirmativa
Hipotesis Alternativa Hi: Descripcion de cargos si influye en el rendimiento laboral
de los colaboradores de la Empresa LACOV Seguridad Industrial en la ciudad de

Ambato, provincia de Tungurahua.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Después de efectuado el analisis de la informacion estadistica se determina que en
la Empresa LACOV Seguridad Industrial en la ciudad de Ambato, provincia de
Tungurahua, la escasa descripcion de cargos, la contratacion de personal sin
experiencia, el incumplimiento de objetivos empresariales, reduccién de méargenes
de beneficios, problemas de adaptacion, insatisfaccion, inestabilidad, rotacion,
ausentismo, coste economico en formacién y capacitacion ha perjudicado en el

cumplimiento de responsabilidades, roles y funciones.

Entre las causas que perjudican al rendimiento laboral se encuentra; insuficiente
motivacidn, carente planificacion del sistema de evaluacion, falta de incentivos, o
inexistente descripcion del cargo, clima laboral inapropiado, y deficientes procesos

de seleccion.

En la empresa la inexistencia de un documento que profundice en la importancia de
describir los cargos el proceso de seleccion en base a competencias, el
establecimiento de planes motivacionales ha perjudicado en el rendimiento laboral,
el trabajo en equipo, las relaciones interpersonales, la productividad empresarial.

Se establece que la descripcion de cargos si influye en el rendimiento laboral de los
colaboradores de la Empresa LACOV Seguridad Industrial, la concentracién en el
manejo de procesos tradicionales la limitado la capacitacién, organizacion del
trabajo, salarios, proteccion e higiene, de esta forma afecta en la eficiencia, eficacia,
calidad, satisfaccion, grado de compromiso e implicacion del trabajador con la labor

que realiza.
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Desde la concepcion teorica se determina que la Gestion de Recursos Humanos
promueve la seleccion de personal, teniendo como finalidad mejorar el rendimiento,
la productividad, mediante condiciones organizacionales que benefician en la
participacion activa, la planificacion, control; clarifica los objetivos y funciones que

se deben alcanzar, mejora el clima y ambiente de trabajo.

En la seleccion técnica de personal, resulta obligado conocer la filosofia y
propdsitos de la organizacion, asi como los objetivos generales departamentales,
seccionales, implica la valoracion de los recursos existentes, definicion de politicas
y programas para garantizar la incorporacion del personal idoneo, teniendo como
fin mejorar el rendimiento laboral, la productividad, un alto desempefio y

desarrollo.

5.2. Recomendaciones

Elaborar la descripcion de cargos, para la contratacion de personal con experiencia,
con la finalidad de cumplir con los objetivos empresariales, para fortalecer la
adaptacion, satisfaccion, estabilidad, motivacién capacitacion favoreciendo en el
cumplimiento de responsabilidades, roles y funciones.

Fortalecer el rendimiento laboral mediante la motivacion, trabajo en equipo,
planificacion de actividades y tareas que conlleven al cumplimiento de metas y
propositos empresariales, teniendo como fin reforzar el cumplimiento de funciones

mediante la descripcion de cargos y el proceso de seleccion.

Elaborar un documento que profundice en la importancia de la descripcion de
cargos el proceso de seleccion en base a competencias, el establecimiento de planes
motivacionales que favorecen en el rendimiento laboral, el trabajo en equipo, las

relaciones interpersonales, la productividad empresarial.
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Resumen. Las empresas actuales al proyectarse en el crecimiento empresarial, el
desempefio y competitividad incluyen procesos que benefician en el clima laboral,
por las razones mencionadas el tema: Descripcion de cargos y el rendimiento
laboral de los colaboradores de la Empresa LACOV Seguridad Industrial en la
Ciudad de Ambato, Provincia de Tungurahua, que presenta como objetivos analizan
la importancia de la descripcion de cargos, describa las causas que perjudican el
rendimiento laboral, profundizar en el estudio, mediante la utilizacion de los
enfoques cuantitativo, cualitativo, las modalidades de campo, bibliografica
documental, los niveles o tipos exploratorios, descriptivo, explicativo, con una
poblacion de 8 personas del area administrativa, 28 trabajadores del area operativa,
empleandose como técnicas la encuesta, y como instrumento el cuestionario
estructurado; obteniéndose como conclusion que la escasa descripcion de cargos
perjudica, en el cumplimiento de responsabilidades, la insuficiente motivacion
afecta en el rendimiento laboral y desconocimiento de perfiles apropiados

condiciona la productividad empresarial.

Palabras clave: Descripcion der cargos, rendimiento laboral, productividad, clima

laboral, competitividad.
1 Introduccion

Las empresas y organizaciones actuales se proyectan en tendencias administrativas

enfocadas en la optimizacién de procesos para alcanzar la eficacia, competitividad,
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el liderazgo en el mercado; incluye como valor agregado la consecuciéon de
objetivos estratégicos segun (Motta, 2014) desde la funcidn directiva integra como
indicadores la cultura de la empresa, los valores de convivencia, la motivacion,
descripcion de cargos como componentes necesarios para el crecimiento
empresarial, el desempefio y rendimiento laboral.

La gestion de la empresa al fortalecer el liderazgo desarrolla en el trabajador
habilidades que fomentan la responsabilidad, el trabajo en equipo (Esperanza,
2014) enfatiza que el fortalecimiento de competencias y destrezas para enfrentar los
desafios de la sociedad moderna en el campo laboral, resalta que la ética de
responsabilidad, permite al trabajador tomar sus propias decisiones, orientando en
el desempefio, produccion y crecimiento.

Las empresas ecuatorianas durante los Gltimos afios han incrementado la
produccion; sin embargo los inapropiados procesos de reclutamiento han
perjudicado en la seleccion de personal (Ramirez, 2018); ademas, la inexistencia de
perfiles adecuados genera dificultades en la contratacion de personal idéneo,
aumenta los gastos para la empresa, siendo asi que el inapropiado desempefio, falta
de comunicacion, asignacion insertada de tareas y responsabilidades a coadyuvando
en la rotacion, instabilidad y ausentismo.

El escaso mejoramiento de la calidad y productividad a través de la fuerza de
trabajo, perjudica en el desarrollo de competencias, (Atalaya Pisco, 1999) afirma
que es necesario fortalecer la innovacién y el cambio mediante capacitaciones que
aporten en el comportamiento y clima ético con la finalidad de brindar
oportunidades laborales que promuevan la aplicacién de habilidades y capacidades,
sobretodo en la realizacion de tareas en un ambiente de libertad y retroalimentacion
que conllevan al cumplimiento de estandares de calidad.

