UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS
FACULTAD DE ECOTURISMO
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y
NEGOCIOS INTERNACIONALES

TESIS

“LA SELECCION DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y SU
INFLUENCIA EN EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL
DE LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION MADRE

DE DIOS, 2020~

PRESENTADO POR:

Bachiller: PANDURO NISHIZAKA,
Christian Gilberto
Bachiller: LOPEZ SULLON, Jennifer

Marilin

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL
DE LICENCIADO EN ADMINISTRACION Y
NEGOCIOS INTERNACIONALES

ASESORA:
DRA. BELLIDO ASCARZA, Yajhayda

CO- ASESOR:
DR. LEON RAMIREZ, Alexis

PUERTO MALDONADO - 2021






NIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

FACULTAD DE ECOTURISMO

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y
NEGOCIOS INTERNACIONALES

“LA SELECCION DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y SU
INFLUENCIA EN EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL
DE LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION MADRE

DE DIOS, 2020~

PRESENTADO POR:

Bachiller: PANDURO NISHIZAKA,
Christian Gilberto
Bachiller: LOPEZ SULLON, Jennifer

Marilin

PARA OPTAR EL TiTULO PROFESIONAL
DE LICENCIADO EN ADMINISTRACION Y
NEGOCIOS INTERNACIONALES

ASESORA:
DRA. BELLIDO ASCARZA, Yajhayda

CO- ASESOR:
DR. LEON RAMIREZ, Alexis

PUERTO MALDONADO - 2021



DEDICATORIA

Dedicamos la siguiente Tesis de forma
especial a Dios por darnos la fortaleza y

sabiduria en nuestras vidas.

A nuestros Padres, familia y amigos por
brindarnos su apoyo incondicional en todo

momento.



AGRADECIMIENTOS

Agradecer en primer lugar a Dios por la

fortaleza, salud y sabiduria.

A nuestra familia por los consejos, por el apoyo

en cada paso que damos y cada decision tomada.

A la Universidad Nacional Amazénica de
Madre de Dios y a todos sus docentes de la
Carrera Profesional de Administraciéon vy
Negocios Internacional por impartirnos e
inculcarnos conocimiento 'y experiencias

durante los 5 afios de estudio.

A nuestro Asesor Dra. Yajhayda Bellido Ascarza y
a nuestro Co-asesor Alexis Le6n Ramirez por la
paciencia, asesoramiento, momentos compartidos
durante la elaboracién y ejecucion del trabajo de

investigacion.

Al jefe de la unidad de personal Abg. Roland
Florencio Rondén Palomino por brindarnos la
oportunidad de recopilar informacion que fue
de gran importancia para la elaboraciéon del

trabajo.

A todas las personas por el apoyo, carifio y por
extender la mano amiga en los momentos

dificiles.



Presentacioén

SENORA DECANA DE LA FACULTAD DE ECOTURISMO DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS.

SENORES INTEGRANTES DEL JURADO.

Cumpliendo el Reglamento de Grados y titulos de la Universidad Nacional
Amazoénica de Madre de Dios, con el propoésito de lograr e Titulo Profesional de
Licenciado en Administracion y Negocios Internacionales, alcanzamos el Informe
de Tesis intitulado: “La Seleccion del Personal Administrativo y su influencia en el
Desarrollo Organizacional de la Direccion Regional de Educacion Madre de Dios,

2020”, cumpliendo con todo lo requerido.

Seguros de hacer una contribucidbn al progreso académico mediante la

investigacion realizada.

Atentamente

Christian Gilberto Panduro Nishizaka

Jennifer Marilin Lopez Sullon



RESUMEN

El informe de tesis intitulado “La Seleccion del Personal Administrativo y su
influencia en el Desarrollo Organizacional de la Direccion Regional de Educacion
Madre de Dios, 2020”, cuyo objetivo fue determinar como influye la Seleccién del
Personal Administrativo en el Desarrollo Organizacional de la Direccién Regional
de Educacion Madre de Dios, 2020; obtuvimos los datos aplicando instrumentos
en toda la muestra, conformada por 55 colaboradores de la DRE Madre de Dios,
la metodologia empleada era de corte transversal, descriptiva correlacional. De
los instrumentos, la variable Seleccion de Personal estaba compuesta por 26
interrogaciones aplicando la escala de Likert (Nunca, Algunas Veces, Casi
Siempre y Siempre); Desarrollo Organizacional, tuvo 22 preguntas, en total 48
preguntas. El coeficiente de Alfa de Cronbach, fue 0.800 del cuestionario de
Seleccion de Personal y 0.803 para Desarrollo Organizacional, ambos son muy

confiables.

El coeficiente de correlacion de ambas variables estudiadas ,582, indica una
correlacion significativa, el coeficiente de determinacion R cuadrado era 0,339,
mostrando un 33.90% de los cambios observados en Desarrollo Organizacional
podrian ser manifestadas por las variabilidades de Selecciébn de Personal,
consiguientemente aceptamos la hipétesis alterna, al haber una incidencia
reveladora de la Selecciéon de Personal con la Desarrollo Organizacional de la

Direccion Regional de Educacion Madre de Dios.

Palabras claves:
Seleccion de Personal, Seleccion Inicial, Sustantiva y Contingente, Desarrollo

Organizacional.



ABSTRACT

The thesis report entitled "The Selection of Administrative Personnel and its
influence on the Organizational Development of the Regional Directorate of
Education Madre de Dios, 2020", whose objective was to determine how the
Selection of Administrative Personnel influences the Organizational Development
of the Regional Directorate of Education Madre de Dios, 2020; We obtained the
data by applying instruments to the entire sample, made up of 55 collaborators
from the DRE Madre de Dios, the methodology used was cross-sectional,
descriptive, correlational. Of the instruments, the Personnel Selection variable was
made up of 26 questions applying the Likert scale (Never, Sometimes, Almost
Always and Always); Organizational Development, had 22 questions, in total 48
questions. Cronbach's Alpha coefficient was 0.800 for the Personnel Selection

questionnaire and 0.803 for Organizational Development, both are very reliable.

