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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion considero como base de estudio a la Compaiiia
Hotelera del Centro SAC- Huancayo cuyo propdsito fue determinar la importancia de los
cambios en las organizaciones a partir del enfoque de desarrollo organizacional y su
relacion con el proceso de seleccion de personal toda vez que el talento humano
seleccionado de forma eficaz para trabajar en la empresa se convierte en un protagonista
de los cambios importantes que la organizaciébn emprende para su crecimiento,
consolidacién o permanencia. Metodologicamente esta investigacion es de tipo bésico
con un nivel de investigacion correlacional. El disefio utilizado es no experimental —
transversal como el descriptivo correlacional simple, caracterizado porque en una misma
muestra especifica, se miden dos variables de estudio, luego esta se compara
estadisticamente mediante un coeficiente de correlacion. ElI método utilizado para el
recojo de la informacién fue la encuesta (cuestionario) medible en escala de Likert
aplicada a una muestra censal de 49 personas calculada a partir de a la método
probabilistico. Los resultados sefialan que existe suficiente evidencia muestral que nos
permite afirmar a un nivel de significancia del 0,05 que si existe una relacién directa y
significativa entre el desarrollo organizacional y el proceso de seleccion de personal en
Compafiia Hotelera del Centro S.A.C — Huancayo. En conclusion podemos afirmar que
para la implantacion de cambios planeados a través del desarrollo organizacional y que
resulten eficaces en la organizacion, es necesario contar con personal adecuado a las
exigencias del negocio que se deriven de un proceso de seleccion profesionalmente

aplicado.

Palabras claves: Desarrollo Organizacional, Seleccion de Personal, enfoque de cambio,

cambio
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ABSTRACT

This research work is based on the study of the Hotel Company of the SAC-Huancayo
Center, whose purpose was to determine the importance of changes in organizations
based on the organizational development approach and its relationship with the personnel
selection process. Because the human talent selected to work effectively in the company
becomes a protagonist of the important changes that the organization undertakes for its
growth, consolidation or permanence. Methodologically, this research is of a basic type
with a level of correlational research. The design used is non-experimental - transversal
as the simple correlative descriptive, characterized in that in the same specific sample,
two study variables are measured, then this is statistically compared by a correlation
coefficient. The method used to collect the information was the survey (questionnaire)
measurable on a Likert scale applied to a census sample of 49 people calculated from the
probabilistic method. The results indicate that there is sufficient sample evidence that
allows us to affirm at a level of significance of 0.05 that there is a direct and significant
relationship between the organizational development and the personnel selection process
in the Hotel Company of the Centro S.A.C - Huancayo. In conclusion we can say that for
the implementation of planned changes through organizational development and that are
effective in the organization, it is necessary to have adequate personnel to the business

requirements that arise from a professionally applied selection process.

Keywords: Organizational Development, Personnel Selection, change approach,
change
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INTRODUCCION

La dinamica empresarial caracterizada por las nuevas y mayores exigencias del mercado
entiéndanse como de los clientes, competidores actuales y potenciales, innovaciones
tecnoldgicas politicas de estado regulatorias econdmicas, ambientales entre otros; obliga
a los empresarios considerar al cambio como parte inherente de su existencia, y es
entonces importante conocer cuales son los elementos necesarios para lograr algin
cambio parcial o total en la organizacion, de estos elementos hemos analizado que el
trabajador tanto como los duefios y autoridades de las organizaciones se convierten en

los agentes de cambio centrales para idear y ejecutar cualquier accion de cambio.

El turismo en la region central tiene amplio potencial porque cuenta con riqueza cultural,
historica, geogréafica, gastronémica, y muchas fortalezas mas, sin embargo la estrecha
vision de los empresarios con escasos cambios en sus productos y servicios sumado a la
indiferencia del estado en su rol promotor no permiten que el turismo también se
convierta un sector gravitante que aporte significativamente al crecimiento de la region
Junin. En el caso especifico de la Compafiia Hotelera del Centro SAC-Huancayo se
observo una expansion geografica timida pero manteniendo el nimero de servicios y su la
calidad de hace 25 afos atrés, esta situacion ha generado disminucion de clientes e
incrementado la insatisfacciébn de quienes aun confian en sus servicios. Algunos
trabajadores con afios de antigiiedad y otros recientes sefialan que son necesarios cambios
en varios servicios que la empresa debe implementar, sin embargo sus voces no son
escuchadas y no pueden insistir por temor a despidos o interpretaciones equivocas por

parte de los duefios del negocio y como consecuencia quitarles la confianza.

Los cambios obedecen a un proceso planeado, el desarrollo organizacional es un enfoque

de cambio que permite a la organizacion implementar cambios eficaces de la mano de los
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duefios, las autoridades y los trabajadores de la empresa cuidando el impacto en la moral
de los empleados. Los ejecutores de las acciones que requieren cambio son los
trabajadores y su calificacion, habilidades, capacitacion y actitud acompafias con las
politicas adecuadas en la gestion de personal garantizan el éxito del cambio sin embargo
la empresa materia de estudio no cuenta con proceso de seleccion de personal eficaz por
esta razon este trabajo de investigacion busca demostrar la relacion directa y significativa
que tiene el desarrollo organizacional con el proceso de seleccion de personal de la
Compafiia Hotelera del Centro SAC- Huancayo. Esta investigacion comprende tres
capitulos, el Capitulo I. Presenta el planteamiento y la formulacion del problema, se
describen los objetivos y se expresa la justificacion metodolégica y practica; la
delimitacion de la investigacion, marco tedrico sistematizacion y formulacion del
problema. En el Capitulo Il se define la metodologia de la investigacion, tipo, nivel,
disefio, poblacion y muestra de investigacion, técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos, procedimiento de la recoleccion de datos, técnicas de procesamiento y andlisis de
datos y finalmente en el Capitulo 111 se expone los resultados, contrastacion de hipétesis

y discusién de resultados.
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CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del Problema.

Huancayo es una ciudad caracterizada por su fuerza comercial-empresarial lo que
permite a su ciudadania sentirse orgullosa de su empuje y coraje para emprender
en muchos sectores; por esto también es reconocida como la ciudad mas
progresista de la sierra del Pert. Hay sectores que podrian ayudar ain mas a su
desarrollo como lo es el turismo, contrariamente este sector aun no encuentra un
norte por multiples razones, estudios sefialan que Huancayo podria mejorar su
oferta turistica innovando en la infraestructura turistica, la oferta de servicios y
entre otros aspectos de la mano con los empresarios y el impulso del estado; el
estado representado por el gobierno central, los gobiernos regionales y provinciales
asi como el empresariado representado por los duefios y promotores de hoteles,
restaurantes, agencias de viajes y artesanos, lamentablemente estos actores muy
poco estan haciendo para aprovechar las oportunidades actuales, tal como se ha

evidenciado en la Compafiia Hotelera del Centro S.A.C.
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Esta compafiia comprende los siguientes hoteles:

1. Hotel Presidente Huancayo: Consta de 150 habitaciones, cochera con
aforo de 15 vehiculos y con 4 salones amplios.

2. Turismo Huancayo: Tiene una arquitectura de estilo colonial, cuenta con
70 habitaciones, cochera amplia.

3. Hotel Presidente - Chanchamayo. Un hotel acogedor, moderno y privado,
con todas las comodidades para clientes exclusivos, lavanderia,
estacionamiento amplio y servicios a la habitacion, salones para eventos y
restaurante.

4. Hotel Presidente — Huancavelica. Ubicado en la plaza principal de la

ciudad de Huancavelica en edificio histérico, moderno y con todas las

comodidades que un viajero internacional y amante de la cultura busca.

Como podemos, la empresa consta de cuatro hoteles; tres (3) en la regiéon Junin
y una (1) en Huancavelica, todos tiene la categoria certificada de tres estrellas
a la fecha por las caracteristicas y servicios que corresponden a la categoria.

La Compafiia Hotelera del Centro S.A.C. es una empresa familiar cuyos
propietarios son la familia Brefia Cenzano, inicio sus actividades en la ciudad de
Huancayo en la década del afio 70, y se consolido por los afios 80, 90, con el
Hotel Turismo de Huancayo y el Hotel Presidente — Huancayo, en sus afios de
apogeo se posiciono por ser la Gnica empresa con Hoteles TRES ESTRELLAS,
este logro permitié a la empresa tener una participacion de mercado importante
en la region, luego por los afios 98 al 2005 los propietarios decidieron

expandirse hacia la selva central y la region Huancavelica.
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A inicio del afio 2000, empezaron los emprendimientos en el sector de servicios
Hotelero en Huancayo y en toda la region, principalmente en la zona selva y
hasta la fecha no se ha detenido a pesar de la desaceleracion que estamos
presenciando, entonces el incremento de la competencia y la sofisticacion de las
necesidades de los clientes esta exigiendo que los operadores turisticos
renueven sus servicios, infraestructura, elementos diferenciadores y asi también
cambien sus estrategias competitivas caso contrario estan sentenciadas a ser
relegadas en el mercado. Esta situacion ha hecho efectos en la por la
disminucion de la cantidad de clientes quienes decidieron cambiar de opcién e
decidir por la competencia.

Los cambios mas significativos desde hace 20 afios que caracterizo a la empresa
fue su expansion geogréfica en nimero de dos hoteles, el Hotel Presidente-
Chanchamayo y el hotel Presidente — Huancavelica, esto no ha sido suficiente
para fidelizar e incrementar el numero de clientes los altimos afios vy
consideramos que los cambios son muy necesarios en un mercado tan
competitivo como la region Junin. Los cambios planeados con una vision
estratégica a largo plazo son indispensables para la empresa con el propésito de
crecer y mantenerse en el mercado caso contrario la situacion negativa para la
empresa ha de persistir.

Es importante que los directivos de la empresa consideren seriamente realizar los
cambios que se necesitan no solo en la infraestructura sino también en la oferta
de sus servicios individuales y corporativos, en sus estrategias de marketing, en
la gestion de procesos y equipos todos de la mano de la tecnologia. Los
propietarios confian en su estilo conservador de sus servicios como fortaleza

por haber logrado un importante numero de clientes leales hasta la fecha; pero
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no es garantia que en el futuro incremente clientes porque, las exigencias de las
personas y empresas hoy son mas sofisticadas, diversos, personalizados y
buscan servicios de calidad, versatiles y agiles que se adecuen rapidamente a sus
necesidades.

La necesidad de cambio ha sido percibido por los trabajadores de la empresa
quienes dia a dia tienen contacto directo con los clientes y sus necesidades sin
embargo sus recomendaciones y sugerencias no has sido tomados en cuenta por
los propietarios; ahora la pregunta es ¢Por qué las recomendaciones de los
trabajadores no son tomados en cuenta? ¢Por qué cuando los trabajadores
sugieren cambios en muchos aspectos de la empresa no se realizan?. Podrian

existir muchas razones pero consideramos que las causas serian:

- Los trabajadores que expresan la necesidad de cambio son pocos, por
esta razon el impacto de las recomendaciones hacia los propietarios es
minima.

- Existe una alta rotacion de personal es decir pocos se involucran con la
necesidad de cambio por temor al despido, porque han sido contratados
de forma repentina por urgencia y su labor es temporal, por razones de
contingencia y/o por recomendacion o favores.

- La mayoria de trabajadores que laboran en la empresa son personas poco
calificadas y han aprendido el oficio solo por la experiencia.

- Los puestos de trabajo que requiere la empresa han sido ocupados por
personas recomendadas por conocidos de los propietarios, esta situacion
pone en una situacion de “compromiso” a los trabajadores e inhibe su

deseo de exigir cambios a los propietarios mas aun si estos trabajadores
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no tienen los conocimientos y capacitacion de cémo se harian los

cambios con claridad.

Se ha podido observar en la organizacion que unos de los cambios importantes

es en relacion a la forma que se brinda los servicios al cliente por parte de los

trabajadores desde el servicio de recepcion, servicio de alojamiento, servicio de
limpieza, servicios de alimentos, servicios de lavanderia, servicios
complementarios de comunicacion, entre otros.

Para ello necesitamos conocer como se gestiona el personal en la empresa, y
tenemos los siguientes:

- En general no se realiza un proceso de seleccion de personal de forma
profesional y cientifica.

- La empresa no cuenta con el Manual de Organizacién y Funciones ni algo
relacionado, que permita conocer cuales son los puestos y plazas que
requieren para cubrir adecuadamente las distintas actividades que se realizan
en cada uno de los hoteles que comprende la compafiia.

- A través de entrevistas se ha podido conocer que existen puestos de trabajo
como: coordinador de eventos, recepcionista, contador, asistente de
contabilidad, cheff Manager, cocineros, limpieza y mantenimiento, pero
muchos de estos puestos tienen pocas plazas y no cubren las necesidades y en

algunas ocasiones se les sobrecarga de trabajo a los trabajadores existentes.

Damos a conocer las actividades que cumplen alguno de los puestos:
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Coordinador de eventos: Analizar requerimientos que va a tener el evento
contratado. Contratar de forma eficaz y eficiente todos los servicios que se
requieran para el evento. Manejar la Operacion de eventos y la logistica.
Recepcionista: Formalizar las entradas y salidas de clientes, aportandoles la
informacion necesaria para la éptima prestacion del servicio. Gestionar las
reservas con el fin de obtener el mayor indice de ocupacion a la vez que se
satisfaga las expectativas de los clientes. Formalizar la documentacién y gestionar
la informacion para remitirla posteriormente a los departamentos adecuados.
Registrar, controlar y cobrar los servicios consumidos por los clientes. Registrar y
controlar adecuadamente todo tipo de llamadas que mantengan los clientes con el
resto del personal, mediante los medios disponibles para realizar una correcta
facturacion y control de la produccion.

Contador: Es el encargado de llevar la contabilidad del hotel y de hacer los pagos
de todos los impuestos a los que este sujeto este, asi como proporcionar
informacion contable, financiera, y los que sea requerida

Limpieza: Responsable del aseo y ubicacion adecuada de las instalaciones,
equipo y mobiliario, manteniéndolos en Optimas condiciones. Apoyo al area
administrativa e Informar al area administrativa. Cuidar los bienes de los clientes.
Como podemos observar los puestos que requiere la empresa no son muy
complejos en cuanto a calificacién académica sin embargo no justifica evitar la
gestion profesional del personal y realizar un proceso de seleccién programatico,
esto no quiere decir que la intuicion y la experiencia de los propietarios no son
importantes pero un proceso de seleccion planificada permitiria conocer las
debilidades y fortalezas del(los) candidato(s) al puesto y a partir de esta

informacién la gerencia podria ubicar al postulante en el puestos que mejor
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califica su perfil, asi mismo conocer las necesidades de capacitacion de este para
un mejor desempefio; como consecuencia disminuiria la quejas de los clientes por

el servicio inadecuado que recibe por parte de los trabajadores.

Uno de los aspectos para analizar en el postulante es su actitud hacia el cliente
(buen trato, adecuada comunicacion y amabilidad entre otros), su vocacién de
servicio y el dominio del idioma del inglés, pero no se considera al momento de
contratar al personal, existe también muchas otras habilidades y elementos que se

identificarian cuando se realice un proceso de seleccion de personal adecuado.

El diagndstico realizado en los parrafos anteriores sobre la necesidad de cambios
que requiere la empresa y la forma como se contrata al personal sin un proceso de
seleccion profesional fueron materia de estudio de esta investigacion, primero
considerando que para que ocurran cambios positivos y significativos orientados
al crecimiento sostenido de la empresa se requiere de agentes de cambios y los
principales agentes debieran ser los propietarios, también se necesita la
colaboracion de los trabajadores con el liderazgo de las autoridades. Asimismo, la
empresa debe reconocer que el cambio planeado y orientado hacia metas
puntuales no es facil y requiere de un compromiso decidido, esfuerzo denodado e
inversiones, porque existe fuerzas individuales y organizacionales que impiden
los cambios, entre las fuerzas individuales esta la seguridad, los trabajadores
hacen lo que pueden o evitan hacer una labor mejor y diferente porque no se
siente comprometidos muchas veces como consecuencia de la inseguridad que le
ofrece un subempleo o un empleo informal y el factor econdmico, ellos
contrapesan su salario con las demandas de esfuerzo del puesto y un cambio
siempre supone hacer algo nuevo con mayor esfuerzo entonces si el resultado es

negativo al comparar su sueldo y el esfuerzo no apoyaran ningin cambio.



21

Asimismo entre las fuerzas organizacionales tenemos esta la inercia estructural,
es decir que la organizacion ha logrado un modo de trabajo rutinario y no ve la
necesidad de cambiar, hasta que se encuentre en una situacion de crisis, esta

situacion se evidencia en la empresa materia de esta investigacion.

Finalmente la empresa que desea implementar cambios planeados y eficaces debe
buscar la forma adecuada de realizar este proceso, el Desarrollo organizacional es
un enfoque para implantar cambios mejorando tanto la eficacia de la organizacion
como el bienestar del trabajador, por ello el presente trabajo de investigacion
considera al talento humano un elemento importante que ayuda enormemente al
cambio como pensador y ejecutor que posee la empresa. Sin embargo en la
Compariia Hotelera del Centro carecen de personal que ayuden a impulsar los
cambios, por lo expresado es este item buscamos la relacion significativa entre el

desarrollo organizacional y el proceso de seleccion del personal.