De la misma manera (Agudelo, 1993) menciona que los puestos que tienen pocos
retos provocan fastidio, pero demasiados retos causan frustracion y sentimientos de
fracaso; los retos en condiciones moderadas, permiten que los empleados

experimenten placer y satisfaccion.
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1.1. Descripcion de puestos y competencias laborales

Las empresas para establecer un proceso de contratacion realizan una revision del
puesto de trabajo toman como referencia la descripcion de cargo, mediante criterios
basados en funciones, el detalle de ocupaciones y tareas de esta manera favorece en
el cumplimiento de metas y objetivos, constituyéndose en elementos para el éxito
empresarial (Romero, 2016) menciona que los recursos y herramientas se
constituyen en componentes que mejoran el rendimiento, produccién y desempefio,
mientras (Rosario, y otros, 2014) afirma que la descripcién del entorno incluye las
condiciones de trabajo en cuanto a seguridad en las condiciones de ambiente y
espacio; de esta forma se deduce que la planificacion de actividades mejora la
productividad al tener como proposito el alcance de la eficiencia y calidad que
contribuyen en las competencias la descripcion o el detalle de competencias
permiten un mejor desempefio en el cargo o puesto de trabajo.

El andlisis de cargos en la funcién empresarial tiene como visién formalizar
contratos a través de la gestion de administracion de personal que direcciona el
proceso de reclutamiento, el desempefio adecuado en el puesto que incluye la
prevencion de riesgos laborales planificacion y promocional.

El andlisis de un cargo es efectuado mediante el detalle competencias, funciones, al
ser un procedimiento determina los requisitos y requerimientos para efectuar las
tareas, influyendo en el conocimiento, precision responsabilidades, condiciones de
trabajo y clima laboral.

Los métodos de mayor utilizacion en el analisis de datos son especificacion del
puesto a través de la observacion, mientras la entrevista permite conocer al
candidato, estableciéndose un desglose en cuanto a: descripcion de funciones,

perfil, responsabilidades, requerimientos para continuar con el analisis de cargo.
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1.2. Ladescripcion de cargos requiere de las etapas de planeacién, preparacion

y ejecucion

La planeacion requiere de la elaboracion de un organigrama, un cronograma, la
descripcion de métodos, seleccion de factores, criterios de diversidad; (Manosalva,
Suarez, Emilsen, & Molina, 2018) afirma que la etapa de preparacion incluye el
material de trabajo, el reclutamiento, forma de seleccion, entrenamiento,
disposicion del entorno; en la etapa de ejecucion se integra la redaccion del analisis
de cargo que contiene requisitos intelectuales, fisicos, responsabilidades vy
condiciones de trabajo; la aplicacion de resultados de la descripcion de cargos se
constituye en la base para el reclutamiento, la seleccidn, capacitacion,
administracion de salarios, evaluacion de desempefio; mientras la evaluacion de
desempefio incluye como aspectos esenciales, el conocimiento de aspecto de
comportamiento y desempefio, las expectativas del jefe, las fortalezas y debilidades,
programas de entrenamiento autodesarrollo, autocontrol, trabajo en equipo, clima
laboral; elementos que fortalecen la justicia y equidad entre los colaboradores,
estimula la practica de valores para una convivencia empresarial sin discriminacion.
La evaluacion del desempefio presenta variables que conllevan a mejorar el
comportamiento, la organizacién, productividad y el mejoramiento de las relaciones
humanas, siendo asi que la descripcidn del puesto beneficia en el cumplimiento de
funciones, deberes y responsabilidades, teniendo como fin mejorar la
productividad, alcanzar la eficiencia y calidad.

En las empresas la descripcion del cargo detalla las funciones que debe cumplirse,
es decir tiene como fin especificar el nivel jerarquico al establecer una linea de
equilibrio entre la responsabilidad de las autoridades y el cumplimiento de
funciones; su aplicacion beneficia en el analisis y sintesis de conocimientos,
saberes, competencias potencialidades del postulante informacion que favorece en
la toma de decisiones e identificacion de labores, responsabilidades (Runa, 2017),
mientras la determinacidn de factores vinculados con aspectos personales permite

esquematizar los términos intelectuales, fisicos, condiciones de trabajo, es asi como
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el futuro trabajador se familiariza con las funciones, de mision, vision, principios

que posee la empresa.

1.3. Gestion del Talento Humano en el rendimiento laboral

La gestion del talento humano, es un factor exclusivamente instrumental al
constituirse en un factor estratégico clave en el desarrollo de las empresas y sus
trabajadores benefician en el logro de objetivos planteados, al integrar la
descripcidn de puestos para lograr mayor autonomia en la realizacion de actividades
es considerada como un conjunto de actividades vinculadas con la organizacion
laboral, la interaccion con las personas y el desemperio eficiente; de esta forma las
actividades que incluyen la planeacidon estratégica del personal, eleccion,
compromiso, valoracion de desempefio, (Restrepo Escobar & Arias Vargas, 2015)
incluye ademas; el intercambio, formacion y planes de carrera, ambito laboral,
motivacidn, ordenacion del trabajo, seguridad y calidad de vida laboral, sistemas de
compensacion, actividades tendientes a lograr el equilibrio entre los objetivos
organizacionales, teniendo como propésito alcanzar la satisfaccion laboral que ha
fluctuado entre la perspectiva afectiva y la cognitiva (Salessi & Omar, 2016) afirma
que desde la perspectiva afectiva, se considera como un sentimiento positivo que
experimenta una persona por el hecho de realizar un trabajo que le interesa, en un
ambiente que le permite estar a gusto, y en el &mbito de una organizacidn, siendo
asi que desde la perspectiva cognitiva, se define a la satisfaccion laboral como una
evaluacion objetiva, o un juicio mensurable acerca del trabajo laboral, (Chiang
Vega & San Martin Neira, 2015) mencionan que el rendimiento laboral es el
comportamiento que destacan de los funcionarios o empleados para alcanzar los
objetivos; también, hace referencia a las capacidades, habilidades y cualidades que
interacttan dentro del campo profesional.