The correlation coefficient of both variables studied, 582, indicates a significant
correlation, the coefficient of determination R squared was 0.339, showing 33.90%
of the changes observed in Organizational Development could be manifested by
the variabilities of Personnel Selection, we also accept the alternative hypothesis,
as there is a revealing incidence of the Selection of Personnel with the
Organizational Development of the Regional Directorate of Education Madre de

Dios.

Keywords:
Personnel Selection, Initial, Substantive and Contingent Selection, Organizational

Development.



Introduccion

En su concepcion, los responsables de Recursos Humanos se preocuparon
principalmente por la gestion eficiente del proceso de empleo, aunque sus
funciones ahora se extienden mucho mas alla de los procesos de contratacion y
despido, este era tradicionalmente el deber central del profesional de recursos
humanos. Este departamento también se centr6 en ayudar a la institucion a
cumplir con las regulaciones gubernamentales y a mitigar los riesgos y conflictos
relacionados con el empleo, el establecimiento de objetivos, la evaluacion y las
practicas de gestion del talento son importantes para lograr un desarrollo
organizacional eficaz.

Consideramos importante realizar esta investigacion y establecer si hay influencia
de la seleccion de personal con el desarrollo organizacional.

En la Direccion Regional de Educacion la seleccion de personal se encuentra con
algunas limitantes, por cuanto en algunos casos los que se presentan no cuentan
con la experiencia laboral, ni la capacitacion en el area al cual se estan
presentando y frente a esta situacion, se tiene que elegir entre los postulantes a
uno de ellos, aun cuando no reuna lo requerido en el perfil, que es el mas
conveniente, teniéndose la necesidad de copar el puesto, lo cual pierde la

efectividad esperada.

La presente investigacion desarrollard una metodologia con un enfoque
cuantitativo y cualitativo, mediante una revision bibliografica y analisis documental
porque se basara en la recopilacion de articulos cientificos y tesis publicados en
la web con temas sobre Seleccion de Personal y Desarrollo Organizacional.

Vi



indice

DEDIC AT ORI A .ttt e e e e e e e e e e e e e e e e et e e e e e aeeaanaa i
AGRADECIMIENTOS ..ottt e et e e e e e e e e e e e e e e e e e ii
RESUMEN ...t e e e e e et et e e e e e e e e e eeaesaar e e eeeeeeennnes v
AB ST R A CT it e e e e e e v
T (o o 11 o o3 o] o PSRN Vi
1Yo 1ot =T vii
CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION.......ccceoiiieieeieeeeeece e, 13
1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA .......ccco ittt 13
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA.........cooi ot 16
1.2.1. PROBLEMA GENERAL ......coveiiiieeeceeceee et 16
1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS.......ccooiieiieeeteeeeeeeere e, 16

1.3, OBUIETIVOS ...ttt st ettt s be e ens 17
1.3.1. OBJETIVO GENERAL.......coiiieiceeeee e 17
1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS ..o 17

1.4, VARIABLES ..... .ottt sttt reere s 17
1.5. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES .......ccooviveieeeeieeeeeeeeeree s 19
1.6, HIPOTESIS ....coiiiiiicieisiesie s 20
1.6.1. HIPOTESIS GENERAL ...ttt 20
1.6.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS ..o 20

1.7, JUSTIFICACION ...ttt ettt sae e ens 20
1.8. CONSIDERACIONES ETICAS......ooiiieeieeeeeeeeereeeeeesss e ssns s en st 22
CAPITULO Il: MARCO TEORICO ... ..coiciiiieeeceeeee e 23
2.1. ANTECEDENTES DE ESTUDIO ....cccoiiiieiece st 23
2.1.1. Antecedentes Internacionales ............cccceeeveeve e 23
2.1.2. Antecedentes NACIONAIES ..........cccooceeiie i 31

2.2. BASES TEORICAS......oo oottt n e 32
2.2.1. Seleccion de Personal............cccceoviiiiciie i 35
2.2.2. Desarrollo Organizacional...........cccccceiieiiiiiiciie e 53
2.2.2.1. Objetivos basicos del desarrollo organizacional .............cc.cccoeu.ee. 55
2.2.2.2. Técnicas para promover el desarrollo organizacional................. 55
2.2.2.2.1. Intervenciones de procesos hUManOos ..........cccoceverineiereseeieennenns 56
2.2.2.2.2. Intervenciones tecnoestructurales...........ccocvvveviiiiiciie e e, 59