1.2 Formulacién del Problema.

1.2.1 Problema General.

¢Qué relacion existe entre el Desarrollo Organizacional y el Proceso de
Seleccion de Personal en Compariia Hotelera del Centro S.A.C. - Huancayo
20172
1.2.2 Problemas Especificos.
1. ¢Qué relacion existe entre la cultura organizacional y el proceso de
seleccién de personal en Compariia Hotelera del Centro S.A.C. - Huancayo

20177
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2. ¢Qué relacion existe entre el cambio organizacional y el proceso de
seleccion de personal en Compaiiia Hotelera del Centro S.A.C. - Huancayo
20177

3. ¢Qué relacion existe entre el aprendizaje organizacional y el proceso de
seleccion de personal en Compaiiia Hotelera del Centro S.A.C. - Huancayo

20177

1.3 Objetivos de la Investigacion
1.3.1 Objetivo General
Determinar la relacion del desarrollo organizacional y el proceso de seleccién

de personal en Compafiia Hotelera del Centro S.A.C.— Huancayo 2017.

1.3.2 Objetivos Especificos

1. Determinar la relacién entre cultura organizacional y el proceso de
seleccién de personal en Compafiia Hotelera del Centro S.A.C.— Huancayo
2017

2. Determinar la relacion entre el cambio organizacional y el proceso de
seleccién de personal en Compafiia Hotelera del Centro S.A.C.— Huancayo
2017

3. Determinar la relacion entre el aprendizaje organizacional y el proceso de
seleccién de personal en Compafiia Hotelera del Centro S.A.C.— Huancayo

2017.

1.4 Justificacion de la Investigacion.

1.4.1 Justificacion Tedrica.
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La presente investigacion ha permitido demostrar como se relaciona el
desarrollo organizacional y el proceso de seleccion del personal para contribuir

en otras investigaciones que consideren como antecedentes de estudio.

1.4.2 Justificacion Préctica.
Propone alternativas o mecanismos como el fortalecimiento de capacidades,
eleccion de personas adecuadas al perfil profesional, entrenamiento de
personas asi mantener el talento humano en Compafia Hotelera del Centro

S.A.C.— Huancayo.

1.4.3 Justificacion Metodoldgica.
En el presente trabajo se hizo uso del método cientifico y especificos, siendo
una investigacion descriptivo correlacional simple.

1.4.4 Justificacion Social.
Este trabajo de investigacion ayuda a la gestion de personal de la empresa y a
la sociedad en general, para el cumplimiento de los objetivos de las

organizaciones.

1.4.5 Justificacion de Conveniencia.
El trabajo de investigacion se realizd en la Compafiia Hotelera del Centro
S.A.C.— Huancayo, para lo cual se solicitd el permiso respectivo al Gerente
General quien muy cordialmente acepto ya que es de gran interés contribuir al

desarrollo del Hotel.

1.5 Delimitacion de la Investigacion
1.5.1 Delimitacion Espacial.
La presente investigacion se desarroll6 en la Provincia de Huancayo

Departamento de Junin, ubicado en la zona centro del pais, especificamente en
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el Hotel Presidente en unos de los filiales de la Compafiia Hotelera del Centro
S.A.C.— Huancayo

1.5.2 Delimitacion Temporal.
La investigacion se da inicio en los meses de octubre a diciembre del 2017 con
el diagndstico del problema encontrado lo cual apoyé para tomar la decision y

dar inicio al proyecto de investigacion.

1. 5.3 Delimitacion Conceptual o Tematica.
La investigacion tomd en cuenta los diferentes autores quienes abordan teorias
sobre el desarrollo organizacional y el proceso de seleccién de personal tal
como Chiavenato en su libro de administracion del 2007 y Robbins su libro de

comportamiento organizacional del 2013.

1.6 Marco Tebrico
1.6.1 Antecedentes del Estudio

1.6.1.1 A Nivel Internacional.

Reyes (2016), en su tesis titulada "Habilidades Gerenciales y Desarrollo
Organizacional” de la Universidad Rafael Landivar, tomando en cuenta las

conclusiones:

Existe relacion entre las habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional,
ya que estas permiten que los administradores de cada institucion utilicen sus
conocimientos, experiencias y sobre todo sus capacidades para organizar,
dirigir y motivar al personal, inclinandose asi al logro de las metas establecidas

y el mejoramiento de la productividad.
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Los gerentes de los hoteles poseen un conjunto de habilidades gerenciales que
les permiten enfrentar toda clase de dificultad que pueda surgir dentro de la
empresa. Entre las que se pueden mencionar conocimiento y formacién
(conceptuales), capacidad de liderazgo, organizaciébn y comunicacion

(técnicas) y actitud para tratar y relacionarse con los colaboradores.

Para las empresas investigadas es de suma importancia el desarrollo
organizacional ya que los gerentes necesitan hacer diagnosticos sobre la
situacion real de la empresa y de esta forma conocer los cambios que necesitan

realizar.

De acuerdo a la investigacion el desarrollo organizacional se beneficia porque
los gerentes poseen las habilidades necesarias, 1o que permite que el desarrollo

sea eficiente y eficaz.

Delfin y Acosta (2016) en su trabajo de investigacion realizado con el titulo
“Importancia y andlisis del desarrollo empresarial”, desarrollado en la
Universidad Veracruzana, Xalapa, Veracruz, México. Presenta las siguientes

conclusiones:

El crecimiento econdmico es el objetivo de toda empresa lucrativa, y que este
crecimiento sea sostenible debe ser la prioridad del empresario Pyme. Esta
sostenibilidad se puede lograr con la sinergia de los diferentes conceptos que
integran al desarrollo empresarial; y la cultura empresarial provee a todos los
miembros de la organizacion de un sentido de identidad, por lo que el

empresario debe definir claramente y ser congruente con ella.

En el caso de muchos paises de Latinoamérica, el liderazgo en las

organizaciones resulta complicado; para los empresarios implica adquirir y
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desarrollar las competencias necesarias para poseer una vision del futuro y los
valores que se requieren para poder enfrentar la complejidad, para gobernar
organismos inteligentes y con una actitud de aprendizaje del entorno al que

deben de responder.

De igual manera, la gestion el conocimiento representa un propulsor de
procesos de innovacién, que para la Pyme significa lograr su desarrollo
empresarial. En investigaciones posteriores se presentard un analisis de las
Pymes y las caracteristicas de los empresarios productores veracruzanos como

caso de estudio.

Cancinos (2015) con su trabajo de investigacion Seleccién de personal y
desempefio laboral realizado en empresa industrial ingenio azucarero de la
costa sur en México, donde se sefiala que las organizaciones modernas se
enfocan en la efectividad de los procesos basicos en el area de recursos
humanos, siendo parte de estos la seleccion de personal, que ayuda a predecir
el desempefio laboral. El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo
principal determinar la relacion que tiene la seleccién de personal con el
desempefio laboral, el estudio fue realizado en un ingenio azucarero ubicado en
San Andrés Villa Seca Retalhuleu, con 36 colaboradores del area semi-
administrativa, con menos de seis meses de haber sido contratados. La
investigacion realizada es de tipo cuasi experimental, los instrumentos
utilizados fueron una escala de likert para establecer el nivel de efectividad del
proceso de seleccion y una escala de satisfaccion grafica para el nivel de
desempefio de los colaboradores. Se establecio que el nivel de efectividad del
proceso de seleccion de personal es de 71.15%, y el nivel de desempefio de los

colaboradores se encuentra en un rango aceptable. Estos resultados se
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establecen mediante el procedimiento estadistico de significacion y fiabilidad
de proporciones. Se presentan, interpretan y discuten los datos obtenidos, se
determina la relacion existente entre seleccion y desempefio laboral, se
concluye que al mejorar el proceso de seleccion también aumentaria el nivel de
desempefio de los colaboradores. Se recomienda utilizar técnicas en el proceso
de seleccion para conocer la personalidad de los candidatos y se propone un
programa de fortalecimiento con psicometria, entrevista profunda y aplicacion

de la evaluacion de desempefio de manera periodica.

Silva (2014) quien presenta la tesis “El desarrollo organizacional, la cultura,
la gestién del conocimiento y la gestion del cambio, como herramientas
fundamentales para asegurar la competitividad de las organizaciones”,
Universidad Militar Nueva Granada de Bogota. Sefiala que el desarrollo
organizacional es un enfoque para el manejo del cambio y estudia su impacto
en la competitividad de las compafiias. Siendo el objetivo de estudio el de
asegurar la competitividad de las compafias que se enfrentan a grandes
cambios estructurales mediante el Desarrollo empresarial, la Cultura

Organizacional, la Gestion del Cocimiento y la Gestion del Cambio.

La autora de la investigacion entre sus conclusiones menciona: La competencia
ya no se desarrolla al interior de los paises, cada vez méas organizaciones se
enfocan en ser competitivas a nivel internacional rompiendo de esta forma las
barreras culturales y las del mercado, debido a ello una empresa que busca ser
sostenible y desea perdurar en el tiempo se encuentra en la necesidad de
penetrar nuevos mercados destacando su ventaja competitiva y para ello es
primordial la aplicaciébn del Desarrollo Organizacional , Gestion del

Conocimiento, Gestion del Cambio y la generacion de una Cultura
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Organizacional enmarcados en el Direccionamiento Estratégico de la compafia

como herramientas fundamentales para asegurar el cambio.

Asi mismo en la actualidad el Desarrollo Organizacional no se utiliza muy a
menudo debido a que este proceso toma bastante tiempo y en algunos casos
implica altos costos, sin embargo se debe aprovechar la creciente necesidad de
generar estrategias de cambio dinamicas que proporcionen a la empresa una
vision mas amplia y que consideren las posibles soluciones que se pueden dar
para enfrentar las dificultades que implica el cambio organizacional, esto se
puede realizar estableciendo modelos acordes a los requerimientos de la
organizacion, teniendo en cuenta su entorno con el fin de promover los
cambios de forma rapida y eficaz, por lo tanto al aplicar el Desarrollo
Organizacional como herramienta administrativa se puede conocer la forma de
incrementar la productividad, reducir el ausentismo, reducir costos y gerenciar
las modificaciones en los elementos de las organizaciones, derivados de las
influencias externas o internas lo cual obliga a los directivos a permanecer en
una constante actitud de mejoramiento continuo ya que ello recae en la

supervivencia y competitividad de las organizaciones.

1.6.1.2 A Nivel Nacional.

Dentro de los antecedentes nacionales han sido considerados las siguientes

investigaciones:

Varela y Bedoya (2006) en su investigacion titulada “Modelo Conceptual de
Desarrollo Empresarial Basado en Competencias”. Concluye diciendo: Es

posible estructurar un modelo conceptual que facilite a diversas instituciones el
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proceso de disefio de su modelo especifico para la formacion de sus nuevos

empresarios, teniendo en cuenta las caracteristicas especificas de su institucion.

El modelo no intenta ser prescriptivo y no busca vender franquicias sino que
busca ser descriptivo y que cada entidad aprenda al usarlo y al adaptarlo a su

propio entorno.

Este aprendizaje debe ser continuado en el tiempo y permitirle a la entidad ser
autonoma. El modelo es ajustable a los recursos de que se disponga en cada

institucion en cada momento de tiempo.

El modelo se basa en el desarrollo de competencias personales (CP) y
competencias de conocimiento(CC) y busca generar un empresario integrado al
contexto empresarial. El tipo y el nivel de desarrollo de cada competencia
deben estar asociados a las fases de ejecucion y ello de la extension de las fases

y los recursos requeridos.

El modelo presenta la posibilidad de tener etapas de formacién y de evaluacion
y ademas posee mecanismos de retroalimentacién. EI modelo presenta la

necesidad de desarrollar criterios de evaluacion y de decision.

El modelo plantea la necesidad de establecer mecanismos de seguimiento.

Inca (2015) en su tesis titulada “Gestion del talento humano y su relacién con
el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas —
2015”. Realizado en el area de recursos humanos de la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas, con el enfoque cuantitativo, disefio transaccional —

correlacional.
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El objetivo principal de la investigacion es determinar la relacion existente
entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral en la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas.

Las dimensiones que se emplearon para la investigacion son la seleccion de
personal que tiene el objetivo de contratar a los mas idoneos para el puesto de
trabajo; asi como la capacitacion de personal, cada individuo necesita una
actualizacion y adaptacion a los cambios tecnologicos, ademas para la calidad
de trabajo se debe adecuar los ambientes, para mejorar su desenvolvimiento
profesional aplicando el trabajo en equipo para responder de manera eficaz a
las necesidades del usuario.

Para la obtencion de la informacién se aplicd una encuesta de opinion a 104,
trabajadores administrativos entre hombres y mujeres, los cuales vienen
laborando en la municipalidad; entre los meses de octubre y noviembre del afio
2015. En relacion al instrumento de recoleccién de datos; se aplic6 un
cuestionario para cada variable. El cuestionario de Gestion del Talento
Humano estuvo compuesto por 12 items, con una amplitud de escala de Likert
y el Desempefio Laboral, haciendo un total de 06 items. La validez y la
confiabilidad del instrumento fueron realizadas; segun el coeficiente de Alfa de
Cronbach y los resultados obtenidos fueron de 0,894, para el cuestionario de
Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral por tanto son fiables y
consistentes.

Se aplicé el coeficiente de correlacion de Spearman, en el que se observa un
valor de 0,819 lo que significa que existe una correlacion positiva alta, y con
respecto al valor de “sig.” se obtuvo un resultado de 0.000, que es menor a 0.05

(nivel de significancia), por ende, existe relacion significativa entre la Gestion



31

del Talento Humano y el Desempefio Laboral en la Municipalidad Provincial

de Andahuaylas.

1.6.2. Bases Tedricas.

1.6.2.1 Desarrollo Organizacional.

Chiavenato (2009) Sefiala:
“El Desarrollo Organizacional busca transformar a las organizaciones
mecanicistas a organicas, por medio del cambio organizacional, la modificacion
de la cultura también organizacional y la posibilidad de compartir sus objetivos y
los objetivos individuales de los participantes. Asi, el DO representa un esfuerzo
integrado de cambio planeado que involucra al conjunto de la organizacion. El
DO implica un proceso de tres etapas: recopilacion de datos, diagndstico
organizacional y accion de intervencion. Entre las técnicas de intervencion del
DO, las méas importantes son: la retroalimentacién (feedback) de datos, el
desarrollo de equipos, las reuniones de confrontacion, el entrenamiento de la
sensibilidad y la consultoria de procedimientos. Los objetivos del DO son
amplios y hacen que la organizacion camine del modelo XA en direccién al

modelo YB.” (p.438)

Pinto (2012) menciona que: “El desarrollo organizacional se refiere a un gran
esfuerzo para mejorar las capacidades y habilidades en la solucion de
problemas organizacionales para enfrentarse a cambios en su ambiente externo
e interno”. (p. 21)

Es importante sefialar que el desarrollo organizacional es un proceso que se
enfoca en la cultura y la estructura de la organizacion, se adecta a las

necesidades de la organizacion que la va a implementar, no es un mecanismo
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que hay que seguir o llevar paso a paso, no es un sustituto de una
administracion que opera de manera ineficiente, sino que se implementa de
acuerdo con las condiciones de la organizacion.

En varias organizaciones se utiliza el desarrollo organizacional para redisefiar
las estructuras, en las que existirdn nuevos valores, reglamentos y politicas para
llevar a cabo los cambios.

Los beneficios obtenidos por el nuevo aprendizaje, es propiciar modificaciones
en las conductas con el fin de obtener un aprovechamiento, y no so6lo asimilar
de memoria el nuevo aprendizaje, el cual es utilizado como una estrategia para
modificar el comportamiento colectivo basado en un cambio planeado. Con el
aprendizaje en la organizaciéon, se utilizan las técnicas del desarrollo
organizacional, donde la empresa aprenda a aprender.

Bennis (1966) indica: que el desarrollo organizacional es una respuesta al
cambio, una estrategia de carécter educacional que tiene la finalidad de
cambiar creencias, actitudes, valores y estructuras de las organizaciones, de
modo que puedan adaptarse mejor a las nuevas tecnologias e innovaciones, a
los nuevos desafios y al ritmo vertiginoso del cambio.

Ahora bien, el estudio de los procesos sociales que se dan dentro de una
organizacion con el objetivo de ayudar a sus miembros a identificar los
obstaculos que bloguean su eficacia como grupo y a tomar medidas para hacer
Optima la calidad de sus interrelaciones, para influir de manera positiva y

significativa en el éxito de los objetivos de la organizacion.

Cambio Organizacional.
“El cambio organizacional es pasar de un estado a otro. Es la transicion de una

situacion a otra. EI cambio implica transformacién, alteracion, interrupcién y



33

ruptura. Estd por todas partes: organizaciones, ciudades, habilidades
personales, productos y servicios.” (Chiavenato, 2009, p.411)

En las organizaciones los cambios ocurren a cada instante. En su exterior, los
clientes cambian de preferencias y habitos de compra, los proveedores
modifican las caracteristicas y los precios de las materias primas; los
prestadores de servicios imponen diferentes condiciones y esquemas de
trabajo; los competidores cambian de estrategia; los sindicatos demandan
nuevas reivindicaciones; el gobierno reforma las leyes, y asi
interminablemente. Puertas adentro, las empresas necesitan modificar procesos
de trabajo, renovar maquinaria y equipo, modificar las materias primas y
mejorar las normas de calidad; ademas, las personas deben adquirir nuevos
conocimientos y habilidades, deben desarrollar y mejorar productos y
servicios, y perfeccionar estrategias. Todo esto tampoco termina. Asi, toda
organizacion esté sujeta a numerosos factores externos e internos que cambian
incesantemente.