La descripcion de cargos al aportar en la seleccion de personal influye en la
productividad y eficiencia de la empresa (Romero, 2016), menciona que la

descripcion del puesto evoluciona de forma constante de acuerdo al avance de la
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tecnologia, la ciencia, el crecimiento de las empresas, siendo necesario el

cumplimiento de criterios aplicados en estandares de calidad

2. Método/Metodologia

Al constituirse la descripcion de cargos en una herramienta que beneficia en el
desempefio laboral incluye conductas y comportamientos que Se encuentran
orientados al acatamiento de compromisos y responsabilidades del cargo que de
acuerdo a la aplicacion de procesos inherentes, la realizacion de actividades extras
el cumplimiento de normas y principios definidos por la organizacion benefician en
el rendimiento, por esta razon en la metodologia se aplico el enfoque cualitativo
para obtener datos que fueron descritos mediante un proceso inductivo, que desde
una perspectiva integradora y humanistica, se fundamentd en un andlisis
argumentativo que contribuyé en la elaboracion el marco tedrico, la
operacionalizacion de variables, el analisis e interpretacion y determinacion de
conclusiones; ademas al ser el cuestionario un instrumento estandarizado que
permitio establecer un contraste entre las variables; mientras el enfoque cuantitativo
beneficio en la obtencion de resultados, respondiendo a los objetivos planeados en
la investigacion; los datos recolectados permitieron la medicion de las variables,
utilizandose como instrumento el cuestionario que mediante la escala de Likert y el
coeficiente Alfa de Cronbach facilité la comprobacién de la validez, confiabilidad
y fiabilidad, segun Lépez & Inga, (2015) el estudio al ser de campo se caracteriza
por su aspecto factible que tiene como perspectiva contribuir en la solucion del
problema, al efectuarse la investigacion en el lugar donde ocurrieron los
acontecimientos vinculados con la inapropiada descripcion de cargos en el
rendimiento laboral de los colaboradores se establecio un contacto directo con la
realidad, siendo la finalidad de describir, interpretar, explicar las causas y efectos
producidos, informacidn que favorecié en la comprobacion de la hipotesis.

La modalidad que fue aplicada con el fin de recolectar, seleccionar, analizar
sintetizar la informacion y presentar resultados mediante procedimientos l6gicos y

mentales que dieron origen al proceso de abstraccion para incrementar el
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conocimiento cientifico; promoviendo el redescubrimiento de hechos que
orientaron en la revision de trabajos para la elaboracion de la hipdtesis; ademas, la
seleccion de material escrito apoyd en la consolidacion del marco tedérico.

En relacion a la profundidad de la investigacion de descripcion de cargos y
rendimiento laboral, se utiliz6 el estudio exploratorio, descriptivo y explicativo; el
tipo exploratorio fue utilizado para analizar un tema para conocido como es la
descripcion de cargos en el rendimiento laboral, orientandose el trabajo en la
reflexion y estudio de las variables: independiente descripcion de cargos,
dependiente rendimiento laboral; destacando aspectos fundamentales que
beneficiaron en la comprobacién de la hipotesis.

La investigacion descriptiva fue utilizada porque permitié conocer las situaciones
predominantes en el problema: inapropiada descripcion de cargos en el rendimiento
laboral de los trabajadores con el propésito de formular la hipétesis, elaborar y
aplicar técnicas de instrumentos de recoleccion de informacion que promovieron la
organizacion, agrupacién y presentacion estadistica, en combinacién con los
métodos analitico, argumentativo.

El tipo explicativo admiti6 el establecimiento y andlisis de las causas y efectos que
dieron origen al problema inapropiada descripcion de cargos en el rendimiento
laboral facilitando el estudio mediante conceptos y definiciones con la finalidad de
determinar los resultados y conclusiones basadas en la comprensién el analisis
criterial y sintesis.

La poblacidon de la presente investigacion se realizara con 36 colaboradores de la
Empresa LACOV Seguridad Industrial de la ciudad de Ambato, provincia de
Tungurahua, segun, (Espinosa, 2016) la poblacion incluye los elementos definidos
por sus particularidades comunes; es decir de acuerdo a su Homogeneidad (iguales
caracteristicas en relacion a las variables de estudio); tiempo (determinacion del
momento de investigar); espacio (lugar donde se ubica la poblacion objeto de
estudio) cantidad (tamafio de la poblacidn) se relaciona con la determinacion de la
muestra, es asi como la poblacion en la presente investigacion se encuentra
integrada por una totalidad de 8 trabajadores del a&rea Administrativa entre ellas dos

mujeres y 6 varones; mientras en el area operativa se efectuara el estudio de 28
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sujetos que incluye 13 mujeres y 15 varones; es decir se trabajo con una totalidad
de 36 personas que dio una equivalencia del 100%.

Tabla N° 27: Paoblacién
Objeto de Frecuencia Frecuencia | Porcentaje

Estudio global Global
Femenino % Masculino %

Personal 2 5% 6 17% 8 22%
Administrativo

Personal 13 36% 15 42% 28 78%
Operativo
Subtotales 15 41% 21 59% 36 100%
Totales

Fuente: Talento Humano: Empresa LACOV Seguridad Industrial
Elaborado por: Diego Javier Barrionuevo Miranda

Al constituirse la descripcion de cargos en una herramienta que beneficia en el
desempefio laboral incluye conductas y comportamientos que se encuentran
orientados al acatamiento de compromisos y responsabilidades del cargo que de
acuerdo a la aplicacién de procesos inherentes, la realizacidn de actividades extras
el cumplimiento de normas y principios definidos por la organizacion benefician en
el rendimiento, por esta razén en la metodologia se aplicé el enfoque cualitativo
para obtener datos que fueron descritos mediante un proceso inductivo, que desde
una perspectiva integradora y humanistica, se fundamenté en un analisis
argumentativo que contribuyé en la produccién, elaboracion el marco teorico, la
operacionalizacion de variables, el analisis e interpretacion y determinacion de
conclusiones; ademas al ser el cuestionario un instrumento estandarizado que
permitio establecer un contraste entre las variables; mientras el enfoque cuantitativo
beneficid en la obtencion de resultados, respondiendo a los objetivos planeados en
la investigacion; los datos recolectados permitieron la medicion de las variables,
utilizdndose como instrumento el cuestionario que mediante la escala de Likert y el
coeficiente Alfa de Cronbach facilitd la comprobacion de la validez, confiabilidad
y fiabilidad, segun (Lopez & Inga Loja, 2015) el estudio al ser de campo se
caracteriza por su aspecto factible que tiene como perspectiva contribuir en la

solucion del problema, al efectuarse la investigacion en el lugar donde ocurrieron
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los acontecimientos vinculados con la inapropiada descripcion de cargos en el
rendimiento laboral de los colaboradores se establecid un contacto directo con la
realidad, siendo la finalidad de describir, interpretar, explicar las causas y efectos
producidos, informacion que favorecid en la comprobacion de la hipotesis.

La modalidad que fue aplicada con el fin de recolectar, seleccionar, analizar
sintetizar la informacion y presentar resultados mediante procedimientos 16gicos y
mentales que dieron origen al proceso de abstraccion para incrementar el
conocimiento cientifico; promoviendo el redescubrimiento de hechos que
orientaron en la revision de trabajos para la elaboracion de la hipétesis; ademas, la
seleccion de material escrito apoy6 en la consolidacion del marco tedrico.

En relacion a la profundidad de la investigacion de descripcion de cargos y
rendimiento laboral, se utilizé el estudio exploratorio, descriptivo y explicativo; el
tipo exploratorio fue utilizado para analizar un tema para conocido como es la
descripcion de cargos en el rendimiento laboral, orientdndose el trabajo en la
reflexion y estudio de las variables: independiente descripcion de cargos,
dependiente rendimiento laboral; destacando aspectos fundamentales que
beneficiaron en la comprobacién de la hipotesis.