Vil



2.2.2.2.3. Intervenciones de gestion de recursos humanos............cc.ccecveeene. 60

2.2.2.2.4. Intervenciones de cambio eStratégiCo...........ccceververeiiieieereseennnn, 61
2.2.2.3. El proceso de desarrollo organizacional..............cccocveeiiiiniennne, 61
2.2.2.4. Modelos de desarrollo organizacional..............cccceevvevveieiiiesnennene, 65
2.2.2.4.1. Modelo de tres pasos de LEWIN ........cccccevirieieiene i 65
2.2.2.4.2. Investigacion para la ACCION .........c.ccceevevieeviveie s, 66
2.2.2.4.3. Reingenieria de procesos de NEJOCIO.........ccccereeeerenirienenienieenes 66
2.2.2.4.4. Marco MCKINSEY 7-S ..ot 67
2.2.2.5. El Cambio y el Desarrollo Organizacional..............ccccceeviiveivenenne, 68
2.2.2.6. Desafios para el cambio y el desarrollo organizacional................ 69
2.2.2.7. Impacto en el desarrollo y el cambio organizacional..................... 71
2.2.2.8. El papel de los recursos humanos en el desarrollo organizacional 72
2.2.2.9. Formacion y DeSarrollO ........cccccvevveieiieie e 72
2.2.2.9.1. Abordar [as defiCIENCIAS ........cccevvreiriiereiieriee e 72
2.2.2.9.2. Mejora del rendimiento ..........cccceviiiieiiiie i, 73
2.2.2.9.3. Satisfaccion del empleado ..o 73
2.2.2.9.4. Productividad incrementada ............ccoceveviinininnene s 73
2.2. DEFINICION DE TERMINOS ......coiitiiiiiiiiirieieice s 74
CAPITULO Illl: METODOLOGIA DE INVESTIGACION.......c.ccoveveeeiiecrceee e, 84
3.1, TIPO A€ ESTUIO ...ttt 84
3.2. Disefo del ESTUIO .......cccoiiiiiiiicicieee e 84
3.3, PODIACION Y MUESEIA ..o 85
I SV = (oo [0 S VN = Tod a1 o= L SRRSO 86
3.5, Tratamiento de DatOS........cccocieiiiiiiiesi et 86
3.5.1. Validacion y Confiabilidad del InStrumento .............cccccevvivieiieie e, 87
3.6, BArBIMOS ..ot 89
CAPITULO IV: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION.......ccoveveiiiieerceee e, 93
4.1. PRUEBA DE NORMALIDAD........ccotttiiiiese st se et 104
4.2. PRUEBAS DE HIPOTESIS ...ooveieetceeeeteee e ssenae s 104
CONCLUSIONES. . ... 116
SUGERENCIAS ... 118
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS .......oviiieieceeceeeeeee et 120
N 1 TP 123
Anexo N° 01l: Matriz de CONSIStENCIA ........ccevvruriiiiee e e e 124
ANEX0 N° 02: INSIIUMENTOS ..o e e 125
Cuestionario de la Seleccidn de Personal ... 125

viii



Cuestionario de Desarrollo Organizacional..............ccuuuuiiiiiieeeeeeeieeiieee e eee e, 127

Anexo N° 03: Solicitud de Autorizacion para Realizacion del Estudio................. 129
Anexo N° 04: Solicitud de Validacidon de InStrumento ..........cccooeeeeeiiiiiiiiiiieeeeennn. 130
Anexo N° 05: Ficha de ValidacCion ............ccoouvvuiuiiiiiie e 133
Anexo N° 06: Consentimiento INformado ............cccoovvieiiiiiiiiiii e 136
Anexo N° 07: Solicitud de Relacidén del Personal............ccccccceeieiiiiiiiiiiiiiiieeeeeee, 137
ANEXO N° 08: BaSE de DaAlOS.........cuuuuiiiiieeeiieiieiiie e e e e 138



INDICE DE FIGURAS

Figura 1. Distribucién de variable Seleccién de Personal. .~ 93
Figura 2. Distribucién de dimensién: Seleccion Inicial.____ .~~~ 94
Figura 3. Distribucion de dimensién: Seleccion Sustantiva.__ 95
Figura 4. Distribucion de dimensién: Seleccion Contingente. 96
Figura 5. Distribuciéon de variable: Desarrollo Organizacional. 97

Figura 6. Distribucidon de la dimension: Diagnéstico del Sistema de Organizacion.

____________________________________________________________________________________________________________________________________________________ 98
Figura 7. Distribucion de dimensién: Medicién de los Procesos.. 99
Figura 8. Distribucién de dimension: Disefio de Estrategias.. 100

Figura 9. Variable Seleccion de Personal y Variable Desarrollo Organizacional.
Figura 10. Dimension Seleccion Inicial y Variable Desarrollo Organizacional...109
Figura 11. Dimension Seleccidn Sustantiva y Variable Desarrollo

OrganizacCional...........cooiuiii e 111
Figura 12. Dimensién Seleccion Contingente y Variable Desarrollo

OrganizacCional. . .........uiui e 114



Tabla 1.

INDICE DE TABLAS

Confiabilidad Variable Seleccion de Personal mediante Alfa de

Cronbach.

Tabla 2.

Confiabilidad de la Variable Desarrollo Organizacional mediante

Alfa de Cronbach.

Tabla 3.
Tabla 4.
Tabla 5.
Tabla 6.
Tabla 7.
Tabla 9.

Tabla 10.
Tabla 11.
Tabla 12.
Tabla 13.
Tabla 14.
Tabla 15.
Tabla 16.
Tabla 17.
Tabla 18.
Tabla 19.
Tabla 20.
Tabla 21.
Tabla 22.
Tabla 23.
Tabla 24.
Tabla 25.
Tabla 26.
Tabla 27.
Tabla 28.
Tabla 29.

Desarrollo Organizacional

Baremo Dimension Seleccion Contingente.
Baremo Variable Desarrollo Organizacional.
Baremo Dimension Sistema de Organizacion.

Baremo Dimension Mediciéon de los Procesos.

Baremo Dimension Disefio de Estrategias.

Distribucion de variable Seleccion de Personal.

Distribuciéon de dimensién: Seleccion Inicial.

Distribucién de dimension: Seleccién Contingente.
Distribucién de variable Desarrollo Organizacional.
Distribucién de dimension: Sistema de Organizacion.

Distribuciéon de dimensién: Medicion de los Procesos.

Distribucién de dimension: Disefio de Estrategias.

Estadisticos descriptivos de la Variable Seleccion de Personal.

Matriz de Correlaciones.

Prueba de Normalidad.

Correlacién entre la Dimensién Seleccion Inicial y la Variable

Estadisticos descriptivos de la Variable Desarrollo Organizacional.