El cambio ocupa un lugar muy importante en el estudio sobre la viabilidad de
la organizacion. Cuando se hace correctamente, el cambio la prepara para
seguir siendo viable y competitiva en un entorno cambiante e incierto. Este
cambio constructivo garantiza nuevas condiciones que estimulan a la
organizacion. Sin embargo, cuando se hace incorrectamente, el cambio puede
destruir a una organizacién o hacerla inviable. En realidad, la muerte, la
destruccion y el deterioro también son cambios. Para cambiar, una
organizacion debe destruir lo viejo y obsoleto para sustituirlo por lo joven y

nuevo.

Agente del cambio.
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Robbins (2013) expresa: “el agente del cambio puede ser un directivo en DO;
sin embargo, hay un énfasis intenso en la colaboracion. A continuacion se
identifican brevemente los valores que subyacen en la mayor parte de esfuerzos

para el DO.” (p.629)

Valores que subyacen al Desarrollo Organizacional

1. Respetar a las personas. Los individuos son percibidos como seres
responsables, conscientes y cuidadosos. Deben ser tratados con
dignidad y respeto.

2. Confianza y apoyo. Una organizacion eficaz y saludable se caracteriza
por la confianza, autenticidad, apertura y un clima de apoyo.

3. lgualdad del poder. Las organizaciones eficaces quitan el énfasis en la
autoridad y el control jerarquicos.

4. Confrontacion. Los problemas no deben esconderse bajo la alfombra,
sino que deben confrontarse abiertamente.

5. Participacion. Entre mas se involucren las personas afectadas por un
cambio en las decisiones que lo rodean, mas comprometidas estaran

para implementar dichas decisiones.

Cultura organizacional.

Robbins (2013) considera: “la cultura se refiera a un sistema de significado
compartido por los miembros, el cual distingue a una organizacion de las
demas. Este sistema de significado compartido es, un examen mas cercano, un
conjunto de caracteristicas claves que la organizacion valora. Las
investigaciones sugieren que hay siete caracteristicas principales que, al

reunirse, capturan la esencia de la cultura de una organizacion.”(p. 551).
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Caracteristicas de la Cultura Organizacional.

1.Innovacion y aceptacion del riesgo. Grado en que se estimula a los
empleados para que sean innovadores y corran riesgos.

2. Atencion al detalle. Grado en que se espera que los empleados muestren
precision, analisis y atencién por los detalles.

3. Orientacion a los resultados. Grado en que la administracion se encuentra en
los resultados o eventos, en lugar de las técnicas y procesos usados para
lograrlos.

4. Orientacion a la gente. Grado en que las decisiones de la direccion toman en
cuenta el efecto de los resultados sobre las personas de la organizacion.

5. Orientacion a los equipos. Grado en que las actividades del trabajo estan
organizadas por equipos en lugar de individuos.

6. Agresividad. Grado en que las personas son agresivas y competitivas en
lugar de buscar lo facil.

7. Estabilidad. Grado en que las actividades organizacionales hacen énfasis en
mantener el status que en contraste con el crecimiento.

8. La cultura es un término descriptivo. La cultura organizacional tiene que ver
con la manera en que los empleados perciben las caracteristicas de la cultura
de una organizacién, no si les gusta. Es decir, es un término descriptivo.
Esto es importante debido a que diferencia existe este concepto del de

satisfaccion en el trabajo.

Clima Organizacional.
Al respecto Chiavenato(2009) afirma sobre clima organizacional: Se puede

definir como un estado continuo de adaptaciéon, en el cual no se busca
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simplemente satisfacer las necesidades primarias, sino mas bien las de orden
superior. (p. 260)
Un clima organizacional provoca insatisfaccion laboral cuando no se
evidencia:

- El respeto entre los trabajadores y frente a las autoridades

- Sentirse valioso.

- Sentir avance en la carrera.

- Trabajar en un ambiente amigable, alegre y de aprobacion.

- Sentimiento de confianza. Entre compafieros y autoridades.

- Autonomia en la forma de realizacion de la labor

- Participacion en la vision y la estrategia de la organizacion.

Aprendizaje Organizacional.

Chiavenato (2007) afirma: Una organizacion de aprendizaje es aquella que
facilita el aprendizaje para todos sus miembros y que se transforma
continuamente. (p. 431)

Disciplinas de una organizacion que aprende:

El nicleo de la organizacion de aprendizaje se compone por cinco disciplinas,
gue constituyen programas de largo plazo para el desarrollo, el aprendizaje y la
practica organizacional, a saber:
1. Maestria personal: se entiende como el aumento de la habilidad para el
desarrollo individual.
2. Modelos mentales: se entienden como datos internos que sirven de base
para acciones y decisiones en el entorno laboral.
3. Visién compartida: significa crear un compromiso con los objetivos

comunes del equipo de trabajo.
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4. Aprendizaje en equipo: se refiere a la capacidad para desarrollar
conocimiento y habilidades colectivas. Las aptitudes sociales y la
habilidad para las relaciones interpersonales son importantes.

5. Pensamiento sistémico: representa una herramienta mental para lidiar
con los procesos de cambio. Pensar globalmente o de manera holistica;

es decir, ver la totalidad.

1.6.2.2. Seleccion de Personal

Chiavenato (2009) expone que la seleccion de personal puede definirse como
el proceso de eleccion del individuo adecuado para el cargo adecuado, o0 en un
sentido méas amplio, escoger entre los candidatos reclutados a los que més se
acoplen al puesto, para ocupar los cargos existentes en la empresa, la cual trata
de que la eficiencia se mantenga y preferiblemente aumente, como también el
rendimiento del personal. (p. 312)

El criterio de seleccion se fundamenta en los datos y en la informacion que se
posee respecto del cargo que genera la plaza vacante. La seleccion se basa
principalmente en las especificaciones del puesto, cuya finalidad es dar mayor

objetividad y precision a la seleccion de personal para ese puesto.

La seleccion del personal se considera como un proceso de comparacion y de
decision, debido a que por una parte, encontramos el analisis y las
especificaciones del cargo que proveerd y, por otra parte, candidatos con
diferencias personales en habilidades, conocimientos, aptitudes y capacidades,

estos estan en la competencia por el puesto.

La seleccion del personal se debe ver como un proceso de comparacion, en el

cual se tienen dos variables sometidas a comparacion, estas variables son; las
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exigencias del puesto, y las caracteristicas personales de cada candidato que se
presenta. La primera variable se obtiene por medio del perfil y descripcion del

puesto, y la segunda se obtiene mediante la aplicacion de técnicas de seleccién

Para explicar de una mejor manera la comparacion que se menciond con

anterioridad, tenemos el siguiente ejemplo.

Sean “X” la primera variable (exigencias del puesto), “Y” la segunda se deduce

(caracteristicas personales del candidato).

Si X es mayor que Y, el candidato no rene las condiciones que se necesitan

para ocupar el cargo.

Si X'y Y son iguales, el candidato posee las condiciones ideales para ocupar el

cargo.

Si X es menor que Y, el candidato tiene mas condiciones que las exigidas por

el cargo.

Posterior a establecer las comparaciones entre ambas variables, se obtienen
candidatos viables, de estos se toman en cuenta los que se considere que
cumplan con las exigencias del puesto y que deban ser postulados como

candidatos para ocupar el cargo vacante.

El departamento de recursos humanos encargado del proceso de seleccién no
puede imponer al solicitante del puesto, que acepte los candidatos aprobados
durante el proceso de comparacién, el encargado de la seleccion debe limitar
sus funciones a prestar un servicio especializado, aplicar técnicas de seleccién

y recomendar a aquellos candidatos que considere mas idéneos para el cargo.
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La decision final de aceptar o rechazar a los candidatos es suma
responsabilidad del solicitante. De este modo, la seleccion es responsabilidad

de linea.

El Proceso de Seleccién

Alles (2006) Establece veinte pasos basicos e indispensables en la seleccién de

personal exitoso, los cuales se presentan a continuacion:

1. Necesidad de cubrir una plaza: Esta necesidad se genera al momento de que
se le da de baja a algun colaborador, se descongela una plaza, o se generan
plazas nuevas por crecimiento.

2. Solicitud de personal: Esta se registra por medio de la requisicion de
personal, esta normalmente la hace el jefe inmediato del departamento al
cual pertenece la plaza vacante.

3. Revision de la descripcion del puesto: El encargado de recursos humanos
revisa la descripcion del puesto, para que en base a esta se pueda determinar
la modalidad del proceso.

4. Recoleccién de informacién sobre el perfil requerido: Esta se obtiene por
medio del descriptor del puesto.

5. Anadlisis sobre eventuales candidatos internos: Se analiza si se tienen
candidatos para tomar en cuenta para un ascenso.

6. Decisidn sobre si realizar un reclutamiento interno o externo: Esta decision
se toma en base al tipo de puesto que genere la vacante, y se toma en cuenta

también el mercado laboral.
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. Definir las fuentes de reclutamiento: Esto se define de acuerdo al tipo de

puesto vacante, y se plantea una estrategia para saber qué tipo de personal se
desea atraer.

Recepcion de papelerias de candidatos: Se reciben todas las papelerias de
los posibles candidatos, y se realiza un primer filtro para saber si cubren o

no el perfil.

. Primera revision de antecedentes: Se revisan en las papelerias los

antecedentes de los candidatos, para ver aspectos delincuenciales y
judiciales, como también se revisan las papelerias para conocer la educacién
y experiencia laboral de los candidatos.

Entrevistas (1 o 2 rondas): Esto varia de acuerdo a la empresa, lo ideal son
dos entrevistas, una por parte de recursos humanos y la otra por parte del
jefe inmediato del puesto vacante.

Evaluaciones especificas y psicologicas: Se aplican evaluaciones técnicas
para conocer conocimientos, competencias y habilidades, como pruebas
psicométricas, en las que se pretende conocer personalidad, valores,
inteligencia.

Formacion de candidaturas: Se califican las pruebas, se analizan los
resultados de las entrevistas y se forman a los primeros tres candidatos.
Confeccion de informes sobre finalistas: Se realizan los informes con los
resultados de las pruebas y las entrevistas de los finalistas del proceso de
seleccion.

Presentacion de finalistas al cliente interno: Se le presentan los informes de
los primeros tres candidatos al jefe inmediato del puesto y al gerente

general, para que ellos tomen la decision final.
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Seleccidn del finalista por el cliente interno: El jefe inmediato basandose en
los informes recibidos por parte de recursos humanos, toma la decision del
mejor candidato para el puesto.

Negociacion: Se realiza una negociacion entre el candidato electo y la
empresa, esta negociacion la realiza el departamento de recursos humanos,
para saber si el candidato acepta o rechaza las condiciones del puesto.

Oferta de trabajo presentada por escrito: Se le presenta al candidato una
oferta de trabajo en el que se determina el horario de trabajo, y el salario
mensual, si existiesen otras condiciones que se considere prudente colocar,
se debe detallar en la oferta de trabajo.

Comunicacion del proceso a postulantes que quedan fuera de la seleccion:
Se les comunica a los candidatos que no sobresalieron en el proceso, para
que estos conozcan que el proceso ha finalizado y que en dicha oportunidad
sus resultados no fueron satisfactorios, se les agradece por participar y por
interesarse en la empresa.

Proceso de admision: En este proceso se le explica al colaborador de recién
ingreso las que seran sus funciones especificas, se le hace entrega de equipo,
uniformes y todos los implementos necesarios para la realizacion de sus
labores.

Induccion del personal: Se le capacita al personal sobre los aspectos
principales de la empresa, de su puesto de trabajo, y del departamento al que
pertenece, al empleado se le permiten dos meses para completar el proceso

de seleccion.

Robbins (2009), sefiala que: “la decision mas importante de recursos humanos

(RH) es la contratacion del personal adecuado. ;Coémo se determina cuéles son

los candidatos idoneos? A través de un proceso de seleccion de personal eficaz,
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cuyo objetivo consiste en identificar a las personas correctas al comparar las
caracteristicas individuales (habilidad, experiencia, etcétera) con los requisitos
del puesto.” (p. 544)

Fases de la seleccion de personal

El modelo del proceso de seleccion de personal en las organizaciones consta de

tres fases la seleccion inicial, la seleccion sustantiva y la seleccion contingente.

Cuando la administracion no lleva a cabo una seleccion adecuada, resultan
perjudicados tanto el desempefio como la satisfaccion del trabajador, existen
muchos aspirantes para casi cualquier empleo vacante. Por eso, ahora mas que
nunca, es importante asegurarse de que la organizacion cuente con un método
eficaz para separar a los candidatos mas calificados de la gran masa de

aspirantes.
Seleccién inicial

Los instrumentos para la seleccidn inicial constituyen la primera informacién
que los aspirantes presentan, y se utiliza para eliminar de la lista a algunos
candidatos y decidir si un aspirante cumple con los requisitos basicos para un
puesto. Los formatos de solicitud (incluyendo las cartas de recomendacién) son
las primeras herramientas de seleccion. La comprobacion de los antecedentes
puede ser una herramienta de seleccion inicial, o bien, una herramienta para la
seleccion contingente, dependiendo de cdmo la utilice la organizacion. Algunas
empresas prefieren comprobar los antecedentes de un aspirante desde el
principio. Otras, en cambio, esperan hasta que el candidato ya esta casi listo para

ser contratado, luego todo lo demas.

Formatos de solicitud. La informacion incluida en un formato de solicitud, en
si misma, no es muy util para predecir el desempefio. Sin embargo, es un buen
filtro inicial. Por ejemplo, no tiene sentido perder el tiempo en entrevistar a un
candidato para un puesto de enfermeria si este no cuenta con los requisitos
indispensables (formacién académica, certificacion, experiencia). Muchas
organizaciones alientan a los aspirantes a que llenen una solicitud en linea. Solo
toma unos cuantos minutos y el formato se puede enviar a las personas

responsables de tomar la decision de contratacion. La mayoria de las
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corporaciones importantes tienen una pagina de carrera en su sitio Web, donde
los empleados potenciales pueden buscar un puesto disponible segin su
ubicacidn o tipo de trabajo, y luego llenar la solicitud en linea.

Los gerentes deben ser cuidadosos con las preguntas que incluyen en las
solicitudes. Desde luego, preguntas sobre raza, género y nacionalidad no estan
permitidas, tampoco estd permitido preguntar sobre sentencias o0 arrestos

previos, a menos que la respuesta se relacione con el trabajo.

Verificacion de antecedentes. Mas de 80 por ciento de las empresas
comprueban las referencias de los aspirantes en algin momento del proceso de
contratacion. La razén es evidente: quieren saber cdmo se desempefio el
candidato en trabajos anteriores y si sus antiguos empleadores recomendarian su
contratacion. El problema es que los ex empleadores rara vez brindan
informacién util. De hecho, casi dos terceras partes de ellos se niegan a dar
referencias detalladas sobre los candidatos, porque temen ser demandados si
dicen algo malo sobre un ex trabajador. Aunque con frecuencia esta
preocupacion es infundada (los empleadores estan seguros en la medida en que
se refieran a hechos documentados, y varias entidades de Estados Unidos han
aprobado leyes que protegen la informacion veridica proporcionada en las
verificaciones de antecedentes), en nuestra sociedad tan litigante las empresas
van a lo seguro. El resultado es una paradoja: la mayoria de los empleadores

quieren informacién de referencia, pero solo unos cuantos la proporcionan.

Las cartas de recomendacion también sirven para verificar los antecedentes,
aunque no son tan atiles como parecen. Los candidatos seleccionan a las
personas que hablaran bien de ellos, de ahi que casi todas sean positivas. Al
final, los lectores de las cartas las ignoran o leen “entre lineas” para tratar de

encontrar en ellas un significado oculto.
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Muchos empleadores ahora buscan candidatos en linea por medio de una
busqueda general en Internet o una busqueda enfocada en los sitios de redes

sociales.

La legalidad de esta practica se ha puesto en duda, pero es un hecho que muchos
empleadores realizan una busqueda electronica para verificar si los candidatos
tienen un historial que los convierta en una mala opcion para el puesto. En el
caso de algunos empleados potenciales, una fotografia vergonzosa o

incriminadora publicada en Facebook podria afectar su busqueda de trabajo.

Por ultimo, algunos empleadores revisan el historial de crédito o los
antecedentes penales de los candidatos a un puesto. Por ejemplo, es probable que
un banco que necesita contratar cajeros quiera conocer el historial de crédito y
los antecedentes penales de un aspirante. Ademas de las instituciones bancadas,

otro tipo de empleadores también acostumbran revisar el historial crediticio.