La investigacion descriptiva fue utilizada porque permitié conocer las situaciones
predominantes en el problema: inapropiada descripcion de cargos en el rendimiento
laboral de los trabajadores con el propdsito de formular la hipétesis, elaborar y
aplicar técnicas de instrumentos de recoleccion de informacion que promovieron la
organizacion, agrupacion y presentacion estadistica, en combinacion con los
métodos analitico, argumentativo.

El tipo explicativo admitié el establecimiento y analisis de las causas y efectos que
dieron origen al problema inapropiada descripcion de cargos en el rendimiento
laboral facilitando el estudio mediante conceptos y definiciones con la finalidad de
determinar los resultados y conclusiones basadas en la comprension el analisis
criterial y sintesis.

La poblacion de la presente investigacion se realizara con 36 colaboradores de la
Empresa LACOV Seguridad Industrial de la ciudad de Ambato, provincia de

Tungurahua, segun, (Espinosa, 2016) la poblacion incluye los elementos definidos
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por sus particularidades comunes; es decir de acuerdo a su_ homogeneidad (iguales
caracteristicas en relacion a las variables de estudio); tiempo (determinacion del
momento de investigar); espacio (lugar donde se ubica la poblacion objeto de
estudio) cantidad (tamafio de la poblacidn) se relaciona con la determinacion de la
muestra, es asi como la poblacion en la presente investigacion se encuentra
integrada por una totalidad de 8 trabajadores del area Administrativa entre ellas dos
mujeres y 6 varones; mientras en el area operativa se efectuara el estudio de 28
sujetos que incluye 13 mujeres y 15 varones; es decir se trabajo con una totalidad
de 36 personas que dio una equivalencia del 100%.

Al ser la muestra es un subconjunto particular de la poblacion se determina el tipo
de muestreo que dependera de la eficacia del estudio de la poblacién segun
Espinosa, (2016) Cuando no es posible o efectuar un censo, es necesario emplear
una muestra significativa de la totalidad de la poblacidn objeto de estudio, debiendo
ser especifica y util, que refleje similitudes y diferencias correspondientes a la
poblacién, teniendo como tipos la aleatoria (seleccion al azar, todos tienen las
mismas oportunidades de participar); estratificada (requiere la conformacién de
subgrupos); sistematica (es necesario determinar un criterio al seleccionar la
muestra), por las razones mencionadas o fue necesaria establecer la muestra, al ser
la poblacion inferior a 50 personas se aplicd los instrumentos de recoleccion de
informacion a la totalidad.

En la operacionalizacion de variables se menciona el concepto de la variable
independiente La descripcion de cargo es una herramienta que define las tareas,
funciones, atribuciones, capacidades, responsabilidades que debe cumplir el
personal que labora en una empresa; su relacion con la capacidad de autodireccion
y autocontrol, eleva los niveles de competitividad, productividad, satisfaccion y
calidad de desempefio (Chiavenato, 2007, pag. 192), teniendo como categorias e
indicadores  funciones (objetivos estratégicos, experiencia), capacidades
(competencias), desempefio (evaluacion y responsabilidades).

En la variable dependiente el rendimiento laboral Es el resultado de las acciones
que se efectuan para alcanzar los objetivos de la empresa incluye la motivacion,

creatividad, comunicacion, elementos que contribuyen en la competitividad,
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mejoran el clima, la cultura organizacional y el desempefio para alcanzar la
satisfaccion y bienestar laboral (Muchinsky, 2018), en las categorias y dimensiones
sobresalen: competitividad (reconocimientos), cultura organizacional (estabilidad.
eficiencia), satisfaccion laboral (ambiente fisico, cumplimiento de objetivos).

La técnica que favorecio en la recoleccion de datos fue encuesta, encaminada a
encontrar una solucion al problema, mientras el instrumento fue el cuestionario, la
encuesta fue utilizada con la finalidad de determinar el problema inapropiada
descripcion de cargos en el rendimiento laboral y comparar con situaciones
existentes en la Empresa LACOV Seguridad Industrial mencionandose que la
investigacion tuvo como fin fortalecer la busqueda de informacion para cumplir con
los requerimientos del trabajo, al sustentarse en un enfoque cuantitativo utiliza la
encuesta aplicada al personal administrativo y operativo que promovio la
recopilacién de datos numéricos, mediante procesos estandarizados que dieron
oportunidad de responder a interrogantes en igualdad de condiciones; donde cada
trabajador selecciond la alternativa que considerd pertinente, presentandose los
resultados mediante tablas y graficos que conservaron un orden estadistico.

El instrumento fue seleccionado en base a la necesidad de la investigacion y su
relacion con los objetivos y metodologia, por esta razdn, el disefio del cuestionario
fue efectuado mediante el empleo de conceptos definidos; el mismo que estuvo
compuesto de diez interrogantes: cinco correspondientes a la variable independiente
y cinco de la variable dependiente; las alternativas de seleccién de respuestas
correspondieron a la escala de Likert con sus respectivo valor, detallandose:
siempre (S = 5) casi siempre (CS = 4); a veces (AV = 3); rara vez (RV = 2); nunca
(N=1).

La validacion en cuanto a fiabilidad fue efectuada mediante la aplicacion del
coeficiente Alfa de Cronbach con los criterios (0,80 nivel de precision, 0.90 criterio
de consistencia).

En el calculo de fiabilidad se utilizé el programa Microsoft Excel, junto con el
Software Estadistica SPSS, (Paquete estadistico para Ciencias Sociales) que
incluyo la seleccion de variables para el anélisis, clarificacion de datos en filas como

en columnas, obteniendo los siguientes resultados:
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Tabla N° 28: Analisis de fiabilidad Personal Administrativo

Resumen del procesamiento de los casos

g Y%
Casos  Validos 2] 100,0
Excluidos® [u} 0
Total a3 100,0
a. Eliminacién por lista basada en
todas las variables del
procedimiento.
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de
Cronbach
basada en
los
Alfa de elementos M de
Cronbach tipificados elementos
957 859 10

Fuente: Programa Estadistico SPSS. Fiabilidad
Elaborado por: Diego Javier Barrionuevo Miranda

Mediante la utilizacién de la escala de codificacion Likert, que mide las actitudes y
comportamientos de las variables, se obtiene un resultado del coeficiente de
fiabilidad de 0,957manteniéndose a través de Alfa de Cronbach basada en

elementos tipificados un valor estandarizado 0,959 con criterio de excelente.