87

88
88
89
89
89
90
90
90
91
91
92
93
94
95
96
97
98
99
100
101
102
103
103
104
104
105

107



Tabla 30. Resumen del m

Variable Desarrollo Organizacional.

odelo entre la Dimensién Seleccién Inicial la

Tabla 31. ANOVA entre la Dimension Seleccion Inicial y la Variable

Desarrollo Organizacional

Tabla 32. Correlacion entre la Dimension Seleccion Sustantiva y la Variable

Desarrollo Organizacional
Tabla 33. Resumen del M

Variable Desarrollo Organizacional.

odelo entre la Dimensién Seleccion Sustantiva y la

Tabla 34. Anova entre la Dimensién Seleccion Sustantiva y la Variable

Desarrollo Organizacional
Tabla 35. Correlaciones e
Variable Desarrollo Organ
Tabla 36. Resumen del M
la Variable Desarrollo Org

ntre la Dimensién Seleccion Contingente y la

izacional.

odelo entre la Dimension Seleccién Contingente y

anizacional.

Tabla 37. Anova entre la Dimension Seleccion Contingente y la Variable

Desarrollo Organizacional

Xii

107

108

110

110

111

112

113

113



CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La gestion de recursos humanos es fundamental para cualquier
institucién y se trata de mucho méas que simplemente contratar y
despedir empleados. En las organizaciones con visién de futuro de hoy,
centrandose en el reclutamiento, la direccion y la gestion de los activos
humanos y en la formulacion de planes estratégicos para el futuro. Una
solida gestion de recursos humanos fomenta el talento humano para
que los empleados puedan volverse aun mas valiosos para la
institucion.

El mundo estd cambiando rapidamente y el nivel de las organizaciones
también estd cambiando debido a los avances tecnoldgicos que han
afectado sus programas de desarrollo de recursos humanos.

Los avances técnicos y la globalizaciébn requieren que el sector
educativo avance en la eficacia de la Educacion, donde la gestion que
efectla la DRE juega un papel importante para que, entre otros
aspectos, disefiar, aplicar y ofrecer soluciones a modelos organizativos
gue promuevan la innovacion y brinden respuestas a las necesidades
educacionales de la colectividad.

La Direccion Regional de Educacion desarrolla sus actividades,
mediante el cumplimiento del proceso administrativo: planificacion,
direccién, coordinacion y control, componentes significativos e
imprescindibles que se relacionan con la gestion administrativa, que
realizan los directivos antes mencionada, quienes son encargados de
certificar los derechos, garantizar la calidad del servicio educativo que

brindan al estudiantado y consigan con su potencial alcanzado ser
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parte del desarrollo nacional de forma democrética, descentralizada y

transparente.

Por estas y otras consideraciones, su objetivo debe ser atraer, retener
y gestionar al talento de la region para trabajar en la institucion y
frecuentemente se hallan ante el inconveniente de que los postulantes
qgue llegan a la contratacion no llenan el perfil requerido, por ello, el
proceso de seleccion es limitado y generalmente al igual que en otras
instituciones, es necesario la contrata del personal que se adecue al
perfil, aunque no sea al 100%.

El éxito de la gestidn institucional esta directamente relacionado con el
desempefio de quienes trabajan para esa institucién, el logro
insuficiente del objetivo puede ser el resultado de fallas en el lugar de
trabajo, la contratacién de personas equivocadas o la incapacidad de
anticipar las fluctuaciones en las necesidades de contratacion, es
importante que se pongan esfuerzos conscientes en la planificacion de
recursos humanos en una organizacion (Djabatey, 2012). También se
ha argumentado que para que la empresa construya y mantenga la
ventaja competitiva, la dotacion de personal adecuada es fundamental
(Djabatey, 2012). Asi, segun Ekwoaba et al (2015) “las contrataciones y
selecciones se han vuelto esenciales en las organizaciones porque las
personas necesitan ser atraidas de forma adecuada, en suficiente

namero y con las valoraciones adecuadas”.

“‘Cuanto mas eficazmente las organizaciones recluten y seleccionen
candidatos, mas probabilidades tendran de contratar y retener
empleados satisfechos. Ademas, la efectividad del sistema de
seleccion de wuna organizacion puede influir en los resultados
comerciales finales, como la productividad y el desempefio financiero”
(Ekwoaba et al 2015).

En la DRE Madre de Dios, las dificultades en la seleccion de personal
se centran en analizar y describir el puesto que se debe desarrollar con
una adecuada planificacibn de personal, pues no se proyecta al

requerimiento del personal que la institucion pueda necesitar.
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De esa forma conocer en qué puestos se conseguiria un mayor
desempefio y bienestar en funcion del perfil profesional.

El desarrollo organizacional es esencial, ya que ayuda a las
organizaciones a pasar a una fase mas productiva. EI cambio ayuda a
traer nuevas ideas y formas de hacer las cosas, y asegura que una
entidad sea innovadora y rentable.

El cambio es inevitable y se encuentran presente en las facetas de la
vida, y la gestion de cualquier cambio es muy variado y diverso en
diferentes formas de negocio. EI comportamiento negativo del personal
suele ser la raiz de la resistencia al cambio. La dindmica de la gestion
es liderar el cambio puede contribuir a la negatividad o convertir una
situacion negativa en positivo con resultados ganadores para la
organizacién en su conjunto. Para gerentes que intentan ayudar a su
organizacibn a través de un proceso importante que afectara
empleados, es importante que la direccion sea visible en el entorno de
la oficina y medir las actitudes, creencias y valores de su poblacion, lo
gue generalmente se hace mejor utilizando encuestas. Las encuestas
dan a la gerencia una vision de como los empleados actualmente
visualiza la idea de cambio antes de que se implemente el cambio.
Cuando hay un proceso de cambio en una organizacién, los desafios y
las metas a llevar a cabo pueden no se lograra plenamente si aquellos
que se espera que lleven a cabo las metas no estan incluidos en la
toma de decisiones. Sagie y Koslowsky (2015) declararon "La brecha
entre el fracaso de los planes de manejo y su éxito puede, por lo tanto,
ser una funcién de la brecha entre la resistencia de los trabajadores a
estos planes y su aceptacion” (p. 19). La resistencia de los empleados
al cambio puede ser un problema preocupante, a veces mas
complicacion de aprender nuevas tecnologias.