La oferta de trabajo que recibi6 Kevin Palmer por parte de una compafiia
administradora de inmuebles se evaporo después de que esta reviso su historial
de crédito y encontrd una declaracion de bancarrota en su pasado. A pesar de esa
tendencia, debido a la naturaleza invasiva de tales revisiones, las empresas deben
asegurarse de que realmente son necesarias. Sin embargo, para complicar adn
mas la situacion, el hecho de no llevar a cabo una revision de antecedentes
podria tener un costo legal. Por ejemplo una empresa de Texas no reviso los
antecedentes penales de un trabajador que posteriormente violo a una residente
del asilo, por esta razdn la justicia de Texas concedié a la parte acusadora la
suma de $1.1 millones porque concluyo que la compafiia habia sido negligente al

no haber revisado los antecedentes de conducta del empleado.
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Seleccion sustantiva

Si un candidato pasa los filtros iniciales, continta con los métodos de seleccion
sustantiva, los cuales son la parte medular del proceso de seleccion e incluyen

las pruebas escritas, las pruebas de desempefio y las entrevistas.

Pruebas escritas. Las pruebas escritas gozaron de gran aceptacién durante
mucho tiempo como herramientas de seleccion (se les conoce como “pruebas de
lapiz y papel”, aunque en la actualidad la gran mayoria de ellas estan disponibles
en linea), pero su uso disminuyo entre finales de la década de 1960 y mediados
de la de 1980, en especial en Estados Unidos. Con frecuencia se les considero
discriminatorias, y muchas organizaciones creian que no tenian mucha relacion
con el trabajo. No obstante, en los Gltimos 20 afios se ha visto el resurgimiento
de su uso, y en la actualidad méas del 60 por ciento de todas las organizaciones
estadounidenses y la mayoria de las empresas Fortune 1000 utilizan algun tipo
de prueba para el empleo. Los directivos reconocen que las pruebas validas
pueden ayudar a predecir quien tendrd éxito en el trabajo. Sin embargo, los
candidatos tienden a considerar que las pruebas escritas son menos validas y
menos justas que las entrevistas o las pruebas de desempefio. Algunas de las

pruebas mas utilizadas son:

1. las pruebas de inteligencia o habilidades cognoscitivas

2. las pruebas de personalidad

3. las pruebas de honestidad

4. los inventarios de intereses.
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Las pruebas de habilidades intelectuales, de habilidades espaciales y mecanicas,
de precisién perceptual y de habilidad motriz, desde hace mucho tiempo, han
demostrado ser indices de prondstico validos para muchas organizaciones con
puestos altamente especializados, semiespecializados y no calificados. Las
pruebas de inteligencia han demostrado ser especialmente Utiles para predecir el
desempefio en puestos que incluyen tareas de alta complejidad cognoscitiva.
Muchos expertos afirman que las pruebas de inteligencia son la mejor medida
Unica de seleccion para distintos puestos, y que en los paises de la Union

Europea (UE) son al menos tan validas como en Estados Unidos.

Las pruebas de personalidad son poco costosas y faciles de aplicar; y en la
Gltima década se incrementd su uso. Los rasgos que predicen mejor el
desempefio laboral son la meticulosidad y un autoconcepto positivo. Esto tiene
sentido, ya que las personas escrupulosas suelen estar motivadas y ser
confiables, y las que son positivas estan orientadas al logro y son perseverantes.
Sin embargo, existe la preocupacién de que los aspirantes falseen las respuestas,
ya que es muy facil que aseguren ser muy trabajadores, estar motivados y ser
confiables cuando se les cuestiona en un proceso de solicitud de empleo. Dos
revisiones de estudios que comparan los rasgos de personalidad autorreportados
con los rasgos de personalidad observados revelaron que las evaluaciones de un
observador predicen mejor el desempefio laboral y otras conductas. Asi, los
empleadores podrian considerar solicitar a los ex empleadores de un candidato

un informe sobre la personalidad de este, como parte del proceso de seleccion.

Las pruebas de honestidad cobran importancia a medida que los problemas
relacionados con la ética aumentan en las organizaciones. Se trata de pruebas de

lapiz y papel que miden factores como la confiabilidad, el esmero, la
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responsabilidad y la honradez. Estas pruebas han demostrado tener un gran
poder para predecir las calificaciones de supervision sobre el desempefio laboral,

asi como los robos, los problemas de disciplina y el ausentismo excesivo.

Pruebas de simulacién del desempefio. (Qué mejor forma de saber si los
candidatos son capaces de realizar un trabajo que pedirles que lo hagan? Esa es
precisamente la I6gica de las pruebas de simulacion del desempefio. Aunque son
mas complicadas de desarrollar y mas dificiles de aplicar que las pruebas
escritas, las pruebas de simulacién del desempefio tienen mayor validez aparente
(es decir, los aspirantes tienden a considerar que sus resultados son precisos) y

SuU uso va en aumento. Las tres mas conocidas son:

- Las pruebas de muestras de trabajo

- Las pruebas en centros de evaluacion

- Las pruebas de juicio situacional.

Las pruebas de muestras de trabajo son simulaciones practicas de una parte o de

todo el trabajo que los aspirantes deben realizar en puestos de rutina. Cada
elemento de la muestra de trabajo se asocia con un elemento de desempefio del
puesto con la finalidad de medir los conocimientos, las destrezas y las
habilidades de los aspirantes, con mayor validez que las pruebas de personalidad
y escritas de habilidades. Las muestras de trabajo se usan mucho en la
contratacion de trabajadores calificados, como soldadores, maquinistas,

carpinteros y electricistas.

Normalmente, se da un tiempo limitado a los candidatos a puestos de produccion
para que realicen diversas tareas comunes en una linea de montaje simulada,

disefiada especialmente para tal propdsito.



48

En los centros de evaluacion se aplica un conjunto mas elaborado de pruebas de

simulacion del desempefio, disefiadas de manera especifica para evaluar el
potencial directivo de un candidato. En dichas pruebas, ejecutivos de linea,
supervisores y psicélogos capacitados evalian a los candidatos mientras estos
participan durante un dia 0 mas en ejercicios que simulan problemas reales como
los que tendrian que enfrentar en el trabajo. Por ejemplo, tal vez se pida a un
candidato que interprete el papel de un gerente que debe decidir cbmo responder

a diez memorandos en su bandeja de entrada en un periodo de dos horas.

Las pruebas de juicio situacional se han empezado a utilizar en muchas
organizaciones para reducir los costos de las simulaciones de trabajo, son
pruebas en las que se pregunta a los aspirantes la forma en que se
desempefiarian en diversas situaciones laborales, y después se comparan sus
respuestas con las de individuos con un alto desempefio. Un estudio que
compard pruebas de juicio situacional con centros de evaluacion encontrd que
estos Gltimos eran mas (tiles para predecir el desempefio laboral, aunque la
diferencia no fue muy notable. A final de cuentas, el bajo costo de la prueba de
juicio situacional la convierte en una mejor opcion para algunas organizaciones,
en comparacion con una muestra de trabajo mas elaborada o un centro de

evaluacion.

Entrevistas. De todas las herramientas de seleccion que utilizan organizaciones
de todo el mundo para elegir a los candidatos, la entrevista sigue siendo la mas
comun. Ademas, por lo general, tiene una influencia desproporcionada en la
decision de seleccion. La dependencia excesiva en las entrevistas suele ser
problematica, ya que existen muchas evidencias de que las técnicas de

administracion de la impresion, como la promocién personal, tienen un fuerte
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efecto sobre las preferencias del entrevistador, aun cuando no estén relacionadas
con el puesto. Por el contrario, el candidato que no tiene un buen desempefio en
la entrevista de empleo tiene mayores probabilidades de ser eliminado del grupo
de aspirantes, sin importar su experiencia, las calificaciones que obtuvo en las

pruebas o las cartas de recomendacion.

Estos hallazgos son importantes debido a la naturaleza tipica de la entrevista. A
pesar de que es muy frecuente utilizar la entrevista no estructurada —de corta
duracion, casual y consistente en preguntas al azar—, no es una herramienta
muy eficaz de seleccion de personal. Los datos reunidos con tales entrevistas
suelen estar sesgados y no es raro que se relacionen muy poco con el desempefio
futuro en el puesto. Sin embargo, los gerentes son renuentes a emplear
entrevistas estructuradas en lugar de hacer sus preguntas favoritas como “si
usted fuera un animal, cual seria y por qué?” Sin una estructura, los
entrevistadores tienden a favorecer a los aspirantes que comparten sus actitudes,
suelen asignar un peso indebido a la informacién relativa, y permiten que el
orden en que entrevistan a los aspirantes afecte sus evaluaciones. Para reducir
este tipo de sesgos e incrementar la validez de las entrevistas, los gerentes

deberian adoptar un conjunto especifico de preguntas, un método uniforme para

recabar la informacion y un sistema estandarizado para calificar los aspirantes.

Capacitar a los entrevistadores para que Se concentren en dimensiones
especificas del desempefio laboral, permitir que practiquen la evaluacién de
ejemplos de candidatos y darles retroalimentacion sobre su enfoque en las
caracteristicas que son relevantes para el puesto son tacticas que mejoran de
manera significativa la precision de sus evaluaciones. La eficacia de las

entrevistas también mejora cuando las empresas utilizan entrevistas
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conductuales estructuradas, tal vez porque dichas evaluaciones estan menos
influidas por los prejuicios del entrevistador. En ellas, los aspirantes deben
describir la forma en que manejaron situaciones y problemas especificos en
empleos anteriores, con base en el supuesto de que el comportamiento previo es
la mejor forma de predecir la conducta futura. Las entrevistas de panel también

reducen la influencia de los sesgos individuales y tienen mayor validez.

En la practica, la mayoria de organizaciones no solo utilizan las entrevistas como
una herramienta para predecir el desempefio también utilizan la entrevista para
evaluar el ajuste del candidato con la organizacion. Por lo tanto, ademas de
evaluar habilidades especificas, relacionadas con el puesto, los gerentes también
buscan caracteristicas de personalidad y valores personales para contratar a los

individuos que armonicen con la cultura e imagen de la organizacion.

Seleccion contingente

Si los aspirantes aprueban los métodos de seleccion sustantivos, entonces estan
listos para ser contratados, dependiendo de una evaluacion final. Un método
contingente muy comun es una prueba para deteccion de drogas. Las pruebas
para la deteccién de drogas generan controversia. Muchos aspirantes piensan que
es injusto o invasivo que los sometan a ellas sin que haya una sospecha
razonable, y consideran que se les deberia evaluar con respecto a los factores del
desempefio laboral y no en decisiones del estilo de vida que podrian carecer de

relevancia.

Por otro lado, las empresas podrian argumentar que el consumo y el abuso de

drogas resultan sumamente costosos, no sélo en términos econémicos sino
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también en términos de la seguridad del personal. Ademas, los empleadores
tienen a la ley de su lado. La Suprema Corte estadounidense concluyo que las
pruebas de deteccion de drogas son procedimientos de seleccion de personal con

una “invasion minima” que no violan los derechos individuales.

Segun la Ley para los Estadounidenses con Discapacidades, las empresas no
pueden exigir que los candidatos aprueben un examen médico antes de hacerles
una oferta de empleo. Sin embargo, tienen permitido realizar examenes médicos
después de hacer una oferta, para determinar si el aspirante es capaz fisica o
mentalmente de realizar el trabajo. En ocasiones, los empleadores también
utilizan examenes médicos para determinar la forma de asignar el trabajo a los
empleados con discapacidades. En el caso de los puestos que exigen la
exposicion a fuertes demandas fisicas o psicologicas, como los controladores de
trafico aéreo o los bomberos, los exdmenes médicos constituyen sin duda un

indicador importante de las capacidades para el desempefio

Ventura y Delgado (2012) exponen: dentro de la seleccion de personal, ya sea
en una empresa grande, pequefia 0 mediana, de una manera universal por su
funcionalidad y validez; el proceso de seleccion utiliza las técnicas que se
describirdn a continuacion, Cada empresa personaliza el proceso de acuerdo a

sus necesidades, pero los pasos son basicamente los mismos.

a) Pruebas psicotécnicas: ComuUnmente se les da la denominacion de test.
Existen muchos tipos entre estos, de personalidad, de inteligencia, y para evaluar
las diversas aptitudes como son, razonamiento verbal, razonamiento numérico,

resistencia, concentracién, conocimientos, entre otros.
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b) Pruebas profesionales de habilidades: Estas pruebas se relacionan con el
puesto de trabajo que se tiene vacante, el objetivo de la aplicacion de las
mismas es medir el nivel de capacidad profesional del candidato para el puesto
de trabajo determinado. Estas pruebas basicamente son ejercicios practicos, en
los que se simulan actividades concretas que la persona deberia realizar en caso

de ser contratada por la empresa.

c) Pruebas situacionales: En estas pruebas se debe evaluar como principal
aspecto la conducta de los candidatos, que se someten a supuestas experiencias
que estan relacionadas con el perfil del puesto vacante, para realizar este tipo
de pruebas se debe tener un ndmero considerable de candidatos,
aproximadamente se puede realizar desde 6 a 15 candidatos, en la que todos los
candidatos se someten a la misma prueba y se evalla el candidato que
reacciona de la mejor manera ante una misma situacion. Las més frecuentes

son; La interaccion grupal, el método in basquet y el role playing.

- Interaccion grupal: Esta consiste en que los candidatos se retnan en
torno a una mesa redonda, o un ambiente que sea propicio para el
dialogo, posteriormente se les plantea a los candidatos un tema
relacionado al puesto de trabajo en el que ellos deben debatir y discutir
abiertamente sobre el tema, mientras un examinador o Vvarios
examinadores evaltan y estudian a cada uno de los candidatos.

- Meétodo in Basket: Consiste en un ejercicio individual que simula el
puesto de trabajo que ocuparia el candidato en caso de ser aceptado.
Normalmente se realiza con la entrega de tareas que debe realizar,
pidiéndole que ordene y seleccione las acciones se debe prestar

atencion a su importancia.
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- Role playing: Esta prueba consiste en asignar un rol a cada candidato,
para que este lo desemperfie, exponga y defienda ante el grupo de los
otros candidatos, estos roles deben estar relacionados con el puesto de
trabajo vacante dentro de la empresa. Este método es sumamente
efectivo en el caso de selecciones mdltiples en las que se tienen varios
puestos vacantes, ya que se observa la aptitud de cada candidato para el

puesto.

d) Verificaciéon de referencias laborales y personales: Esta verificacion se
realiza en el proceso de seleccién, con el fin de asegurar que la contratacion

que esta a punto de realizarse tenga un resultado exitoso.

Generalmente se realiza por medio de una llamada telefénica, primero se llama
las Gltimas tres empresas en las que el candidato ha laborado, en estas llamadas
se solicitan datos estrictamente relacionados al comportamiento del candidato
dentro de la empresa, se verifica el salario como también el crecimiento
profesional y el motivo de salida del candidato. Posteriormente se procede a
investigar las referencias personales, estas también se realizan regularmente
por medio de una llamada telefénica a las personas que han extendido cartas de
recomendacion, o las personas que el candidato ha colocado en su hoja de vida,
estas tienen el fin de averiguar datos familiares, socioeconémicos, y de actitud

del candidato.

e) La entrevista de personal: Es en la que se fundamenta en un 50% la
decision de contratar, por lo mismo esta se considera pesar de ser la ultima
prueba del proceso de seleccidn, es la mas importante, entre sus finalidades se

puede mencionar; Constatar y ampliar informacion sobre el curriculum vitae,
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obtener informacion sobre la personalidad del postulante y sus motivaciones,
determinar si es adecuado para la empresa y para el puesto de trabajo, como
también esta entrevista es un encuentro clave en el que se le debe informar al

candidato sobre las condiciones de trabajo.

Psicometria en el Proceso de Seleccion

Castillo (2006) refiere que la psicometria en el proceso de seleccidén ocupa un
lugar muy importante, para explicar de una mejor manera, da una definicion de

las pruebas en el proceso de seleccion.

Las pruebas o test de seleccion son un conjunto estandarizado especialmente
para poder medir las aptitudes, caracteristicas, actitudes y capacidades
personales, estas se establecen en medidas y perfiles que brindan las pruebas
psicométricas. Las pruebas pueden ser escritas, manipulacion, verbales o

numeéricas.

En el mercado existen diversas pruebas para medir diferentes rasgos. Sin
embargo nadie puede decir si alguna prueba determinada funciona o no en una
situacion dada, a menos que realice un estudio imparcial de investigacion y

base sus conclusiones en la ponderacion cuidadosa de todas las evidencias.

La mayoria de las pruebas se pueden clasificar en, pruebas de inteligencia y

psicoldgicas. A continuacion se verd con detalle cada una de ellas.

a) Pruebas de inteligencia:

Estas pruebas miden principalmente la capacidad de los candidatos para
razonar logicamente ante diferentes modalidades de pensamiento l6gico, a

diferencia de las pruebas de desempefio que miden algunos rasgos intelectuales
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especificos, las pruebas de inteligencia permiten medir la capacidad intelectual
en términos amplios. Estas pruebas normalmente son consideradas como
predictoras del desempefio, ya que se considera que de acuerdo al
razonamiento l6gico se puede predecir el desempefio eficaz en el puesto de
trabajo. Sin embargo en sus inicios estas pruebas se fueron utiles Unicamente

para obtener un dato numérico de la capacidad intelectual de las personas.

b) Pruebas psicologicas o de personalidad:

Estas pruebas miden rasgos -caracteristicos del comportamiento de un
individuo, estas pruebas se seleccionan e acuerdo a los rasgos que a la empresa
le interesa conocer del candidato, esto basandose en el perfil del puesto y en la
requisicion del personal, entre los principales rasgos que estas pruebas tienen la
capacidad de medir se pueden mencionar las siguientes, temperamento,

motivaciones, preferencias vocacionales, habitos y actitudes.