Tabla N° 29: Andlisis de fiabilidad Personal Operativo

Resumen del procesamiento de los casos

[+l %
Casos  Walidos 28 100,0
Excluidos? ] 0
Total 28 100,0
a. Eliminacidn por lista hasada en
todas las variables del
procedimiento.
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de
Cronbach
B basada en
los
Alfa de elementos M ode
Cronbach tipificados elementos
JH68 Religs] 10

Fuente: Programa Estadistico SPSS. Fiabilidad

Elaborado por: Diego Javier Barrionuevo Miranda
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La correlacion entre las variables a través de la fiabilidad del Alfa de Cronbach
tiene una equivalencia del 0,968 siendo un criterio de excelente, superior a 0,80. La
comprobacion de la hipotesis se efectué mediante la aplicacion de los modelos
I6gico y estadistico, detallandose a continuacion:

Modelo Logico Hipdtesis Nula Ho: La descripcion de cargos no influye en el
rendimiento laboral de los colaboradores de la Empresa LACOV Seguridad
Industrial en la ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua.

Hipotesis Alternativa Hi: Descripcion de cargos si influye en el rendimiento laboral
de los colaboradores de la Empresa LACOV Seguridad Industrial en la ciudad de

Ambato, provincia de Tungurahua.

Modelo Estadistico: en la prueba de hipdtesis se aplicé el nivel de significacion es
del 5% que representa al 0.05. El nivel de confiabilidad es del 95% que representa
al 0.95

Tabla N° 30: Resumen del procesamiento de los casos
Resumen del procesamiento de los casos

Casos
Yalidos Perdidos Total
M Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Descripeidn de cargos * 28 100,0% 0 0,0% 100,0%

Rendimiento laboral
Fuente: Resumen del procesamiento de los casos
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

Tabla N° 31: Medidas simétricas
Medidas simétricas
Errortip. Sig.
Valor asint ® Tsmrcntimadab aproximada

Intervalo porintervalo R de Pearsan A72 010 21,152 oot

Ordinal por ordinal Correlacion de Spearman 919 031 11,844 Joop®

M de casos validos 28

a. Asumienda a hipdtesis alternativa.

b. Empleando &l error tipico asintdtico basado en |a hipdtesis nula.

¢. Basada en |3 aproximacion normal,

Fuente: Medidas simétricas
Elaborado por: Barrionuevo, (2018)
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En la tabla de resumen del procesamiento se presenta los valores de la variable

independiente: descripcion de cargos y variable dependiente: rendimiento laboral,

trabajandose con una totalidad de 28 casos validos equivalente al 100% siendo

inexiste las casos perdidos.

Tabla N° 32: Pruebas no paramétricas

Resumen de prueba de hipotesis

Hipotesis nula Test Sig. Decision
Prueba de
La mediana de las diferencias entre ';':'"a\'"rl_:EDD:DCﬂm?E los Rechazarla
1 Descripcidn de cargos y sigrgu de 018 | hipdtesis
Rendimiento laboral es igual a 0. T nula.
relacionadas

Se muestran las significancias asintdticas. El nivel de significancia es |05,

Fuente: Pruebas no paramétricas

Elaborado por: Barrionuevo, (2018)

En las medidas simétricas se aplica intervalo R. de Pearson con un error o tipico

asintético de 0,10 y una significacion aproximada de 0.00; mientras la correlacion

de Spearman determina como valor tipico asintético 0,31 de igual forma la

significacion aproximada es 0,00; siendo los valores presentados inferiores a 0,05

se asume la hipotesis alternativa, con base en una aproximacion normal.

Campana de Gauss

Grafico N° 26: Campana de Gauss
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Fuente: Campana de Gauss

Elaborado por: Barrionuevo, (2018)
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En el resumen de prueba de hipdtesis con sustento en la prueba de hipotesis con
sustento en la prueba no paramétrica de nuestras Wilcoxon de los rangos con signos
de muestra relacionada se obtiene una significacion de 0,18 inferior a la
significacion propuesta en el estudio de 0,05, por esta razon se rechaza la hipotesis
nula Ho: La descripcion de cargos no influye en el rendimiento laboral de los
colaboradores de la Empresa LACOV Seguridad Industrial en la ciudad de Ambato,
provincia de Tungurahua.

Se acepta la hipotesis Alternativa Hi: Descripcion de cargos si influye en el
rendimiento laboral de los colaboradores de la Empresa LACOV Seguridad

Industrial en la ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua.

Decisién

En la curva de Gauss presentada mediante el histograma se obtiene una medida de
10,93, desviacion tipica de 6,3; presentandose valores superiores entre los 5 a 10
casos de estudio existiendo un pico no diferencial en los casos 22 a 25, siendo asi
que el resto de casos se encuentra en relacion al valor de la media, por esta razon se
rechaza la hipétesis nula: La descripcion de cargos no influye en el rendimiento
laboral de los colaboradores de la Empresa LACOV Seguridad Industrial en la
ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua.

Se acepta la hip6tesis afirmativa Hipétesis Alternativa H1: Descripcion de cargos si
influye en el rendimiento laboral de los colaboradores de la Empresa LACOV

Seguridad Industrial en la ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua.

3. Resultados

El 75% de trabajadores desempefian sus funciones aun cuando no se encuentran
relacionadas con el cargo que desempefian, siendo reiterativa la incidencia en el
desempefio y obtencidn de las fines de la empresa; mientras el 76% considera que
la experiencia del trabajador no es considerada en el proceso de seleccion, lo que

repercute en el clima laboral, las condiciones de trabajo, el nivel de satisfaccion
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del talento humano traducido en la escasa efectividad del cumplimiento de sus
ocupaciones, en la productividad y competitividad general de la organizacion.

El 88% no ha fortalecido las competencias en el puesto que desempefia
considerando que los aspectos personales e intelectuales no son estimadas en el
proceso de postulacion; es decir en la seleccidn de personal casi nunca y nunca se
efecta la descripcion de competencias requeridas para el desempefio de
determinado cargo; influyendo en la adaptacion, el trabajo en equipo e iniciativa,
situacion que aumenta conductas prepotentes, el trato despectivo derivandose una
inapropiada convivencia al interior de la empresa.

En un 75% no se aplica el proceso de seleccién de personal, reclutamiento y
evaluacion, dificultad que incrementa problemas de comunicacion que conllevan a
situaciones inapropiadas, influyendo en la pertenencia entre la empresa y los
colaboradores.

En un 75% no cumple con las responsabilidades dentro del grupo de trabajo siendo
escasos los procesos y conducciones apropiados para la resolucion de problemas;
ademas la escasa implementacion de una politica de incentivos y reconocimientos
para los trabajadores que efectlan su trabajo en forma apreciable es una situacion
que condiciona el mejoramiento del ambiente de trabajo.