“Cuanto mas eficazmente las organizaciones recluten y seleccionen
candidatos, mas probabilidades tendran de contratar y retener
empleados satisfechos. Ademas, la efectividad del sistema de

seleccién de una organizacion puede influir en los resultados finales,

15



1.2.

como la productividad y el desempefio financiero. (Ekwoaba et al
2015).

En la DRE Madre de Dios, en los ultimos afios se han comprobado
algunas insuficiencias como: falta de apropiados procesos de seleccion
de colaboradores, lo que conlleva a un pobre rendimiento en el trabajo
de los colaboradores en su plaza de labor, definiciéon incompleta del
perfil del puesto, que conlleva a no disponer del personal eficiente para
desarrollar de sus funciones, comportamiento incongruente de los
colaboradores, que conlleva al detrimento del recurso y tiempo,
carencia de induccion al nuevo colaborador para que pueda desarrollar
su labor diaria, ausencia de evaluaciones al tiempo de seleccionar al
colaborador, surgiendo el requerimiento de conocer la influencia de la
seleccion del colaborador administrativo en el desarrollo organizacional
de la DRE Madre de Dios.

FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢ Como influye la Seleccién del Personal Administrativo en el

Desarrollo Organizacional de la DRE Madre de Dios, 2020?

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

PEx ¢COmo influye Ila seleccion inicial del personal
administrativo en el Desarrollo Organizacional de la DRE
Madre de Dios?

PE2 ¢Como influye la seleccion sustantiva del personal
administrativo en el Desarrollo Organizacional de la
Direccion Regional de Educacion Madre de Dios?

PEs ¢Como influye la seleccion contingente del personal
administrativo en el Desarrollo Organizacional de la DRE
Madre de Dios?

16



1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL
Determinar como influye la Seleccidén del Personal Administrativo

en el Desarrollo Organizacional de la DRE Madre de Dios, 2020.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

OEi. Determinar como influye la Seleccion Inicial del Personal
Administrativo en el Desarrollo Organizacional de la DRE
Madre de Dios.

OE2. Determinar cémo influye la Seleccion Sustantiva del
Personal Administrativo en el Desarrollo Organizacional de
la DRE Madre de Dios.

OEs. Determinar como influye la Seleccibn Contingente del
Personal Administrativo en el Desarrollo Organizacional de
la DRE Madre de Dios.

1.4. VARIABLES
Variable independiente: Seleccion de Personal
Es el proceso de seleccionar a una persona calificada que pueda
realizar con éxito un trabajo y brindar contribuciones valiosas a la
institucién, cuyo sistema le corresponderia depender del analisis de
puestos, lo que permitiria asegurar que los criterios de seleccion estén
relacionados con el trabajo y proporcionaran un valor organizativo
significativo.
Las exigencias para un sistema de seleccion vienen a ser el
conocimiento, habilidad entre otras particularidades.
Los sistemas de seleccion de personal utilizan conocimientos basados
en evidencia, determinando los aspirantes mas competentes, que
pueden incluir tanto a nuevos candidatos como a personas dentro de la

institucion.
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Dimensiones:
e Seleccion Inicial
e Seleccion Sustantiva

e Seleccion Contingente

Variable dependiente: Desarrollo Organizacional

El DO es un proceso estructurado y basado en evidencias. No se trata
de probar algo y ver qué pasa. Se trata de utilizar los hallazgos
cientificos como entrada y crear un proceso estructurado y controlado
en el que se prueben los supuestos. Por ultimo, se trata de probar si los
resultados reflejan la intencién de la intervencion.

Desarrollar, mejorar y reforzar estrategias, estructuras y procesos, la
Gltima parte de esta definicion establece que se aplica a los cambios en
la estructura y procesos, estrategia, enfocandose como un sistema
integral o completo. Esto puede incluir la institucion completa, una o
mas ubicaciones o un solo departamento.

En el desarrollo organizacional, los principales grupos de interés son
tanto internos como externos a la empresa. La direccién y los
empleados son partes interesadas internas. Las partes interesadas
externas incluyen clientes, inversores, proveedores, comunidades y
gobiernos. La globalizacién conduce a una interconexion mucho mayor
y abre a las organizaciones a oportunidades y amenazas mundiales.

El DO se ocupa principalmente de ayudar a una institucion a
implementar la estrategia, hasta su maxima capacidad, esto se hace a
través del compromiso y la optimizacion de los recursos humanos.
Entonces, podemos ver que el conocimiento de DO permite la mejora
dentro del departamento de personal. Y las mejoras entre el personal
daran como resultado mejoras en toda la institucion. (Hernandez, 2016)

Dimensiones:

e Diagnostico del Sistema de la Organizacion
e Medicion de los Procesos

e Disefio de estrategias
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1.5. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable Dimension Indicadores N° de items items Escalade
Valoracion
¢ Informacién de los
Sglgccién aspir'antes . 10 1,2,3,4,5,6,
Inicial e Curriculum Vitae 7,8,9y 10
Primera e Comprobacién de los Del 1 al 26
Variable antecedentes
o Cartas de Puntaje Maximo
Seleccién recomendacion 104
del Personal e Contacto personales
¢ Conocimiento Puntaje Minimo 26
Seleccion e Habilidades 11,12,13,1
Sustantiva e Personalidad 10 4,15, 16,
« Desempefio 17,18,19
e Entrevistas y 20
¢ Deteccion de drogas
Seleccion e Examen médico 6 21,22,23,2
Contingente e Discapacitados 4,25y 26
¢ Agente de cambio
Diagnéstico e Ambientes para el 8 1,2,3,4,5
del Sistema cambio 6,6y8
de la « Herramientas para
Segunda Organizacion el diagndstico
Variable ¢ Andlisis de los Del 1 al 22
Desarrollo . proceso Puntaje Maximo
Organizacional 88
e Informacién Puntaje Minimo
Medicion de documental 4 9,10, 11 22
los Procesos e Modelos de y 12
evaluacion del
desempefio
]
Disefio de e Comportamiento 10 13, 14,
estrategias humano 15, 16,
e Sistemas de 17, 18,
comunicacion de 19, 20, 21
autoridad y 22
e Liderazgo
¢ Presupuesto
¢ Destino de
recursos
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1.6. HIPOTESIS

1.6.1.