Anteriormente las empresas solian considerar estas pruebas innecesarias,
debido a que se creia que las pruebas de inteligencia miden lo que una persona
puede lograr y por lo mismo se les daba mayor importancia a las pruebas de
inteligencia. En la actualidad estas pruebas de personalidad han tomado mayor
importancia, debido a que se ha comprobado que la inteligencia de un
individuo no es un arma de trabajo si no se combina con la personalidad
adecuada para cada puesto. Se considera que una personalidad adecuada

indicara un desempefio eficaz.

Estas pruebas son utilizadas de la misma manera, para conocer si el candidato
es capaz de adaptarse al ambiente laboral, como también a las politicas, cultura

y normas de la organizacion.
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La Entrevista

Llanos (2005) expone que la entrevista en una forma estructurada de
comunicacion interpersonal, generalmente entre dos personas (entrevistador y
entrevistado), debidamente planeada con un objetivo determinado con la
finalidad de obtener informacion relevante para tomar decisiones benéficas

para ambas partes.

La entrevista es un sistema de comunicacion ligado a otros sistemas en funcion
de cinco elementos; fuente, transmisor, canal, instrumento para descifrar y
destino, es decir el entrevistador y el entrevistado ambos dependen de la

direccion de la comunicacion.

Durante la entrevista el lenguaje debe ser acorde con el nivel escolar y cultural
del candidato. Utilizar un lenguaje de alto nivel con alguien que no lo entienda
puede causar angustia y retraimiento; en cambio, el mismo tipo de lenguaje
verbalizado hacia una persona preparada con estudios de posgrado y poseedora
de una amplia cultura puede conducirlo a una actitud defensiva o a percibir la
situacion como un desafio. Hacer uso de un lenguaje relajado con un joven
puede despertar sentimientos de desvalorizacién hacia el entrevistador y por
tanto, la pérdida de respeto hacia su figura, pero un lenguaje formal puede
desorientarlo y por consiguiente mantenerlo a la defensiva. En general, el
lenguaje que se utilice deberd ser sencillo, claro y directo en cuanto a las
peticiones que plantee el entrevistador, sin olvidar que el respeto y la sencillez

son importantes.

A partir de la entrevista con el aspirante al puesto, se obtiene informacion

referente a su estilo de vida. Por medio de sus respuestas se analizan aspectos
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como la comunicacion no verbal, actitudes, tono de voz, titubeos, recurrencia
hacia algin tema, movimientos corporales, gesticulacion tono e intencion de la
voz, cambios de rubor, omisiones, olvidos, silencios; por ello, se ha definido la
entrevista como una técnica que permite conocer los conflictos, sintomas y

dificultades que aquejan al individuo.

A. Preguntas en la entrevista:

Llanos (2005) presenta una clasificacion de las preguntas en las entrevistas de

trabajo, la misma es representada a continuacion.

Tipo _ pregunta

Importancia

Ejemplo

Abierta

Otorga facilidad y

responsabilidad al candidato.

¢Podria hablarme sobre su

experiencia en la empresa X?

Facilitadora Alienta el flujo de la| ¢(Me imagino que usted se sintid
conversacion del candidato. como si...?

Aclaratoria Alienta la  claridad y | ¢Podria hablarme un poco més al
profundizacion. respecto?

Confrontadora | Desafia las inconsistencias y | Usted dijo anteriormente que...
las contradicciones.

Directa Logrado el rapport, el | ;Qué le dijo a su padre en el
candidato asume la | momento que criticé la decision que
responsabilidad de la | usted tom6?

conversacion.

B. Sistema de entrevistas en el proceso de seleccion:

El éxito de un proceso de seleccion se encuentra principalmente en las técnicas
de la entrevista, por lo que se considera que una sola entrevista de seleccion no
es suficiente para obtener todos los datos que a la empresa le interesan del
candidato, por lo tanto se establece un sistema de entrevistas en el proceso de

seleccidn, cada entrevista con una finalidad especifica para el proceso.
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B.1. Entrevista preliminar:

Esta pretende ser un primer filtro de los candidatos que se presentan; permite
tener una impresion general del candidato y de igual forma da al aspirante una
impresion general de la organizacion. En esta entrevista el entrevistador se
informa si el candidato cumple con los requisitos béasicos y estrictamente
necesarios como caracteristicas fisicas, experiencia, aspiraciones economicas,
escolaridad, cercania o lejania de la vivienda y el lugar de trabajo, entre otras.
En esta entrevista se le comunica al candidato los aspectos generales del

puesto.

B.2. Entrevista de analisis:

Esta es uno de los elementos centrales del proceso de seleccion, esta se

compone por; Preparacion, apertura, rapport y cierre.

B.3. Entrevista final

Es posible que, una vez cumplidos los objetivos de las entrevistas anteriores, se
determinen dos o tres candidatos aptos para el puesto, en esta entrevista se
pretenden lograr la aceptacion o rechazo del jefe inmediato del puesto vacante,

ante los candidatos que contindan en el proceso.

C. Tipos de entrevista:

La entrevista cuenta con diferentes tipologias, éstas se categorizan de acuerdo a

la estructura de la misma, a continuacion se definen los tipos de entrevista.

C.1. Entrevista estructurada:
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Esta se lleva a cabo mediante un formato previamente establecido, pues existe
un limite de tiempo. Regularmente se utiliza como guia estructural la solicitud
de empleo, o el curriculum Vitae. Para la realizacion de esta entrevista es
necesario evaluar previamente los aspectos del candidato que mas le interesan
a la empresa contratante, hacer énfasis en dichos aspectos, y profundizar en

ellos.

Se realizan preguntas cerradas y abiertas, estas se estructuran previo a realizar
la entrevista; para la realizacion de esta entrevista, es necesario que el
entrevistador lleve un control de las respuestas que el candidato brinda, por lo
que se recomienda que lleve anotaciones, y que al momento de finalizar la
entrevista, pase en limpio los aspectos que desea resaltar de la entrevista

realizada.

C.2. Entrevista no Estructurada

Esta es una entrevista en la que se acentda el acercamiento con el candidato y
el entrevistado. Se utilizan preguntas abiertas que la entrevistada contesta con

facilidad y libertad.

C.3. Entrevista mixta

Durante este tipo de entrevista se plantean preguntas abiertas como también
cerradas. En general la mayoria de entrevistas de seleccidén son mixtas, ya que
se plantean preguntas abiertas, y en algunas ocasiones otras se dirigen hacia un

aspecto particular de la vida del candidato.

1.6.3 Definicién de Conceptos



60

Desarrollo. La palabra desarrollo es visto como sindnimo de evolucion y se
refiere al proceso de cambio y crecimiento relacionado con una situacion,
individuo u objeto determinado. Al hablar de desarrollo podemos referirnos a
diferentes aspectos: al desarrollo humano, desarrollo econémico, o desarrollo
sostenible. Por lo que se analizard cada uno de ellos a fin de poder entender de

qué tratan.

Organizacion. La organizacion, como funcion administrativa se refiere al
proceso que da lugar a la creacion, ordenacion, implementacion y puesta en
operacion de una unidad social, sea de produccion, educativa, financiera,
hospitalaria, etc. Como afirma Juan Antonio Pérez LOpez: "es claro que
cualquier empresa es una organizacion humana. Dentro de las organizaciones
humanas constituye una especie o tipo concreto de organizacion cuyo objeto es
el de producir y distribuir riqueza"... "Para que exista organizacién no basta
con el conjunto de personas, ni siquiera es suficiente que todas aquellas tengan
un propdsito comun: lo verdaderamente decisivo es que esas personas se
organicen coordinen su actividad - ordenando la accion conjunta hacia el logro
de unos resultados que, aunque sea por razones diferentes, estimen todos que
les interesa alcanzar.

http://www.biblioteca.udep.edu.pe/BibVirUDEP/libro/pdf/1 48 204 13 360.p

df

Cultura. Cada sociedad o nacion tiene una cultura que influye en el
comportamiento de las personas y las organizaciones. La cultura comprende
valores compartidos, habitos, usos y costumbres, codigos de conducta, politicas
de trabajo, tradiciones y objetivos que se transmiten de una generacion a otra.

Las generaciones viejas buscan que las nuevas adopten sus pautas culturales,


http://www.biblioteca.udep.edu.pe/BibVirUDEP/libro/pdf/1_48_204_13_360.pdf
http://www.biblioteca.udep.edu.pe/BibVirUDEP/libro/pdf/1_48_204_13_360.pdf
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pero éstas se resisten y reaccionan, lo que produce transformaciones graduales.
Estas actitudes comunes, codigos de conducta y expectativas compartidos
definen  subconscientemente  ciertas normas de  comportamiento.

(Chiavenato,2009, p.120)

Desde su nacimiento, cada persona va interiorizando y acumulando
gradualmente elementos de la cultura por medio de procesos de educacion y
socializacion. La cultura se fundamenta en la comunicacion compartida, las
normas, los codigos de conducta y las expectativas. Estas influencias son
resultado de variables como los factores econémicos, politicos y legales, que se

reflejan en la cultura.

Cambio. Cambiar es pasar de un estado a otro. Es la transicién de una
situacion a otra. EI cambio implica transformacién, alteracion, interrupcién y
ruptura. Esta por todas partes: organizaciones, ciudades, habilidades
personales, productos y servicios, y en el clima, incluso en nuestra vida diaria,
por ejemplo, si la calle que tomamos para llegar a nuestro trabajo esta cerrada
por obras y tenemos que buscar otra ruta ello implica un cambio desagradable,
sobre todo si solemos tomar una buena taza de café todos los dias en un
establecimiento que esté en esa calle. Todo cambio significa encontrar nuevos
caminos, enfoques y soluciones. La transformacion puede ser gradual y
constante o rapida e impactante. Es cuestion de velocidad y de profundidad.
Todo cambio implica algo diferente. Rompe el estado de equilibrio de la
situacion anterior y lo sustituye por un estado provisional, incomodo y de

tencion. (Chiavenato,2009, p.411)



62

Comunicacion. La comunicacion es la actividad consciente de intercambiar
informacion entre dos 0 méas participantes con el fin de transmitir o recibir
significados a través de un sistema compartido de signos y normas semanticas.
Los pasos basicos de la comunicacién son la formacién de una intencién de
comunicar, la composicion del mensaje, la codificacion del mensaje, la
transmision de la sefial, la recepcion de la sefial, la decodificacion del mensaje

y finalmente, la interpretacion del mensaje por parte de un receptor.

https://es.wikipedia.org.

Aprendizaje. Robbins (2009) sefiala: El aprendizaje “es cualquier cambio en
el comportamiento relativamente permanente que ocurra como resultado de la
experiencia”. Es ironico que sea posible decir que los cambios de
comportamiento indican que el aprendizaje ha tenido lugar y que éste consiste

en un cambio de comportamiento. (p.54)

(...) Nuestra definicion tiene varios componentes que merecen una aclaracion.
En primer lugar, el aprendizaje implica un cambio. Este puede ser bueno o
malo desde un punto de vista organizacional. Las personas aprenden
comportamientos desfavorables —para sostener sus prejuicios o para eludir sus

responsabilidades.

Equipo. Un equipo de trabajo genera una sinergia positiva a través del
esfuerzo coordinado. Los esfuerzos de sus individuos dan como resultado un
nivel de rendimiento superior a la suma de los aportes individuales. equipo de
trabajo Grupo en el que los esfuerzos individuales dan como resultado un
desempeiio mayor que la suma de las aportaciones por individuo.

(Robbins,2009, p.323)


https://es.wikipedia.org/

63

Empleo. Designacion de un lugar o desempefio donde se ubique y desarrolle
un recurso humano (profesional o técnico) cumpliendo un determinado

objetivo previamente determinado.

Seleccion de personal. Es la eleccion de la persona mas adecuada entre los
candidatos reclutados, aquellos mas adecuados a los cargos existentes en la
empresa, con miras a mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del

personal.

Trabajo. Es cualquier esfuerzo habitual del ser humano ordenado a un fin que

se tiene previsto.

Seleccién. El término seleccion se utiliza para hacer referencia al acto de
elegir, seleccionar una cosa, objeto o individuo entre un conjunto de elementos

o individuos similares

Proceso. Conjunto de fases sucesivas de un fenémeno o hecho complejo

Puesto de trabajo. Es un concepto abstracto que implica “la actividad” por la
cual uno es contratado y a partir de la cual recibird un sueldo que ha sido
especificamente designado de acuerdo al esfuerzo, la cantidad de horas, la
necesidad de conocimientos, el peligro que el trabajo suponga. La idea de
puesto de trabajo se aplica, en principio, al espacio fisico donde se realiza una
actividad laboral. Sin embargo, en algunos oficios no hay un lugar concreto
donde se efecttan las tareas laborales (ejemplo un policia, un conductor o un
pastor ). En consecuencia, el concepto de puesto de trabajo también se refiere

a la actividad en si misma.
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1.7 HipOtesis

1.7.1 Hipotesis General.
Existe una relacion directa y significativa entre el desarrollo organizacional y el
proceso de seleccion de personal en la Compafiia Hotelera del Centro S.A.C-

Huancayo 2017

1.7.2 Hipotesis Especificas.

1. Existe una relacion directa y significativa entre el desarrollo organizacional y
el proceso de seleccion de personal en la Compafriia Hotelera del Centro
S.A.C- Huancayo 2017

2. Existe una relacion directa y significativa entre el cambio organizacional y el
proceso de seleccion de personal en la Compafiia Hotelera del Centro S.A.C

— Huancayo 2017.

3. Existe una relacion directa y significativa entre el aprendizaje organizacional
y el proceso de seleccion de personal en la Compafia Hotelera del Centro

S.A.C — Huancayo 2017.

1.8 Variables.
1.8.1 Definicién Conceptual.
Variable 01: Desarrollo Organizacional
Chiavenato (2007) senala “El Desarrollo Organizacional busca transformar a

las organizaciones mecanicistas en organicas, por medio del cambio
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organizacional, la modificacion de la cultura también organizacional y la
posibilidad de compartir sus objetivos y los objetivos individuales de los

participantes.” (p.438)

Variable 02: Proceso de Seleccion de Personal

Robbins (2013) explica: “un proceso de seleccion de personal eficaz, consiste
en identificar a las personas correctas al comparar las caracteristicas
individuales (habilidad, experiencia, etcétera) con los requisitos del puesto. El
modelo del proceso de seleccidén de personal en las organizaciones consta de
tres fases la seleccion inicial, la seleccion sustantiva y la seleccion

contingente.” (p.544)



1.8.2. Operacionalizacion de Variables.

1.8.2.1 Desarrollo Organizacional.
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Aprendizaje
Organizacional

Variable Dimension Indicadores L Ttems Instrumento Escala
Definicion Valorativa
5 Conoce los objetivos Mide si la organizacién 1. Les ha dado a conocer la mision y vision de la empresa a sus
j = estratégicos de la empresa. difunde los objetivos colaboradores.
8 § estratégicos 2. Los valores de la empresa son los mismos que guian su
8 < 2 conducta.
5 >0 — - — - —
o = S Mide el cumplimiento de los | 3. Las metas que se han establecido en la empresa son idéneas a
@ S E © .2 Respeta los objetivos objetivos organizacionales la realidad de la misma
‘g S s 25 organizacionales
L2 .3 S s
C © T - A A
. §g28 © S Reconoce los niveles Mide si los colaboradores
?El Ec 8 o jerérquicos para la toma de reconocen los niveles 4. Los colaboradores conocen la linea de autoridad que deben
z 8 E e decisiones. jerarquicos seguir en caso de alguna dificultad. c
8 388 Existe una buena comunicacion Mide si existe una 5. La empresa permite compartir informacién con el equipo y U Escala Likert
] : H P H PAr A '
g X g § interna. comunicacion efectiva en apoya la participacion de todos. E indices:
g 5352 la organizacion S Nunca (1)
= - i T 7 ] v T N
<X °=2 o= Mide la predisposicién alos | 6. La administracién de la empresa permite adaptarse a los T Casl o
N 8 ‘—i 3 § -g S Percibe los cambios del entorno cambios organizacionales contextos cambiantes de forma adecuada. ' @
>0 oz S & 8 g e identifica nuevas 7. La empresa permite examinar situaciones pasadas para Y A veces (3)
S Eg3 2 oportunidades. modificar su actuar ante situaciones nuevas. N 235' stempre
6‘ i % 8 % Mide si la organizacién 8. La empresa brinda informacién ante los cambios. A Siempre (5)
x E22 o Transmite los cambios que existe planifica el proceso del 9. Recibe Informacidn precisa como base de los procedimientos R
3,:: =2 en la empresa cambio organizacional del cambio '
M 282 10. Esta usted dispuesto a trabajar en equipo 0
o =9 Mide el nivel de conocimiento | 11. Laempresa cuenta con un plan de entrenamiento y apoyo
SO © >
SN D
S§E
§28
©9E
©s538
S5
S e
g2
023
D23

(20N7)

Promueve acciones para
optimizar el conocimiento del

organizativo.