Un 88% de trabajadores se siente desmotivado por la escasa aplicacion de
incentivos salariales y reconocimientos personales como laborales, aspectos que
dificultan el establecimiento de metas, el clima laboral, el rendimiento, desempefio,
cumplimiento de normas y disposiciones, siendo asi que el bajo rendimiento
incrementa la pérdida del capital humano; de lo anterior se desprende que la
inexistente descripcion de cargos influye de forma negativa en la valoracion del
potencial de cualidades y capacidades, considerandose necesaria la implementacion
de manuales o guias que describan analicen y difundan las normativas, funciones,
referente a cada uno de los cargos en la empresa, con la finalidad de mejorar las
relaciones humanas y para que las funciones de cada colaborador contribuyan a
lograr los objetivos y alcanzar la consolidacion de la productividad necesaria para

mantener la competitividad.
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El 75% de trabajadores incumple con normas, principios y valores; es decir no se
ha difundido la cultura organizacional para alcanzar el conocimiento en relacion a
la necesidad de la empresa en cuanto a mision, vision, objetivos estratégicos,
funciones departamentales, actividades a ejecutar en cada uno de los cargos, siendo
necesaria la aplicacion de un proceso que describa y detalle el cargo, con el fin de
fortalecer la experiencia laboral para garantizar un buen rendimiento.

El 50% de capacitaciones incrementan la productividad, eficiencia y calidad,
fortaleciendo conocimientos generales que permiten un mejor desarrollo
intelectual, garantizando la eficacia y eficiencia que influyen en el rendimiento
laboral; el 63% de trabajadores no es reconocido por su talento, constituyéndose en
una barrera que perjudica en el ambito laboral, para la obtencion de buenos
resultados en cuanto a satisfaccion la ejecucion de funciones, actividades y tareas

laborales.

4. Discusion

En la descripcion de cargos, la experiencia es uno de los indicadores que debe ser
fortalecido para obtener un mejor rendimiento en el area de trabajo, (Chiang Vega
& San Martin Neira, 2015) menciona que la experiencia es un aspecto potencial que
contribuye en el desemperio laboral, las relaciones interpersonales, la conformacion
de quipos de trabajo siendo asi que la valoracién de conocimientos, habilidades,
competencias y facultades se constituye en un aspecto necesario para alcanzar
buenos resultados laborales.

La contratacién de personal, sin establecer una descripcion del cargo y aspectos
relevantes perjudica en el cumplimiento de funciones, el alcance del rendimiento
siendo necesario asegurar una adecuada motivacion para que de acuerdo a las
individualidades se conforme un entorno laboral apropiado se influya en el
comportamiento laboral, en la salud fisica, mental o psicoldgica del empleado, de
esta forma se fortalecerd el comportamiento empresarial, el desempefio y

rendimiento.
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El desempefio laboral incluye conductas que se encuentran orientadas al
cumplimiento de responsabilidades del cargo siendo asi que la descripcion de
normas y principios definidos por la organizacion, beneficia en el comportamiento
alcance altos niveles de eficacia y desempefio laboral. (Quintero, Africano, & Faria,
2013), el detalle de funciones o actividades incluye la difusion de aspectos
significativos relacionados a la empresa, de esta forma se mejora el comportamiento
organizacional, las interacciones y actividades.

La libertad en el cumplimiento de actividades beneficia en el rendimiento, sin
embargo la determinacion de lineamientos de control aporta en el crecimiento
empresarial, mejora el rendimiento y estimula el éxito, (Mallma Vivanco &
Cordova Marcelo, 2015), los lideres empresariales al aplicar manuales que
describan los cargos identifican su emotividad, el criterio de responsabilidad y la
sinergia, siendo asi que las experiencias de cada miembro con la organizacion
aportan en la satisfaccion de sus necesidades, motivando en la conducta laboral.
La descripcion del cargo al contribuir en la responsabilidad empresarial es un factor
que determina el rol que posee la organizacion en el aspecto legal, politico y social,
(Medina Giacomozzi & Severino Gonzélez, 2014) afirma que es necesario
establecer en la descripcion de cargos el concepto de competencia relacionando con
el sector productivo que permite el mejoramiento de la productividad a partir de su
conocimiento y habilidad en areas especificas, (Naranjo Barrera & Pachén Castillo,
2014) siendo el trabajador un apoyo fundamental para la organizacion, en el
rendimiento laboral. El rendimiento laboral se encuentra afectado por la inexistente
descripcion, deficiente andlisis y proceso de seleccion, (Ruvalcaba Coyaso &
Vermonden, 2015) incluyen el escaso detalle de funciones en relacién al puesto de
trabajo; ademas la carente motivacion, incentivos y reconocimiento al trabajo desde
una vision global repercute en el clima, el comportamiento y productividad.

En la empresa la inexistencia de un documento que profundice en la importancia de
describir los cargos el proceso de seleccion en base a competencias, el
establecimiento de planes motivacionales ha perjudicado en el rendimiento laboral,

el trabajo en equipo, las relaciones interpersonales, la productividad empresarial.
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El concepto del clima organizacional durante las ultimas décadas ha incluido como
elementos la practica de valores, relaciones interpersonales, canales de
comunicacion acciones dialdgicas; aspectos incluidos en la descripcion de cargos
(Herndndez Sampieri, Méndez Valencia, & Contreras Soto, 2014) afirma: la
cultura y el clima son conceptos relativamente semejantes, puesto que ambos
describen las experiencias de los empleados con respecto a sus organizaciones; del
criterio expuesto (Saunders, Vera, Fernandez, & Zamora, 2016) establecen que un
buen clima organizacional conlleva a mejorar el rendimiento en el area laboral, que
requiere de una estructura, responsabilidad individual, remuneracion, relaciones
sociales, compromiso, desinterés, colaboracion participacion, estandares e
identificacion con la organizacion.

Una organizacion saludable pretende diferenciar formas de estructurar y gestionar
los procesos de trabajo con resultados mas saludables que otros; este concepto
plantea que el enfoque de los recursos humanos conlleve al fortalecimiento del
capital humano mediante la aplicacion de descripciones de cargo que beneficien en
el rendimiento laboral no como un medio, sino como un fin porque pueden
instrumentalizarse para alcanzar una meta. (Meneghel, Solares, Pefalver, &
Salanova, 2016), exponen que es necesario establecer planes de motivacion para
mejorar el rendimiento laboral.

La descripcién de cargo en las empresas actuales se ha constituido en un recurso
esencial para definir tareas, funciones, capacidades, facultades, arbitrios,
responsabilidades que debe cumplir el personal que labora en una empresa,
(Chavenato, 2012) su correlacion con la capacidad de autodireccion y autocontrol
beneficia en el nivel de capacidad, productividad, bienestar y calidad de
desempefio.