1.6.2.

HIPOTESIS GENERAL

HG La Seleccibn del Personal Administrativo influye
significativamente en el Desarrollo Organizacional de la

Direccion Regional de Educacion Madre de Dios, 2020.

HGo La Seleccion de Personal Administrativo no influye
significativamente en el Desarrollo Organizacional de la
DRE Madre de Dios, 2020.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

HEi1. La Seleccidn Inicial del Personal Administrativo influye
significativamente en el Desarrollo Organizacional de la
DRE Madre de Dios.

HE2. La Seleccion Sustantiva del Personal Administrativo influye
significativamente en el Desarrollo Organizacional de la
DRE Madre de Dios.

HEs. La Seleccion Contingente del Personal Administrativo
influye significativamente en el Desarrollo Organizacional
de la DRE Madre de Dios.

1.7. JUSTIFICACION

1.7.1.

1.7.2.

Social

El trabajo de investigacion es relevante porque aborda una
situacion problematica referida a Seleccion del Personal
Administrativo y Desarrollo Organizacional de la Direccion
Regional de Educacion Madre de Dios.

Practica
Por las implicancias practicas que podria generarse,
contrastandose el perfil del puesto, componente transcendental
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1.7.3.

1.7.4.

1.7.5.

a considerarse en la Seleccion del Personal Administrativo que
permitiria tener una relacion en el Desarrollo Organizacional de
la DRE Madre de Dios, sirviendo como documento para ser

consultada, en estudios parecidos por los grupos de interés.

Tedrica

En la ejecucidon de la investigacion basamos nuestra atencion
en las teorias y conceptos referida a Seleccion del Personal
Administrativo y Desarrollo Organizacional, lo que nos
permitiria determinar su influencia, asimismo los resultados a
los que arribemos, podrian aplicarse por analogia en otras

instituciones.

Metodolégica

Se justifica porque servird para conocer la influencia de la
Seleccion del Personal Administrativo en el Desarrollo de la
Organizacion de la DRE Madre de Dios, se emplea las técnicas
e instrumentos para las investigaciones, especificamente
utilizaremos dos instrumentos confiables sobre las dos
variables, y sus dimensiones e indicadores, los que
previamente han sido sometidos al proceso de validez y
confiabilidad, el alfa de Cronbach y juicios de expertos,
pudiendo aplicarse una prueba piloto de ser necesario.

Viabilidad o Factibilidad

Se considera la factibilidad técnica porque el estudio identifica
situaciones problematicas en relacion a la practica de la
Seleccion del Personal Administrativo y su influencia en el
Desarrollo Organizacional y la manera como los directivos o
funcionarios deberia de abordar esta influencia en forma
eficiente respetando los valores, creencias, funciones vy

formalidades que practican el personal.
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1.8. CONSIDERACIONES ETICAS

Ejecutamos el presente trabajo respetando los patrones éticos, se les
informo el objetivo planteado a los directivos y a los colaboradores de
la DRE Madre de Dios, que nos consintio ejecutar el estudio lo que nos
permiti6 el acceso para realizar las entrevistas, reservamos las
identificaciones, considerando que el estudio es ponderada y efectiva,

ya que nuestra investigacion tendra solamente la finalidad académica.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE ESTUDIO

2.1.1. Antecedentes Internacionales

2.1.1.1. Antecedentes de la Variable: Selecciéon de Personal

Ahmad S. (2020) realizo el estudio “Impacto del desarrollo
de capacidades y el apoyo gerencial en el desempefio de los
empleados: el papel moderador de la retencion de empleados”,
tuvo como objetivo investigar las consecuencias del desarrollo de
capacidades y el apoyo de los gerentes sobre el desempefio de los
empleados en la industria textil. Ademds, este articulo también
investiga el efecto moderador que ejerce la retencién de empleados
sobre los efectos del desarrollo de capacidades y el apoyo de los
gerentes sobre el desempefio de los empleados. Los datos se
recolectaron mediante una técnica de muestreo por conveniencia.
Se realiz6 una encuesta de cuestionario autoadministrado para la
recoleccion de datos. Se distribuyeron 200 copias de cuestionarios
y se recopilaron datos de los empleados de nivel medio y bajo que
trabajan en el sector textil de Pakistan. Para el analisis se utilizaron
los programas SPSS 23 y SmartPLS-3. Los resultados muestran
gue las capacidades tiene un impacto efectivo y revelador en el
rendimiento del personal. A diferencia de, El apoyo gerencial tiene
un impacto insignificante en el rendimiento del personal. Sin
embargo, el impacto del desarrollo de capacidades y el apoyo
gerencial en el desempefio del personal es positivo Yy
significativamente moderado por la retencion de empleados. Los

resultados de este estudio motivaran a los propietarios /
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formuladores de politicas a invertir en el desarrollo de capacidades
para mejorar su desempefio / productividad organizacional.