12.

para sus colaboradores.
Los correctivos utilizados en la empresa incluyen

talento recomendaciones para mejorar el desempefio.
13. Los colaboradores reciben recompensa ante una buena labor.
Promueve acciones para evaluar 14. Reciben capacitaciones permanentemente los colaboradores.

al talento humano

Mide el desempefio
organizacional.

15.

En la empresa se suministran evaluaciones de desempefio
con cierta frecuencia.




1.8.2.2 Proceso de Seleccion de Personal

67

puesto

tramitar algin documento personal y confidencial relacionado al puesto que ocuparia

Dimen- Instru-
Variable 2 . Indicadores Definicion Items Valoracion
siones mentos
Nivel de existencia de normas Mide si la organizacion tiene la claridad 1 La organizacién cuenta con documentos de gestidn actualizados donde se sefialan claramente la Escala Likert
que describan los puestos sobre las caracteristicas y exigencias del descripcion de los puestos de trabajo y las caracteristicas de quién lo debe ocupar. i
< 5 puesto que se pretende suplir
S5 8
s 8
2 ° Mide si | L defi 5 La empresa ha disefiado un formato en la cual el postulante debe rellenar datos concretos sobre
g G . . . ide si en la organizacion se predefinen X )
S o Nivel de existencia de formatos formas para que el postulante rellene y su informacién personal
o = PP
-~ = ue ayuda a la seleccidn inicial ) . )
B © g a Iy i i6n del " esto permita ser el primer filtro en su
8 = = para la aplicacion del puesto I isef i6
2 £ p posibilidad para ser aceptado 3 La empres~a ha dlsenadfn un'formato que debe'rellenarel ?ostulanFe en relacion al puesto que
=8 S postula( afios de experiencia en el puesto o afines), estudios relacionados, proyectos, logros
o Q
—_ 9 o
n L L
3 3 <
s 2 (%2} 4 |Laempresa solicita a los postulantes hojas de vida o curriculum vitae para postular al puesto Nunca (1
S ©
2o
RERN
= @ ) . Mide el nivel en que se solicita al
= 8 Nivel de solicitud de documentos , - . .
£ N N postulante documentos basicos pero La empresa solicita cartas de recomendacién o recomendaciones de personas sobre su .
[ ] (hoja de vida, antecedentes, . 5 ~ Casi nunca (2)
S = X elementales, que permitan su cumple con desempefio y conducta postular al puesto
2w cartas de recomendacion . L.
2 © los requisitos basdicos
L ©
‘g E 6 [La empresa solicita antecedentes policiales y judiciales para postular al puesto Aeces (3)
o©
s S .
8 © <
> @D
B U o
r_‘E s 2 5 La empresa aplica pruebas de conocimientos (razonamiento matematico, habilidad verbal, Casi siempre (4)
< g § g comprension lectora ) a los aspirantes del puesto que desea cubrir
% £ 'E % Mide el nivel en que la organizacién aplica
o . iz . .
2 8 2 . . . las tecnicas de seleccién objetivas qus son . . . L. .
Y s o= Nivel de existencia de pruebas - o La empresa aplica pruebas de personalidad (psicoldgicas) a los aspirantes del puesto que desea .
S e 8 . las pruebas de habilidades cognitivas, de 8 A o Siempre (5)
a 8- e escritas K . . cubrir —
= personalidad, de honestidad y de intereses =
= — oo .
8 s & £ para acercar el candidato al puesto g
= . . . T < T
=] § g S 5 La empresa aplica pruebas de honestidad (confiabilidad, esmerd, responsabilidad y honradez) a =
K . 7]
E s & c los aspirantes del puesto que desea cubrir q:.;
o o O
w5 © O
a g% (&)
L7
Q w9 g S ; ) e ’ .
(A ] I3 = 10 La empresa realiza pruebas de muestras de trabajo o llamadas también simulaciones practicas
QO © o © = . . . :
S 5 T > g de una parte o de todo el trabajo que los aspirantes deben realizar en puestos de rutina
L < =1
a & o 3
S © 5 w
S o ¢ = Mide la existencia de pruebas que
L & © K=}
'E § 'g' g Existencia de pruebas de garanticen conocer si los candidatos son 11 La empresa realiza pruebas donde los aspirantes participan durante un dia o mas en ejercicios
= ©» ] . . o . . 1 '’ 7
o = g simulacion de desempefio capaces de realizar el trabajo para el cual que simulan problemas reales como los que tendrian que enfrentar en el trabajo
9
‘3 © estan postulando
c O
S
-] . P . N N
P g 12 La empresa pregunta a los aspirantes la forma en que se desempefiarian en diversas situaciones
% = laborales, y después se comparan sus respuestas con las de individuos con un alto desempefio
= O
c K
o o
§ E_ Mide el nivel en que el empleador busca 13 |En la empresa se realizan entrevistas formales al inicio del proceso de seleccién
[} . s .
@ o Existencia d trevist de forma sistemética o no, precisary/o
I xistencia de entrevistas R R . . )
S 2 | recoger informacion concreta que no fue 14 |En la empresa se realizan entrevistas formales durante el proceso de seleccion
S 5 personales . . e
§ g_ posible identificar con las pruebas
g 2 anteriores sobre el postulante 15 |Enla empresa se realizan entrevistas formales al final del proceso de seleccién
o @2
< o
o < <) . ) Cuando se le comunico haber sido seleccionado para el puesto que hoy ocupa le solicitaron
$ S = e . . ) Mide el nivel en que se establecen pruebas, | 16 . L. . P P a 4 P
S = Qe o Existencia de evaluaciones . . . . alguin examen médico en especial
2 © R . iagnosticos o informes contingentes
© g 2 d t f t t
[ S = contingentes en funcion al puesto . . . f i i ici
S 9 < < - relacionados con la particularidad del Cuando se le comunico haber sido seleccionado para el puesto que hoy ocupa, le solicitaron
=) % n 8 de trabajo que postula 17
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CAPITULO I

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

2.1 Metodologia de la Investigacion.

2.1.1 Método General.

El método que se utilizo fue el cientifico, que ayudo a demostrar las hipétesis
planteadas, tal como define Oseda & Cori. (2017, p.22) (...) el método puede

ser concebido de dos maneras:

a) Como la ruta a través de la cual se llega a un fin propuesto, alcanzando
un resultado prefijado.

b) Como el esfuerzo desplegado para alcanzar un objetivo. El estudio del
método fue tradicionalmente, objeto de estudio de la metodologia o
metddica, como se le llamaba a esta disciplina, que era parte de la
I6gica. En la actualidad, el estudio del método cientifico es objeto de
estudio de la epistemologia. Asimismo, el significado de la palabra

“método” ha variado.
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2.1.2 Metodos especificos.
2.1.2.1 Método deductivo. Para Oseda y Cori (2017) este método es: “La
deduccién. Parte de un marco general de referencia y se va hacia un
caso en particular en la deduccidn se comparan las caracteristicas de un
caso objeto con la definicibn que se ha acordado para una clase

determinada de objetos y fenomenos”, (p.28).

En la investigacion se tomd en cuenta las bases tedricas los cuales
fueron de gran aporte que sustentaron con sus teorias sobre el las
variables de estudios de Desarrollo Organizacional y Proceso de

Seleccion.

2.1.2.2 Meétodo inductivo. En la induccion se trata de generalizar el
conocimiento obtenido en una ocasién a otros casos U ocasiones
semejantes que pueden presentarse en el futuro o en otras latitudes. En
la investigacion se consideraron estudios similares que fue evaluado y

sirvieron con antecedentes de estudios.

2.1.2.3 Método descriptivo. Consiste en el anélisis e interpretacion de los
datos que han sido reunidos con un proposito definido, el de
comprension 'y solucién de problemas importantes. La simple
descripcion de lo que es, no representa todo el proceso de la
investigacion. Aunque el acopio de datos y la referencia de las
condiciones dominantes son etapas necesarias; el proceso de
investigacion no se considera completo hasta que los datos se hayan

organizados, analizados y se han derivado conclusiones significativas.
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2.1.3 Métodos estadisticos. El método estadistico consiste en una secuencia de
procedimientos para el manejo de los datos cualitativos y cuantitativos de
la investigacion.

2.2 Tipo de Investigacion.

2.2.1 Investigacion bésica. Se tomd en cuenta para esta investigacion el tipo basico
como Oseda (2011) explica: “No persigue una utilizacion inmediata para los
conocimientos obtenidos sino que busca acrecentar los acontecimientos
tedricos para el progreso de una ciencia, sin interesarse directamente en sus
posibles aplicaciones o consecuencias practicas. Esto no quiere decir que estén
desligadas de la préactica o que sus resultados no vayan a ser empleados para
fines concretos en un futuro.” (p.104)

2.3 Nivel de Investigacion.

Vara (2015) explica: “Las asociaciones entre variables nos dan pistas para suponer la

relacién que existe entre ellas. En la investigacion presente se tomo en cuenta el nivel

de investigacion correlacional”. (p. 246)

2.4 Disefio de Investigacion.

El término “disefio” se refiere al plan o estrategia concebida de una manera clara 'y
concreta describiendo las variables con sus dimensiones, asi mismo relacionando el
desarrollo organizacional y el proceso de seleccidn de personal. Oseda (2015).
2.4.1 Disefo descriptivo correlacional.
Se trabajo la presente investigacion con el disefio descriptivo correlacional
simple. A esto podemos mencionar a Oseda (2015) quien sefiala: “Este disefio
se caracteriza porque en una misma muestra especifica, se miden dos variables
de estudio, luego esta se comparan estadisticamente (correlacionan) mediante

un coeficiente de correlacion.” (p. 103)
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Esquema:

01

e
S

2.5 Poblacién y Muestra.

2.5.1 Poblacién.

Segun Hernandez (2014) manifiesta que: La poblacion es el “Conjunto de

todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones”. (p. 174)

# PUESTO PLAZA OBSERVACIONES
1 Coordinador de evento 02
2 Recepcionista 12 02 x turno (Mafiana-Tarde - Noche)
3 Contador 01
4 Asistente de contabilidad 02
4 Cheff Manager 06 02 x turno (Mafana-Noche)
5 Cocineros 06
6 Limpieza 14 02 x piso (7 pisos)
7 Mantenimiento 06
TOTAL 49

Tabla 1. Puestos y plazas Hotel Presidente y Hotel de Turistas — Huancayo

2.5.2 Muestra.

Se trabajé con una muestra censal de 49 personas. Oseda (2015) explica:
“...cuando la muestra es relativamente pequefia (menos o igual que 100), es
preferible trabajar con el total de la poblacion, a esto los investigadores lo

denominamos muestra censal o muestra universal.” (p.66)
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2.6 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos.
2.6.1 Técnicas de Recoleccion de Datos.

Se utilizo la técnica de recoleccidn de datos de la observacion y la encuesta que
apoyo a la recoleccion de informacion que se necesitara en la investigacion, a
esto Naupas (2012) apoya al afirmar que: “las técnicas se refieren a los
procedimientos y herramientas mediante los cuales vamos a recoger los datos e
informaciones necesarias para probar o contrastar nuestras hipotesis de

investigacion.” (p. 201)

2.6.2 Instrumento de Recoleccion de Datos.
El instrumento que se utilizo fue el cuestionario siendo la mas importante en las
ciencias sociales. Hernandez (2014) afirma que: “el cuestionario es una
herramienta con un conjunto de preguntas respecto de una o0 mas variables que

se van a medir.” (p.174)

2.7 Procedimiento de Recoleccion de Datos.

Los procedimientos fueron, la elaboracion del instrumento lo cual fue validado por

expertos, seguido fue aplicado dicho instrumento a la muestra de 35 persona.

2.8 Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos.

Con la ayuda de la hoja de calculos y el SPSS V. 24 se procedio al calculo estadistico

de los datos, demostrando con tablas, graficos entre otros estadigrafos.
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CAPITULO 111

RESULTADOS

3.1 Contrastacion de Hipotesis.

3.1.1 Contrastacion de la Hipotesis General.

Para realizar el contraste de hipdtesis se siguieron los pasos:

Paso 01: Planteamiento del sistema de hipoétesis

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el desarrollo
organizacional y el proceso de seleccion de personal en Compafiia Hotelera

del Centro S.A.C - Huancayo.

HO:ps: 0

Hi: Existe una relacion directa y significativa entre el desarrollo organizacional
y el proceso de seleccion de personal en Compafiia Hotelera del Centro

S.A.C - Huancayo

Ha: Ps #0

Paso 02: Eleccion del estadistico de prueba.
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El estadistico de prueba depende si existen empates entre los valores de las
variables estudiadas, en nuestro caso existen empates entre los valores de las
variables, estos daran origen a rangos empatados en cada una de las variables
por lo tanto se procedio a utilizar el estadistico de prueba Rho de Spearman para

rangos empatados:

. DREORIONY)
) -0 Iy - y)?

Donde:

X es la variable desarrollo organizacional

Y es la variable proceso de seleccion de personal

n es el tamano de la muestra

- Z X : sumatoria de x

- Z x? : sumatoria de x al cuadrado

Z Yy : sumatoria de y

- z y’ : sumatoria de la y al cuadrado

DXy : sumatoria de xy

Paso 03: Nivel de significancia, valor critico y zona de rechazo

El nivel de significancia utilizado fue 0=0,05. Para determinar el valor critico I'sa

se procedid a utilizar la formula para valores criticos:




75

Esto debido a que el tamafio de la muestra fue mayor que treinta, n > 30, se

obtuvo el siguiente valor critico:

L o_ I _ #19%
o dn=1 J49-1

=10.28

A partir de ello se determind las zonas de rechazo y no rechazo del Ho usando la

siguiente regla de decision:

— La hipétesis nula se rechaza si: rsp <-rsq 0 Fso >+,
— La hipdtesis nula no se rechaza si: - 4 < ls0< + Isq

Graficamente tenemos:

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de no rechazo de la Ho

- Fg o= -0.28 +rg o= +0.28

Figura N° 1 Zonas de rechazo y no rechazo de la Ho general

Paso 04: Calculo del estadistico de prueba

En este caso el estadistico de prueba Rho de Spearman se encontrd en los resultados

otorgados por el SPSSv.24, como se aprecia en la tabla:
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Tabla N° 2 Correlacidn entre la variable desarrollo organizacional y proceso de seleccion

de personal
Correlaciones
PROCESO
DE
SELECCION
DESARROLLO DE
ORGANIZACIONAL PERSONAL
Rho de DESARROLLO Coeficiente de 1,000 0,989™
Spearman ORGANIZACIONAL correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 49 49
PROCESO DE Coeficiente de 0,989™ 1,000
SELECCION DE correlacion
PERSONAL Sig. (bilateral) 0,000 .
N 49 49

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracidn propia basado en la investigacion.
Como se observa en la tabla el valor del estadistico de prueba Rho de Spearman fue

r,, =+ 0,989

Paso 05: Decidir si la Ho se rechaza o no se rechaza
Para la decisidn se tomo en consideracion la regla de decision, obteniendo:

r,, =+0,989>r,  =+0,28 —Rechazamos la hipttesis nula general.

Gréaficamente tenemos:

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de no rechazo de la Ho Zona de rechazo .

de la Ho !

- rs,q/2= -0.28 +rs,u/2= +0.28 +r5,0= +0.989

Figura N° 2. Decision de la hipotesis nula general
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Paso 06: Conclusién

Por lo tanto existe suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un nivel
de significancia del 0,05 que si existe una relacion directa y significativa entre el
desarrollo organizacional y el proceso de seleccion de personal en Compafiia

Hotelera del Centro S.A.C — Huancayo.

3.1.2 Contrastacion de las Hipétesis Especificas.

3.1.2.1 Hipotesis Especifica 1.

Para realizar el contraste de hipétesis se siguieron los pasos:

Paso 01: Planteamiento del sistema de hipoétesis

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre la cultura
organizacional y el proceso de seleccién de personal en Compafiia Hotelera del

Centro S.A.C — Huancayo.
HO: Ps = 0

Hi: Existe una relacion directa y significativa entre la cultura
organizacional y el proceso de seleccién de personal en Compafiia Hotelera del

Centro S.A.C — Huancayo.
Hi: ,053'é 0
Paso 02: Eleccion del estadistico de prueba.