(Toro, 2015), menciona que el cumplimiento de tareas y funciones con
responsabilidad, autonomia e independencia conlleva al mejoramiento de los
procesos de produccion manteniendo estandares organizacionales que incluye la
fuerza laboral (Santacruz, 1998) es asi como las capacitaciones aportan en el
entrenamiento personal, contribuyen en la responsabilidad social que tiene como

fin alcanzar el rendimiento laboral exitoso, aumentar la productividad, fortalecer
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las habilidades , conocimientos, el trabajo cooperativo, la capacidad de liderazgo,
orientandose en el cumplimiento de objetivos.

En la empresa el detalle de tareas junto con el tiempo de ejecucion permite cumplir
con exigencias del cargo en las areas intelectuales, fisicas responsabilidades y
condiciones de trabajo (Zayas Aguero, Baez Santana , Zayas Feria, & Herndndez
Lobaina, 2015) mientras el proceso seleccion incluye, instruccion, adaptabilidad,
motivacion e iniciativa, teniendo las empresas como objetivo en la seleccion de
personal contratar personal que cumpla a satisfaccion con las funcione
determinadas adiciona los conocimientos que debe poseer, las habilidades y
funciones a desempefiar, la determinacion de roles y funciones en cuanto a la

relacionan con la misién, visién y objetivos.

5. Conclusiones

Después de efectuado el analisis de la informacion estadistica se determina que en
la Empresa LACOV Seguridad Industrial en la ciudad de Ambato, provincia de
Tungurahua, la escasa descripcion de cargos, la contratacion de personal sin
experiencia, el incumplimiento de objetivos empresariales, reduccién de margenes
de beneficios, problemas de adaptacion, insatisfaccion, instabilidad, rotacion,
ausentismo, coste econdémico en formacién y capacitacion ha perjudicado en el
cumplimiento de responsabilidades, roles y funciones.

La contratacion de personal con escasa experiencia 0 conocimiento en relacién al
cargo aumenta la baja productividad, la carga laboral, entrenamiento, repeticion de
procesos, el inadecuado clima laboral, pérdidas econémicas, errores que repercuten
en la participacion, libertad en la toma de decisiones que conllevan a la
insatisfaccion laboral.

Entre las causas que perjudican al rendimiento laboral se encuentra; insuficiente
motivacidn, carente planificacion del sistema de evaluacion, falta de incentivos, o
inexistente descripcion del cargo, clima laboral inapropiado, y deficientes procesos

de seleccion.
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El rendimiento laboral se encuentra afectado por la inexistente descripcion; analisis
y proceso de seleccion, incluye el escaso detalle de funciones en relacién al puesto
de trabajo; ademas la carente motivacion, incentivos y reconocimiento al trabajo

desde una vision global repercute en el clima, el comportamiento y produccion.
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Anexos
Anexo 1: Encuesta aplicada al personal administrativo

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
PSICOLOGIA INDUSTRIAL
Personal Administrativo

Obijetivo: Descripcion de cargos y rendimiento laboral de los colaboradores de la Empresa LACOV
Seguridad Industrial en la ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua.

Indicaciones: Ubique una X acorde a la alternativa que usted considere pertinente
SIEMPRE (S)=5  CASISIEMPRE (CS)=4 AVECES(AV)=3 RARAVEZ(RV)=2 NUNCA(N)=1

N/ Interrogantes Alternativas

orden Siempre Casi Aveces | Rara Nunca
siempre Vez

1 ¢Considera usted que las funciones del
trabajador se relacionan con las
actividades que desempefia?

2 ¢Considera usted que la experiencia del
trabajador contribuye en el cumplimiento
de objetivos empresariales?

3 ¢Cree usted que las competencias del
trabajador se encuentran relacionadas
con el puesto que desempefia?

4 ¢En la empresa usted aplica un proceso
de seleccion de personal, reclutamiento y
evaluacion?

5 ¢Considera que el trabajador conoce las
responsabilidades que debe cumplir?

6 ¢ Cree usted que la empresa motiva a los
trabajadores mediante incentivos
salariales y reconocimientos personales
como laborales?

7 ¢Considera usted que en la empresa las
normas, principios y valores fortalece la
integracion de los trabajadores?

8 ¢Considera usted que las capacitaciones
incrementan la productividad, eficiencia
y calidad?

9 ¢En la empresa el clima de trabajo y
condiciones de seguridad contribuyen en
el mejoramiento del rendimiento?

10 | ;Cree usted que el trabajador siente
satisfaccién en la ejecucion de funciones,
actividades y tareas laborales?
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Anexo 2: Encuesta aplicada al personal operativo

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
PSICOLOGIA INDUSTRIAL
Personal Operativo

Objetivo: Descripcion de cargos y rendimiento laboral de los colaboradores de la Empresa LACOV
Seguridad Industrial en la ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua.

Indicaciones: Ubique una X acorde a la alternativa que usted considere pertinente
SIEMPRE (S)=5  CASISIEMPRE (CS)=4  AVECES(AV)=3 RARAVEZ(RV)=2 NUNCA(N)=1

N/ Interrogantes Alternativas
orden Siempre Casi A Rara Nunca
siempre | veces Vez

1 ¢Las funciones que usted cumple se
relacionan con las actividades que
desempefia?

2 ¢Usted mediante su experiencia laboral
contribuye en el cumplimiento de
objetivos empresariales?

3 ¢Cree usted que sus competencias se
relacionan con el puesto que
desempefia?

4 ¢En la empresa se aplica un proceso de
seleccion de personal, reclutamiento y
evaluacion?

5 ¢Usted conoce las responsabilidades
que debe cumplir?

6 ¢Usted se siente motivado, recibe
incentivos salariales y reconocimientos
personales como laborales?

7 ¢Considera usted que las normas,
principios y valores determinados por la
empresa fortalece la integracion de los
trabajadores?

8 ¢Usted mediante capacitaciones
continuas incrementa la productividad,
eficiencia y calidad?

9 ¢Cree usted que el clima de trabajo y
condiciones de seguridad contribuyen
en el mejoramiento del rendimiento?