Albdareen R. (2020) EI impacto del empoderamiento
administrativo en el proceso de gestion del desempefio de los
empleados, este estudio tuvo como objetivo examinar el impacto
del empoderamiento administrativo en el proceso de gestion del
rendimiento de los empleados en la Universidad de Jadara. Para
lograr estos objetivos, el investigador desarrollé un cuestionario
gue fue distribuido a todos los empleados en tres niveles
gerenciales (alto, medio y bajo) totalizando (56) empleados y
trabajadoras; se recuperaron (53) cuestionarios que fueron validos
para andlisis estadistico, se utiliz6 un método estadistico
descriptivo, coeficiente de correlacion y regresion simple para
responder las preguntas del estudio y probar sus hipétesis. El
estudio concluyd que el nivel de ejercicio del empoderamiento
administrativo, y el proceso de gestion del rendimiento de los
colaboradores de la Universidad de Jadara fue moderado y
también encontr6 que hubo un impacto significativo para el
empoderamiento administrativo en el proceso de gestién del
rendimiento del personal en sus dimensiones representadas en:
(establecer expectativas de desempefio de los empleados,
supervisar progreso en el desempefio del personal, valoracion del
rendimiento de los empleados, retroalimentacion para el personal y
establecimiento de planes para desarrollar el desempefio de los
empleados); Recomendandose: aumentar la atencion en el nivel de
empoderamiento otorgado a los empleados por los directivos de la
Universidad de Jadara y prestar mas atencion al proceso de

gestion del rendimiento del personal.

Tizhe Z. (2020) realizo la investigacion “Impacto de la
estrategia de contratacién y seleccién en el desempefio de los
empleados: un estudio de tres empresas manufactureras

seleccionadas en Nigeria” teniendo como objetivo determinar la
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estrategia de reclutamiento y seleccibn que incremente el
desempeiio de los empleados para lograr y mantener la eficiencia
organizacional. El estudio examind la estrategia de reclutamiento y
seleccidon sobre el rendimiento de los empleados en el sector real
utilizando un disefio de investigacién de encuesta descriptiva. La
estadistica inferencial utilizada es la “prueba T de una muestra”
para encontrar el nivel de correspondencia de la estrategia de
reclutamiento / seleccién con el rendimiento de los empleados. El
estudio revelé que el uso de la agencia de contratacion y la
recomendacion de los empleados internos en el proceso de
contratacion / seleccién permite a la organizacion contratar
empleados comprometidos y productivos, mientras que la
contratacién a través de la influencia de la comunidad de acogida
conduce a la ineficiencia organizativa. El estudio concluye que la
fortaleza o debilidad de la organizaciéon proviene del calibre de sus
empleados y una buena estrategia de reclutamiento permite a la
organizacion obtener empleados adecuados y calificados que
pueden mejorar el desempefio. El uso de la agencia de
contratacion y la recomendacion de los empleados internos en el
proceso de contratacion / seleccion permite a la organizacion
contratar empleados comprometidos y productivos, mientras que la
contratacion a través de la influencia de la comunidad de acogida

conduce a la ineficiencia organizativa.

Omotayo O. (2020) realizo el estudio “Impacto de la
cultura organizacional en recursos humanos: en las Universidades
privadas de Nigeria”, el objetivo del trabajo es examinar el impacto
de la cultura organizacional en programas de desarrollo de
recursos humanos de las organizaciones que utilizan Las
universidades como nuestro caso de estudio. Los resultados
indican que existe una estrecha correspondencia del proceso de
contratacién y cultura organizacional (creencia, valor y practica). La

implicacion de esto para los gerentes o agencia de reclutamiento
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es que el proceso de reclutamiento es el primer punto de
interaccion entre la organizacién y los posibles empleados, podria
servir como la via correcta para difundir la vital informacion sobre la
organizacion a los solicitantes de empleo. Ademas, esto mejorara
la alineacion de empleados intencionales con creencias, valores y
practicas organizacionales, que intentan asegurar una combinacién
adecuada. De este modo se acelera el desarrollo del personal
dentro de la institucion, lo que tiende a reducir la rotacion laboral.
En la misma linea, la asociacion que existe entre programas de
capacitacion y el valor, las creencias y la préactica de la
organizacion implican que la direccibn o Los tomadores de
decisiones en las instituciones deben esforzarse por incorporar sus
creencias, valores y practicas en el programa de formacion y
desarrollo disefiado para los empleados. Esto sostendra ain mas
cultura organizacional y apoyar a los empleados (nuevos o
antiguos) se adapten a la cultura de la organizacién, entre el
proceso de tres etapas por el que pasan los empleados dentro de
la organizacién; Es esencial tener en cuenta que el periodo mas
critico para los empleados es en el punto de entrada inicial, la
etapa en los empleados que no aprenden son etiquetados como
“no conformistas” y esto puede dar lugar a la terminacion. Por lo
tanto, estar familiarizado con la cultura organizacional (valores,
creencias y practicas) ayudara a los empleados comprenden los
eventos de la organizacién, lo que los ayuda a llevarse bien con la
tarea en mano en lugar de perder el tiempo tratando de averiguar

gué se espera de ellos.

Khaled M. (2019) en la investigacion “Gestion de recursos
humanos y su influencia del reclutamiento y la seleccion, y la
capacitacién y el desarrollo en el desempefio organizacional de la
Universidad Publica de Jordania”, este estudio examina el impacto
de la Gestion de Recursos Humanos, y los factores que afectan el

reclutamiento y la seleccion, asi como la capacitacion y el
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desarrollo, en el desempefio de la institucién de la Universidad
Publica de Jordania en el Reino de Jordania. La muestra esta
formada por personal y profesores de la universidad. Para lograr
los objetivos del estudio, los investigadores desarrollaron un
cuestionario, que se administr6 en una encuesta. Los datos
recopilados se analizaron utilizando SPSS. El andlisis de las
estadisticas descriptivas y las correlaciones indico que el
reclutamiento y la seleccion, asi como la capacitacion y el
desarrollo, se correlacionaron significativamente con el desempefio
organizacional de la Universidad Publica de Jordania. El estudio
también recomendd los pasos para mejorar la gestion de personal

en la universidad.