El estadistico de prueba depende si existen empates entre los valores de las
variables estudiadas, como en nuestro caso existen empates entre los valores de

las variables, entonces estos daran origen a rangos empatados en cada una de las
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variables por lo tanto se procedio a utilizar el estadistico de prueba Rho de

Spearman para rangos empatados:

. DRIHORIONY
I -0 Iy - )

Donde

X es la variable cultura organizacional

Y es la variable proceso de seleccién de personal

n es el tamafio de la muestra

Z X : sumatoria de x

- Z x? : sumatoria de x al cuadrado

>y sumatoria de y
- Z y’ : sumatoria de la y al cuadrado
— > xy: sumatoria de xy

Paso 03: Nivel de significancia, valor critico y zona de rechazo

El nivel de significancia utilizado fue a=0,05. Para determinar el valor critico I'sa

se procedi6 a utilizar la formula para valores criticos:

Esto debido a que el tamafio de la muestra fue mayor que treinta, n > 30, se

obtuvo el siguiente valor critico:

+ +
2 #196 _ oo

r = =
o Jdn=1 49-1
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A partir de ello se determind las zonas de rechazo y no rechazo de la Ho usando

la siguiente regla de decision:

Graficamente tenemos:

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de no rechazo de la Ho

La hipétesis nula se rechaza si: rso <-fsa 0 Fso > +lsq

La hipdtesis nula no se rechaza si: - o < rso < + Igq

Zona de rechazo

de la Ho

T I| T T

- Iy q= -0.28

T

+1, 4= +0.28

Figura N° 3. Zonas de rechazo y no rechazo de la Ho, primera hipotesis especifica.

Paso 04: Calculo del estadistico de prueba

En este caso el estadistico de prueba Rho de Spearman se encontré en los

resultados otorgados por el SPSSv.24, como se aprecia en la tabla:

Tabla N° 3 Correlacion entre la dimension cultura organizacional vy la variable
proceso de seleccion de personal
Correlaciones
PROCESO

DE
CULTURA SELECCION

ORGANIZACION DE
AL PERSONAL
Rho de CULTURA Coeficiente 1,000 0,975
Spearman ORGANIZACIONAL de correlacién -
Sig. (bilateral) . 0,000
N 49 49
PROCESO DE Coeficiente 0,975" 1,000

SELECCION DE de correlacion

PERSONAL Sig. (bilateral) 0,000 .
N 49 49

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

Fuente: elaboracion propia basado en la investigacion.



80

Como se observa en la tabla el valor del estadistico de prueba Rho de Spearman

fue r,, =+ 0,975.

Paso 05: Decidir si la Ho se rechaza o no se rechaza
Para la decision se tomo en consideracion la regla de decision, obteniendo:

r,, =+0,975>r, , =+0,28 — Rechazamos la primera hipodtesis nula especifica.

Gréaficamente tenemos:

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de no rechazo de la Ho Zona de rechazo |

de la Ho !

= fsa= -0.28 s a2™ +0.28 +rs,n= +0.975

Figura N° 4. Decision de la hip6tesis nula especifica 1

Paso 06: Conclusién

Por lo tanto existe suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un
nivel de significancia del 0,05 que si existe una relacion directa y significativa
entre la cultura organizacional y el proceso de seleccion de personal en

Compafiia Hotelera del Centro S.A.C — Huancayo.

3.1.2.2 Hipotesis Especifica 2.

Para realizar el contraste de hipétesis se siguieron los pasos:

Paso 01: Planteamiento del sistema de hipotesis
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Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el cambio
organizacional y el proceso de seleccion de personal en Compafiia Hotelera del

Centro S.A.C - Huancayo.
HO: Ps = 0

Hi: Existe una relacion directa y significativa entre el cambio
organizacional y el proceso de seleccion de personal en Compafiia Hotelera del

Centro S.A.C - Huancayo.
Hl.’ ps?é 0
Paso 02: Eleccion del estadistico de prueba.

El estadistico de prueba depende si existen empates entre los valores de las
variables estudiadas, como en nuestro caso existen empates entre los valores de
las variables, entonces estos daran origen a rangos empatados en cada una de las
variables por lo tanto se procedié a utilizar el estadistico de prueba Rho de

Spearman para rangos empatados:

. D xy-0Q %)
) -0y - )

Donde

— Xes la variable cambio organizacional
— Y es lavariable proceso de seleccién de personal

— n es el tamafio de la muestra

- Z X : sumatoria de x
— Z x? : sumatoria de x al cuadrado

— ).y:sumatoria dey
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- z y’ : sumatoria de la y al cuadrado
— DXy :sumatoria de xy

Paso 03: Nivel de significancia, valor critico y zona de rechazo

El nivel de significancia utilizado fue 0=0,05. Para determinar el valor critico I'sa

se procedio a utilizar la formula para valores criticos:

Esto debido a que el tamafio de la muestra fue mayor que treinta, n > 30, se

obtuvo el siguiente valor critico:

+Z +1,96

o dn-1 J49-1

A partir de ello se determind las zonas de rechazo y no rechazo dela Ho usando

la siguiente regla de decision:

- La hipétesis nula se rechaza si: rso <-rse 0 Fso > +lsq
- La hipdtesis nula no se rechaza si: - o < rso < + Igq

Gréaficamente tenemos:

Zona de rechazo Zona de rechazo
de la Ho de la Ho

T T| T ‘I T

-r,,=-0.28 +s o= +0.28

Zona de no rechazo de la Ho

Figura N°5 Zonas de rechazo y no rechazo de la Ho, segunda hipotesis especifica.
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Paso 04: Calculo del estadistico de prueba

En este caso el estadistico de prueba Rho de Spearman se encontré en los

resultados otorgados por el SPSSv.24, como se aprecia en la tabla:

Tabla N° 4 Correlacion entre la dimension cambio organizacional y la variable proceso
de seleccion de personal

Correlaciones

PROCESO
DE
SELECCION
CAMBIO DE
ORGANIZACIONAL PERSONAL
Rho de CAMBIO Coeficiente 1,000 0,976™
Spearman ORGANIZACIONAL de
correlacion
Sig. 0,000
(bilateral)
N 49 49
PROCESO DE Coeficiente 0,976” 1,000
SELECCION DE de
PERSONAL correlacion
Sig. 0,000
(bilateral)
N 49 49

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Como se observa en la tabla el valor del estadistico de prueba Rho de Spearman
fue r,, =+ 0,976

Paso 05: Decidir si la Ho se rechaza o no se rechaza
Para la decisidn se tom6 en consideracion la regla de decisién, obteniendo:

r,, =+0,976 >, , =+0,28 — Rechazamos la segunda hipdtesis nula especifica.

Graficamente tenemos:
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Zona de rechazo
de la Ho

Zona de no rechazo de la Ho Zona de rechazo |

de la Ho !

- rs,q/2= -0.28 +rs,c(/2= +0.28 +r5,0= +0.976

Figura N° 6. Decisién de la hipétesis nula especifica 2

Paso 06: Conclusién

Por lo tanto existe suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un
nivel de significancia del 0,05 que si existe una relacion directa y significativa
entre el cambio organizacional y el proceso de seleccion de personal en

Compariia Hotelera del Centro S.A.C — Huancayo.

3.1.2.3 Hipotesis Especifica 3.

Para realizar el contraste de hipdtesis se siguieron los pasos:

Paso 01: Planteamiento del sistema de hipdtesis

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el aprendizaje
organizacional y el proceso de seleccién de personal en Compariia Hotelera del

Centro S.A.C - Huancayo

Ho:ps= 0

Hi: Existe una relacion directa y significativa entre el aprendizaje
organizacional y el proceso de seleccion de personal en Compariia Hotelera del

Centro S.A.C - Huancayo
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Hj_.' ps;'E 0
Paso 02: Eleccion del estadistico de prueba.

El estadistico de prueba depende si existen empates entre los valores de las
variables estudiadas, como en nuestro caso existen empates entre los valores de
las variables, entonces estos dardn origen a rangos empatados en cada una de las
variables por lo tanto se procedio a utilizar el estadistico de prueba Rho de

Spearman para rangos empatados:

. D xy-0Q %)
) -0 Iny) - )

Donde

— Xes lavariable aprendizaje organizacional
— Y es lavariable proceso de seleccién de personal

— n es el tamafio de la muestra

— > x:sumatoria de x

— > x*:sumatoria de x al cuadrado

— > y:sumatoriadey

- Z y? : sumatoria de la y al cuadrado

— D xy:sumatoria de xy

Paso 03: Nivel de significancia, valor critico y zona de rechazo

El nivel de significancia utilizado fue 0=0,05. Para determinar el valor critico sa

se procedid a utilizar la formula para valores criticos:

I+

Z
> Jdn=1
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Esto debido a que el tamafio de la muestra fue mayor que treinta, n > 30, se

obtuvo el siguiente valor critico:

+ +
t2 _ L% 028

r = =
o n=1 J49-1

A partir de ello se determind las zonas de rechazo y no rechazo de la Ho usando

la siguiente regla de decision:

—  Lahipdtesis nula se rechaza si: Iso <-fsq 0 Iso >+,
—  Lahipotesis nula no se rechaza si: - rgo < Iso < + g

Graficamente tenemos:

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de rechazo
de la Ho

T I| T T T |I T

-1y o= -0.28 +, 4= +0.28

Zona de no rechazo de la Ho

Figura N° 7 Zonas de rechazo y no rechazo de la Ho, tercera hipétesis especifica.

Paso 04: Calculo del estadistico de prueba

En este caso el estadistico de prueba Rho de Spearman se encontr6 en los

resultados otorgados por el SPSSv.24, como se aprecia en la tabla:
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Tabla N° 5 Correlacion entre la dimension aprendizaje organizacional y la variables
proceso de seleccion de personal

Correlaciones

PROCESO DE
SELECCION
APRENDIZAJE DE
ORGANIZACIONAL PERSONAL
Rho de APRENDIZAJE Coeficiente de 1,000 0,996™
Spearman ORGANIZACIONAL correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 49 49
PROCESO DE Coeficiente de 0,996 1,000
SELECCION DE correlacion o
PERSONAL Sig. (bilateral) 0,000 .
N 49 49

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

Como se observa en la tabla el valor del estadistico de prueba Rho de Spearman

fue I,, =+ 0,996

Paso 05: Decidir si la Ho se rechaza o no se rechaza
Para la decision se tomo en consideracion la regla de decision, obteniendo:

r,, =+0,996 > r, , =+0,28 — Rechazamos la segunda hipdtesis nula especifica.

Gréaficamente tenemos:

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de rechazo i
de la Ho !

- Tsap=-0.28 +r o= +0.28 +r_ =+0.99

Zona de no rechazo de la Ho

Figura N° 8. Decision de la hipdtesis nula especifica 3
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Paso 06: Conclusién

Por lo tanto existe suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un
nivel de significancia del 0,05 que existe una relacion directa y significativa
entre el aprendizaje organizacional y el proceso de seleccidon de personal en

Compariia Hotelera del Centro S.A.C — Huancayo.

3.2 Discusion de Resultados.
En la presente investigacion se utiliz6 como instrumento el cuestionario para
recolectar los datos, con el método de escalamiento de Likert siendo uno de los
métodos mas conocido que ayudan a medir las variables que estan relacionadas con

el tema de la investigacion.

Respecto a la hipdtesis general planteado:

- Existe una relacién directa y significativa entre el desarrollo organizacional y
el proceso de seleccion de personal en Compafiia Hotelera del Centro S.A.C —
Huancayo — 2017, el resultado obtenido nos dice que existe suficiente
evidencia muestral que nos permite afirmar a un nivel de significancia del
0,05 que si existe una relacién directa y significativa entre el desarrollo
organizacional y el proceso de seleccién de personal en Compariia Hotelera
del Centro S.A.C — Huancayo, los cual nos permite mencionar que el
fortalecimiento de los procesos de gestion de personal como el de la
seleccién y la capacitacion donde interviene los colaboradores actuales y
potenciales en una organizacion, mejora el funcionamiento del sistema

organico, como es en La Compafiia Hotelera del Centro SAC.- Huancayo.
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A lo dicho lineas atras puede corroborar Silva (2014) en su tesis donde
sefiala que al aplicar el Desarrollo Organizacional como herramienta
administrativa para implantar cambios incrementa la productividad, reduce la
rotacion y el ausentismo, disminuye los costos y facilita la gerencia en las
modificaciones en los elementos de las organizaciones, derivados de las
influencias externas o internas lo cual obliga a los directivos a permanecer en
una constante actitud cambio hacia el mejoramiento continuo ya que ello

recae en la supervivencia y competitividad de las organizaciones.

Al respecto Pinto (2012) sefiala: “el desarrollo organizacional es un proceso
que se enfoca en la cultura y la estructura de la organizacion, se adecUa a las
necesidades de la organizacion que la va a implementar, no es un mecanismo
que hay que seguir o llevar paso a paso, no es un sustituto de una
administracion que opera de manera ineficiente, sino que se implementa de

acuerdo con las condiciones de la organizacion.” (p.21)

A las necesidades encontradas tal como es el de elegir al personal idéneo
Chiavenato (2006) expone gue la seleccién de personal puede definirse como
el proceso de eleccion del individuo adecuado para el cargo adecuado, 0 en
un sentido méas amplio, escoger entre los candidatos reclutados a los que mas
se acoplen al puesto, para ocupar los cargos existentes en la empresa, la cual
trata de que la eficiencia se mantenga y preferiblemente aumente, como

también el rendimiento del personal.

Es donde demuestra que efectivamente existe relacion entre el desarrollo
organizacional y el proceso de seleccion del personal en la compaiiia hotelera

del centro S.A., es decir que al implementar los cambios de acuerdo a las
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situaciones de la organizacion sera mejor la seleccion de personal que

requiera el hotel.

Respecto a la hipdtesis especifica planteada:

De la hipotesis especifica 1:

Existe una relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y el
proceso de seleccion de personal en Compariia Hotelera del Centro S.A.C —
Huancayo. Se llegé a demostrar que hay suficiente evidencia muestral que
nos permite afirmar a un nivel de significancia del 0,05 que si existe una
relacién directa y significativa entre la cultura organizacional y el proceso
de seleccién de personal en Compafiia Hotelera del Centro S.A.C —

Huancayo.

Tal como indica Cancinos (2015) en la tesis presentada concluye que al
mejorar el proceso de seleccion también aumentaria el nivel de desempefio de
los colaboradores. Se recomienda utilizar técnicas en el proceso de seleccién
para conocer la personalidad de los candidatos y se propone un programa de
fortalecimiento con psicometria, entrevista profunda y aplicacion de la

evaluacion de desempefio de manera periddica.

Robbins (2013) La cultura organizacional se refiera a un sistema de
significado compartido por los miembros, el cual distingue a una
organizacion de las demas. La cultura organizacional tiene que ver con la
manera en que los empleados perciben las caracteristicas de la cultura de una
organizacion, no si les gusta. Es decir, es un término descriptivo. Entre las
siete caracteristicas de una cultura organizacional, menciona Robbins sobre

Orientacion a la gente, lo cual es el grado en que las decisiones de la
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direccion toman en cuenta el efecto de los resultados sobre las personas de la

organizacion. (p. 552)

En la empresa investigada estd claro para el personal que trabaja las
costumbres, las reglas que cumplen lo cual tiene que ver al momento de
seleccionar al personal siendo entre ellas la improvisacion de tomar los
servicios de un allegado a los duefios, lo cual no ayuda mucho a la

productividad debiendo cambiar ese estilo de seleccionar al personal.

De la hipotesis especifica 2:

Existe una relacion directa y significativa entre el cambio organizacional y el
proceso de seleccion de personal en Compafia Hotelera del Centro S.A.C -
Huancayo. Se llega a la contrastacion que existe suficiente evidencia muestral
que nos permite afirmar a un nivel de significancia del 0,05 que si existe una
relacién directa y significativa entre el cambio organizacional y el proceso de

seleccion de personal en Compariia Hotelera del Centro S.A.C — Huancayo.

Se afirma que si es importante los cambios en una organizacién tal como
mejorar el proceso de seleccion del personal, como indica Silva (2014)
concluye que (...) se debe romper las barreras culturales y las del mercado,
debido a ello una empresa que busca ser sostenible y desea perdurar en el
tiempo se encuentra en la necesidad de penetrar nuevos mercados destacando
su ventaja competitiva y para ello es primordial la aplicacion de la gestién del

cambio.

Asi mismo explica Chiavenato (2009). “El cambio organizacional es pasar de
un estado a otro. Es la transicién de una situacion a otra. EI cambio implica

transformacion, alteracion, interrupcion y ruptura. Estd por todas partes:
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organizaciones, ciudades, habilidades personales, productos y servicios. (...),
las empresas necesitan modificar procesos de trabajo, renovar maquinaria y
equipo, modificar las materias primas y mejorar las normas de calidad;
ademas, las personas deben adquirir nuevos conocimientos y habilidades,

deben desarrollar y mejorar productos y servicios, y perfeccionar estrategias.

Por lo tanto los cambios organizacionales abarcan y se relaciona en la
seleccion de la persona més adecuada entre los candidatos reclutados,
aquellos més adecuados a los cargos existentes en la empresa, con miras a

mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal.” (p.411)

Al existir modificaciones esenciales en la organizacién como adquirir nuevos
conocimientos y habilidades es importante contar con un proceso de seleccién

basado en el perfil adecuado de personas que requiere de la empresa.

De la hipotesis especifica 3:

Existe una relacion directa y significativa entre el aprendizaje organizacional
y el proceso de seleccion de personal en Compafiia Hotelera del Centro S.A.C
— Huancayo. Los resultados nos permite concluir que hay suficiente evidencia
muestral que nos permite afirmar a un nivel de significancia del 0,05 que
existe una relacion directa y significativa entre el aprendizaje organizacional
y el proceso de seleccion de personal en Compafiia Hotelera del Centro

S.A.C — Huancayo.