10 | ¢Usted siente satisfaccion en la
ejecucion de funciones, actividades y
tareas laborales?
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Anexo 3: Vista de Datos. Fiabilidad instrumento aplicado al Personal Administrativo

Archiva  Edicidn  Wer Datos  Transformar  Analizar  Marketing directo Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

THE [ e~ Bl M HE B 9

11 : Expetiencia

Actividades | Experiencia | Competencial| Evaluacian |Responsahilidad)| Reconocimiento| Integracion | Eficiencia | Seguridad)| Ejecucion

1 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00
2 3.00 200 1,00 4,00 5,00 3,00 4,00 4,00 2,00 2,00
3 5,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 2,00
4 200 200 200 200 2,00 2,00 200 200 2,00 2,00
] 2,00 1,00 1,00 1,00 2,00 1,00 2,00 3,00 1,00 1,00
B 1,00 1,00 2,00 1,00 4,00 1,00 2,00 3,00 1,00 2,00
7 3.00 200 1,00 3,00 3.00 2,00 1,00 4,00 3,00 2,00
g 2,00 1,00 2,00 1,00 2,00 1,00 2,00 2,00 1,00 1,00
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Anexo 4: Vista de Variables. Fiabilidad instrumento aplicado al Personal Administrativo

Archiva  Edicidn  Mer Datos  Transformar  Analizar  Marketing directo Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda
— Y -
SHEe R e~ B B BT 19
Marnhre Tipo Anchura | Decimales Etiqueta “alores Perdidas || Colurnnas | Alineacidn Medida Ral
1 Actividades  Mumérico 5 2 i Considera wst... {100, Munc... Minguna 7 = Centrado 5?9 Escala “w Entrada
2 Experiencia  Murnérico 2 2 i Considera ust... {100, Munc... Minguna 7 = Centradn ¢ Escals “ Entrada
3 Competencia  Mumerico & 2 & Cree usted qu... {100, Nunc... Minguna g = Centrado & Escala “ Entrada
4 Evaluacidn Murmérica B 2 iEnla empres... {100, Munc... Minguna 7 = Centrado ¢ Escala ™ Entrada
5 Responsabil... Murnérico 2 2 iConsidera gque.. {100, Munc... Minguna 10 = Centradn ¢ Escals “ Entrada
a Recaonacimi... Murmérico B 2 iCree usted qu... {100, Munc... Minguna 10 = Certrado ¢ Escala “ Entrada
7 Integracidn  Mumérica B 2 i Considera ust... {100, Munc... Ninguna 7 = Centradn ¢ Escala “ Entrada
g Eficiencia Murmérico 5 2 i Considera wst... {100, Munc... Minguna g = Centrado 5?9 Escala “w Entrada
g Sequridad Murrérico 2 2 iEnla empres.. {100, Munc... Minguna 2 = Centradn ¢ Escals “ Entrada
10 Ejecucian Mumeérico & 2 & Cree usted qu... {100, Nunc... Minguna B = Centrado & Escala “ Entrada
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Anexo 5: Vista de Datos. Fiabilidad instrumento aplicado al personal operativo

Archivo Edicidn e Data=s Transtarmar Analizar Marketing directa Sraficos Litilidades wantana SoyLida

— o — b £ [E===== o Al
j = == = dA B (W BE S22 B 9 D
20
Actividades |[Experiencial| Competencia|| Evaluacion | Responsahbilidad| Reconocimiento| Integracidn Eficiencia Seguridad| Ejecucion
1 .00 =,00 .00 .00 =.,00 .00 .00 =00 =.,00 =.,00
=2 .00 <00 4 .00 4 .00 .00 4,00 4 .00 4,00 =00 .00
3 5,00 [=guln] 5,00 =.00 .00 1.00 5,00 [=guln] 5,00 5,00
E =.,00 =00 5,00 =.,00 =.,.00 5,00 =00 =.,00 =.,00 =.,00
=) 4 .00 4,00 4 .00 4 .00 .00 4,00 =.,00 4,00 4 .00 .00
=3 =00 <00 =00 =00 =00 =00 .00 =00 1,00 =00
rd =2.00 =200 =.00 =2.00 =2.00 =2.00 =2.00 =200 =2.00 =2.00
=} =00 =00 =2.00 =00 2,00 2,00 =00 =200 =00 2,00
=] .00 4,00 =.,00 .00 .00 .00 1,00 = .,00 .00 .00
10 =2.00 =200 =00 =2.00 =2.00 =2.00 1,00 =200 =2.00 =2.00
11 =2.00 =200 =2.00 =2.00 =2.00 =2.00 =2.00 =200 =2.00 =2.00
12 2,00 1,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 =2.00 2,00 2,00
13 =.,00 1,00 =.,00 =.,00 =2.00 1,00 =200 =200 1,00 =2.00
14 =2.00 =200 =2.00 =2.00 =2.00 =00 =2.00 =200 1,00 =2.00
15 1,00 =00 =00 =00 =00 1,00 =00 =200 =00 =00
16 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
17 =200 =00 1,00 4 .00 1,00 1,00 =200 1,00 =200 1,00
18 4 .00 1,00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1,00 1.00 1.00
19 =.,00 1,00 1,00 1,00 1,00 4,00 1,00 1,00 1,00 1,00
=20 =.,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
21 1.00 1,00 1.00 1.00 1,00 1,00 1.00 1,00 1.00 1.00
22 1.00 1,00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1,00 1.00 1.00
23 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
24 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
25 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
26 1.00 1,00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1,00 1.00 1.00
27 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 =00 1,00
=28 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 =2.00 =200 1,00 1,00 1,00
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Anexo 6: Vista de variables. Fiabilidad instrumento aplicado al personal operativo

Archiva  Edicidn  Wer Datos  Transformar  Analizar  Marketing directo Graficos  Utbilidades  Ventana  Ayuda

SHe L B n BE FoE .19

Mambre Tipa Anchura | Decimales Etiqueta Valores Perdidos || Columnas|  Alineacidn Medida Fal

1 Actividades  Mumérico 5 2 jConsidera ust... {100, Munc... MNinguna 7 = Centrada & Escala “ Entrada
2 Experiencia  Murnérico B 2 jConsidera ust... 1,00, Munc... MNinguna 7 = Centradn ¢ Escala “ Entrada
3 Competencia  Mumerico & 2 5 Cree usted qu... 100, Nunc... Minguna g = Centrado & Escala ™ Entrada
4 Evaluacion Mumeérico & 2 LEn la empres... {100, Munc... Minguna 7 = Centrado & Escala ™ Entrada
5 Responsahil... Mumérico B 2 i Considera gue... 1,00, Munc... MNinguna 10 = Centrado ¢ Escala “ Entrada
B Reconocimi... Mumérico B 2 i Cree usted qu... {1,00, Munc... MNinguna 10 = Centrado ¢ Escala “ Entrada
7 Integracidn  Mumérico B 2 iConsidera ust... {1,00, Munc... MNinguna 7 = Centrado ¢ Escala “w Entrada
g Eficiencia Murmérico 5 2 iConsidera ust... {1,00, Munc... MNinguna g = Centrado @5"9 Escala “ Entrada
9 Seguridad Murrérico 2 2 JEn laempres... {100, Munc... MNinguna 2 = Centrado ¢ Escala “ Entrada

Ejecucion Murrérico B 2 i Cree usted qu... 1,00, Munc... MNinguna B = Centradn ¢ Escala “ Entrada

2| —=
==
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Anexo 7: Infraestructura
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Anexo 7: Personal que labora en la empresa
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