Como sabemos el aprendizaje es el cambio permanente que tiene el individuo
en la conducta esto debido a la practica y reforzamiento lo cual se relaciona
con la seleccion de personal, de esa manera la empresa contara con personas

capacitados para el puesto, al respecto:
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Cancinos (2015) menciona en su investigacion realizada en Mexico, “(...) al
mejorar el proceso de seleccion también aumentaria el nivel de desempefio de
los colaboradores. Se recomienda utilizar técnicas en el proceso de seleccién
para conocer la personalidad de los candidatos y se propone un programa de
fortalecimiento con psicometria, entrevista profunda y aplicacién de la

evaluacion de desempefio de manera periodica.”

Considerando como define Alles (2006) en su libro respecto a seleccion de
personal establece veinte pasos bésicos e indispensables en la seleccion de
personal exitoso, entre los cuales el dltimo paso es la induccion, debe
realizarse con todos los colaboradores sin tener en cuenta su nivel. Se le
capacita al personal sobre los aspectos principales de la empresa, de su puesto
de trabajo, y del departamento al que pertenece, al empleado se le permiten

dos meses para completar el proceso de seleccion. (p.354)

Chiavenato (2007) afirma: Una organizacion de aprendizaje es aquella que
facilita el aprendizaje para todos sus miembros y que se transforma

continuamente. (p. 431)

Es decir que el aprendizaje organizacional ayuda al colaborador a moldearse,
adaptarse, luego de la seleccion de personal y valorar el conocimiento,

experiencia que cuentan sus propios miembros para mejorar productividad.
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CONCLUSIONES

Por lo tanto existe suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un
nivel de significancia del 0,05 que si existe una relacion positiva muy fuerte

r,, =+0,989>r,  =+0,28 — entre el desarrollo organizacional y el proceso

de seleccion de personal en Compafia Hotelera del Centro S.A.C —
Huancayo en el afio 2017.

Es donde demuestra que efectivamente existe relacion entre el desarrollo
organizacional y el proceso de seleccion del personal en la compafiia hotelera
del centro S.A., es decir que al implementar los cambios de acuerdo a las
situaciones de la organizacion serda mejor la seleccion de personal que
requiera el hotel.

Por lo tanto existe suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un
nivel de significancia del 0,05 que si existe una relacion positiva muy fuerte

r., =+0,975>r,  =+0,28 —entre la cultura organizacional y el proceso

de seleccion de personal en Compafiia Hotelera del Centro S.A.C —
Huancayo en el afio 2017.

En la empresa investigada estd claro para el personal que trabaja las
costumbres, las reglas que cumplen lo cual tiene que ver al momento de
seleccionar al personal siendo entre ellas la improvisacion de tomar los
servicios de un allegado a los duefios, lo cual no ayuda mucho a la
productividad debiendo cambiar ese estilo de seleccionar al personal.

Por lo tanto existe suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un
nivel de significancia del 0,05 que si existe una relacion positiva muy fuerte

r,, =+0,976 >r, , =+0,28 —entre el cambio organizacional y el proceso de
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seleccion de personal en Compafia Hotelera del Centro S.A.C — Huancayo
en el afio 2017.

Al existir modificaciones esenciales en la organizacion como adquirir nuevos
conocimientos y habilidades es importante contar con un proceso de seleccion
basado en el perfil adecuado de personas que requiere de la empresa.

Por lo tanto existe suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un
nivel de significancia del 0,05 que existe una relacion positiva muy fuerte

I, =+0,996>r,  =+0,28 —entre el aprendizaje organizacional y el

proceso de seleccion de personal en Compafiia Hotelera del Centro S.A.C —
Huancayo en el afio 2017.

Es decir que el aprendizaje organizacional ayuda al colaborador a moldearse,
adaptarse, luego de la seleccién de personal y valorar el conocimiento,

experiencia que cuentan sus propios miembros para mejorar productividad.
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RECOMENDACIONES

1. Es muy importante en las empresas abordar las necesidades de cambio de
forma planeada y eficaz que exige la dinamica competitiva empresarial,
empoderando a los trabajadores como agentes de cambio quienes accionan y

ponen en préctica las innovaciones.

2. Considérese que el proceso de seleccion de personal permite en alguna medida
garantizar personal calificado, idoneo en actitudes y valores para el puesto
sumado un sistema de remuneracién justas, una capacitacion y entrenamiento
profesional desde las gestién de politicas internas ayudara en gran manera se
realicen cambios positivos para la empresa con el prop6sito de consolidarla y

permitir su crecimiento.

3. La relacion directa y significativa que tienen el enfoque de desarrollo
organizacional como un medio para emprender procesos de cambio en las
organizaciones cuidando la moral del trabajo con la gestion de personal coherente
y valida y cientificamente comprobada pudiendo ser usada como un principio

tedrico

4. El sector turismo en la regidon Junin no solo es tarea del sector turismo, es
importante la participacion del estado con la implementacion de inversiones para
poner en valor los recursos turisticos asi como el desarrollo de programas y
campafas que promuevan la cultura turistica e incrementar la demanda del

turismo en esta region.
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ANEXO N° 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

100

EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL EN COMPARNIA HOTELERA DEL CENTRO S.A.C.- HUANCAYO

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOL OGIA
Problema General Objetivo General Hipdtesis General Variable 1 (X)
¢Cual es la relacion del desarrollo | Determinar cual es la relacion | Existe una relacion directa y | DESARROLLO e Cultura e Meétodo de Investigacién

organizacional y el proceso de
seleccion de personal en Compaiiia
Hotelera del Centro S.AC -
Huancayo?

del desarrollo organizacional y
el proceso de seleccion de
Compafiia Hotelera del Centro
S.A.C - Huancayo

significativa entre el desarrollo
organizacional y el proceso de
seleccion de personal en
Compariiia Hotelera del Centro
S.A.C — Huancayo

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipodtesis especificas

1.;Qué relacion existe entre la
cultura organizacional y el
proceso de seleccion de personal
en Compaiiia Hotelera del Centro
S.A.C - Huancayo?

1. Determinar la relacion entre
cultura organizacional y el
proceso de seleccion de
Compafifa Hotelera del Centro
S.A.C - Huancayo

1.Existe una relacién directa y
significativa entre la cultura
organizacional y el proceso de
seleccion de personal en
Compaiiia Hotelera del Centro
S.A.C — Huancayo

N

.¢Qué relacion existe entre el
cambio organizacional y el
proceso de seleccion de personal
en Compaiiia Hotelera del Centro
S.A.C - Huancayo?

2. Determinar la relacion entre
el cambio organizacional y el
proceso de seleccion de
Compaiiia Hotelera del Centro
S.A.C - Huancayo

2. Existe una relacion directa y
significativa entre el cambio
organizacional y el proceso de
seleccion de personal en
Compafiia Hotelera del Centro
S.A.C — Huancayo

ORGANIZACIONAL

Definicion Conceptual.

Chiavenato (2007, p.438), El Desarrollo
Organizacional busca transformar a las
organizaciones mecanicistas en
organicas, por medio del cambio
organizacional, la modificacion de la
cultura también organizacional y la
posibilidad de compartir sus objetivos y
los objetivos individuales de los
participantes.

organizacional.

e Cambio
organizacional

e Aprendizaje
organizacional

w

.¢Qué relacion existe entre el
aprendizaje organizacional y el
proceso de seleccion de personal
en Compaiiia Hotelera del Centro
S.A.C - Huancayo?

3. Determinar la relacion entre
el aprendizaje organizacional
y el proceso de seleccion de
personal en  Compafiia
Hotelera del Centro S.A.C -
Huancayo

3. Existe una relacion directa y
significativa entre el
aprendizaje organizacional y el
proceso de seleccion de
personal en Compafia
Hotelera del Centro S.A.C —
Huancayo

VARIABLE 2 (Y) ]
PROCESO DE SELECCION DE
PERSONAL

Definicion conceptual

Robbins, 2009, p.544).

Un proceso de seleccion de personal
eficaz, consiste en identificar a las
personas correctas al comparar las
caracteristicas individuales (habilidad,
experiencia, etcétera) con los requisitos
del puesto. EI modelo del proceso de
seleccién de personal en las
organizaciones consta de tres fases la
seleccion inicial, la seleccion sustantiva
y la seleccién contingente.

e  Seleccion
inicial

e  Seleccion
sustantiva

e  Seleccion

contingente

M_Universal: Método cientifico
M_General: Inductivo-Deductivo
M. Especificos: Correlacional

Tipo de Investigacién: Basica

Nivel de Investigacion: correlacional

Diserio de Investigacién:

Descriptivo correlacional

experimental:
O x (DO)
M r

N\

Poblacién y Muestra

Oy (PS)

no

Poblacién: Autoridades y trabajadores de

Compafiia Hotelera del Centro S.A.C.

Muestra: Censal

Técnicas e Instrumentos de Recoleccién

de datos
Técnicas: Encuesta
Instrumento: Cuestionario,

Técnicas de Procesamiento de datos:

SPSS, Excel.
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INSTRUMENTOS

101

TEST SOBRE PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL EN LA COMPANIA HOTELERA DEL

CENTRO S.AC. - HUANCAYO

Estimado colaborador, este cuestionario tiene el propdsito conocer en qué medida la Compaiiia

Hotelera del Centro S.A.C-Huancayo realiza un proceso de seleccidn de personal cientificamente.

INDICACIONES: Califique segun la escala con una X en el casillero que corresponda, una vez que
haya leido atentamente cada una de las afirmaciones. Por favor responda con total honestidad.

Escala

Nunca

Casi Nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

G |W[IN|F

No.

PREGUNTAS

SE

LECCION INICIAL

La organizacion cuenta con documentos de gestién actualizados donde se sefialan
claramente la descripcion de los puestos de trabajo y las caracteristicas de quién lo
debe ocupar.

La empresa ha disefiado un formato en la cual el postulante debe rellenar datos
concretos sobre su informacion personal

La empresa ha disefiado un formato que debe rellenar el postulante en relacion al
puesto que postula( afios de experiencia en el puesto o afines), estudios
relacionados, proyectos, logros

La empresa solicita a los postulantes hojas de vida o curriculum vitae para postular
al puesto

La empresa solicita cartas de recomendacién
o recomendaciones de personas sobre su desempefio y conducta postular al puesto

La empresa solicita antecedentes policiales y judiciales para postular al puesto

LECCION SUSTANTIVA

La empresa aplica pruebas de conocimientos (razonamiento matematico, habilidad
verbal, comprension lectora ) a los aspirantes del puesto que desea cubrir

La empresa aplica pruebas de personalidad (psicolégicas) a los aspirantes del puesto
que desea cubrir

La empresa aplica pruebas de honestidad (confiabilidad, esmero, responsabilidad y
honradez) a los aspirantes del puesto que desea cubrir




10

La empresa realiza pruebas de muestras de trabajo o llamadas también
simulaciones practicas de una parte o de todo el trabajo que los aspirantes deben
realizar en puestos de rutina
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11

La empresa realiza pruebas donde los aspirantes participan durante un dia o mas en
ejercicios que simulan problemas reales como los que tendrian que enfrentar en el
trabajo

12

La empresa pregunta a los aspirantes la forma en que se desempeiarian en diversas
situaciones laborales, y después se comparan sus respuestas con las de individuos
con un alto desempefio

13

En la empresa se realizan entrevistas formales al inicio del proceso de seleccidon

14

En la empresa se realizan entrevistas formales durante el proceso de selecciéon

15

En la empresa se realizan entrevistas formales al final del proceso de seleccién

SE

LECCION CONTIGENTE

16

Cuando se le comunico haber sido seleccionado para el puesto que hoy ocupa le
solicitaron algin examen médico en especial

17

Cuando se le comunico haber sido seleccionado para el puesto que hoy ocupa, le
solicitaron tramitar algiin documento personal y confidencial relacionado al puesto

gue ocuparia

TEST SOBRE DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN LA COMPARNIA HOTELERA DEL CENTRO

S.AC. - HUANCAYO

Estimado colaborador, este cuestionario tiene el propésito conocer en qué medida la Compaifia

Hotelera del Centro S.A.C-Huancayo participa en el desarrollo organizacional cientificamente.

INDICACIONES: Califique segun la escala con una X en el casillero que corresponda, una vez que
haya leido atentamente cada una de las afirmaciones. Por favor responda con total honestidad.

Escala

Nunca

Casi Nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

Q| W |N|F

N° ITEMS Puntaje

Cultura Organizacional 1123

4

Les ha dado a conocer la misidn y vision de la empresa a sus
colaboradores.

Los valores de la empresa son los mismos que guian su conducta.

3 realidad de la misma.

Las metas que se han establecido en la empresa son idéneas a la

4 | caso de alguna dificultad.

Los colaboradores conocen la linea de autoridad que deben seguir en

5 | participacion de todos.

La empresa permite compartir informacion con el equipo y apoya la




Cambio Organizacional

La administracién de la empresa permite adaptarse a los contextos
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6 |cambiantes de forma adecuada.

La empresa permite examinar situaciones pasadas para modificar su
7 |actuar ante situaciones nuevas.
8 |La empresa brinda informacién ante los cambios.

Recibe Informacidn precisa como base de los procedimientos del
9 |cambio
10 | Esta usted dispuesto a trabajar en equipo

Aprendizaje Organizacional

La empresa cuenta con un plan de entrenamiento y apoyo para sus
11 |colaboradores.

Los correctivos utilizados en la empresa incluyen recomendaciones
12 | para mejorar el desempefio.
13 | Los colaboradores reciben recompensa ante una buena labor.
14 | Reciben capacitaciones permanentemente los colaboradores.

En la empresa se suministran evaluaciones de desempefio con cierta
15 |frecuencia.

DATOS DEL ENCUESTADO

Edad: ................. Género: Femenino ( ) Masculino ( )

Puesto que ocupa.......ccoeeveiniiinnnnnnns Antigiiedad en el trabajo.................

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!!!



1.2 Nombre de los instrumentos motivo de validacidn: Cuestionario de Desarrolio Organizacional y Proceso de Seleccion
ASPECTOS DE VALIDACION

ANEXO N° 03

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

FICHAS DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

1.1. Titulo de la Investigacion: “EL DESARROLLO ORGANZACIONAL Y SU RELACION CON EL PROCESO DE SELECCION DE
COMPARIA HOTELERA DEL CENTRO SAC - HUANCAYO 2017
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FICHAS DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

DATOS GENERALES

1.1. Titulo de la Investigacion. “EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL PROCESO DE SELECCION DE
COMPARIA HOTELERA DEL CENTRO S.AC - HUANCAYO 2017*

1.2. Nombre de los instrumentos motivo de validackon: Cuestionario de Desarmollo Organizacional y Proceso de Sedeccién
ASPECTOS DE VALIDACION
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ANEXO N° 4
CONSIDERACIONES ETICAS

Huancayo,16 DE Octubre DEL 2017

Sr. JOSE LUIS BRENA CENZANO
GERENTE GENERAL COMPARIA HOTELERA DEL CENTRO S.A.C

ASUNTO: SOLICITO AUTORIZACION PARA DESARROLLAR
UN TRABAJO DE INVESTIGACION.

Por la presente, reciba usted el saludo cordial y fraterno.

Somos egresados de la Universidad Peruana los Andes de la Facultad de Ciencias
Administrativas y Contables, de la Carrera de Profesional de Administracion y Sistemas, estamos
realizando un trabajo de investigacion el cual serd la Tesis que sustentaremos para optar el titulo
profesional de Licenciados en Administracion para lo cual solicitamos a su digno Despacho nos
permitan aplicar el cuestionario a los colaboradores de la Compaiiia, para dicha tesis titulada:
“EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL PROCESO DE SELECCION DE
COMPANIA HOTELERA DEL CENTRO S.A.C - HUANCAYO 2017".

Conocedores de su trayectoria profesional y estrecha vinculacion en el campo de la
investigacion, le solicitamos su colaboracion ya que su Empresa se vera beneficiada en la medida

en que, una vez aprobada la tesis ayudara en la mejora de la Organizacion.
Agradeciéndole por anticipado su gentil colaboracion

Atentamente,

PRESIDENTE
HUANCAYO

™ [7] Casir REas ¥ 1138 - HYD.

ReCEPCION

/fmdmem Gutarra Roclo Pilar
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CARTA DE AUTORIZACION

Huancayo, 16 de Octubre del 2017

Sefiores.
Asunto: Autorizacion para el desarrollo de trabajo de investigacion.

Por medio de la presente comunico a ustedes que, en base a la solicitud presentada, la
Compaiiia Hotelera Del Centro S.A.C. Autoriza aplicar el cuestionario a los colaboradores de la
Compaiia, para dicha tesis titulada: “EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON
EL PROCESO DE SELECCION DE COMPARNIA HOTELERA DEL CENTRO 5.A.C - HUANCAYO 2017”.

* WOTEL PRESIDENTE HUANCAYO: Cale Reaf 1138 - Teletax (084) 235419 231275 % HOTEL TURISMO HUANCAYO: Jr. Ancash 729 - Telmfax (084) 231072

* HOTEL PRESIDENTE HUANCAVELICA: Piaza de Armas sin - Teiefax (064) 452760  Email: josebrenai@sposdy com pe - helohyo@speody compe
\ Pégina Wab: www.hotsles-dal-centro com ”