Mahmoud K. (2019) en la investigacion “La influencia de
la gestién del talento en el desempefio de los empleados en
instituciones del sector publico de los EAU”, este estudio presenta
datos de hipétesis descriptivas validas, basados en una encuesta
recopilada a través de los empleados de las organizaciones
nacionales de los EAU. Se ha utilizado una encuesta planificada
previamente en una muestra de mas de doscientos (200)
empleados que trabajan en diferentes organizaciones para la
recopilacion de datos primarios. Se adopta la metodologia
estratificada para recolectar datos para la seleccion de la muestra
se determinaron 200 demandantes. Se utiliza un cuestionario bien
organizado y estructurado para la recopilacién de datos brutos. Los
datos brutos recopilados se analizan tanto para estadisticas
inferenciales (andlisis de correlacion) como descriptivas
(porcentajes y frecuencias). Se utilizan tablas y figuras para
representar los datos. El hallazgo indica que las préacticas de
gestion del talento tienen un impacto directo en la motivacion,
creatividad, satisfaccion y competencia de los empleados. El
estudio recomienda que exista un ambiente de trabajo saludable y

libre de estrés, oportunidades de progresiéon profesional, formacién
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periddica, bienvenida a la idea innovadora de los empleados y una
politica transparente de promocion adecuada para la gestion del
personal en la entidad, satisfaccibn y competencia de los
empleados. El estudio recomienda que exista un ambiente de
trabajo saludable y libre de estrés, oportunidades de progresion
profesional, formacién periddica, bienvenida a la idea innovadora
de los empleados y una politica transparente de promocion

adecuada para la gestion del personal en la organizacion.

Adeyemi, Dumade y Fadare (2015) en el estudio de la
“Influencia del reclutamiento y la seleccion en el desempefio
organizacional” mediante cuestionario para estudiar una muestra
de solo veinte encuestados de la sucursal de Access Bank. El
estudio indicé que, la publicidad de puestos vacantes para el
publico en general, el uso de agentes de empleo, el estudio
también muestra que las referencias de los empleados son
principalmente el modo para reclutar empleados potenciales,
también se observo que el método utilizado en el reclutamiento y
selecciéon El proceso fue muy efectivo. El estudio utilizd una
muestra muy pequefia que no se puede generalizar para

representar a la totalidad de los empleados del banco de acceso.

Ekwoaba, lkeije y Ufoma (2015) en un estudio sobre el
“Impacto de los criterios de reclutamiento y selecciobn en el

|”

desempefio organizacional” revelaron que los criterios de
reclutamiento y seleccién tienen un efecto significativo en el
desempefio de la organizacién que cuanto mas objetivos son los
criterios de reclutamiento y seleccién, mejorando el desempefio
organizacional, sugiriéndose que todos los empleados deben ser
tratados de manera justa las acciones de reclutamiento y seleccion
y ser evaluados constantemente para asegurar que mejoren su

desempenio.
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Olatunji y ugoji (2015) en un estudio de “Contratacion de
personal sobre el desarrollo organizacional: una encuesta de un
lugar de trabajo nigeriano seleccionado” utilizando datos primarios
para estudiar ciertos procedimientos de contratacion adoptados en
las organizaciones y revel6 que los procedimientos de contratacion
utilizados en la organizacion influyen en el comportamiento y el
desemperio del personal a través de la El estudio no utilizé ninguna
variable para medir el desarrollo o el desempefio organizacional,
sino que mide la percepcion de hombres y mujeres hacia el
reclutamiento, considerando que el objetivo de la contrataciéon va
mas alla de la mera ocupacion de vacantes para incluir el
desarrollo y el logro individual y la construccibn de una
organizacion solida donde el trabajo en equipo eficaz y las
necesidades individuales se realizan al mismo tiempo. El estudio
argumento que para lograr este objetivo, las organizaciones deben
adoptar politicas de contratacibn que sean internamente
consistentes y que también sean consistentes con los objetivos

organizacionales y las perspectivas de la sociedad en general.

Stephen, Cowgill, Hoffman y Housman (2015) estudiaron
el impacto de la contratacion a través de referencias utilizando
datos novedosos y detallados de productividad y encuestas de
nueve grandes empresas en tres industrias revelaron que las
referencias de empleados permiten a las empresas seleccionar
trabajadores que se adapten mejor a trabajos particulares en la
organizacién que Las empresas se benefician de las derivaciones
principalmente mediante la seleccion de trabajadores que se
adapten mejor al trabajo, en contraposicion a las derivaciones que
seleccionan trabajadores con una calidad general mas alta. El
estudio muestra que las referencias de los empleados mejoran el
seguimiento y el entrenamiento y hace que el ambiente de trabajo

sea mas agradable cuando trabajan con amigos porque los
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trabajadores refieren a otros como ellos, no solo en caracteristicas

sino también en comportamiento.

El estudio de Opayemi y Oyesola (2015) establecio la
relevancia de algunos atributos personales o factores
sociodemogréficos que influyen en la percepciéon del vinculo entre
entrevista de seleccion, prueba de seleccion y desempefio del
empleado. El estudio revel6 que los empleados en el nivel de las
edades de 20 a 25 afios informaron la puntuacion media mas alta
en la percepcién del vinculo de la entrevista de seleccion, la prueba
de seleccion y el rendimiento del empleado. Por lo tanto, la
entrevista de reclutamiento / seleccién y la prueba de reclutamiento
| seleccidbn son buenos predictores del desempefio de los

empleados, si se realizan de manera estandarizada.

2.1.1.2. Antecedentes de la Variable: Desarrollo

Organizacional

Siva C. (2018) en la investigacion “La Gestion
Administrativa de la Cooperativa Ecuador Ejecutivo y sus efectos
en su Desarrollo Organizacional en la Ciudad de Riobamba en el
Periodo 2015-2016”, en la Universidad Nacional de Chimborazo -
Ecuador, empleando e método hipotético - deductivo, se
caracterizo por ser descriptiva, exploratoria, explicativa, la muestra
lo constituyen los 30 colaboradores de la Cooperativa, en
conclusién, pudieron comprobar que las consecuencias de la
planificacion, organizacion y control se observa en el desarrollo
organizacional los cuales son bastante provechoso en funcién de
los requerimientos y expectativas de la institucion, a consecuencia
de un conveniente control, describiéndose la relevancia del
desarrollo organizacional en las diversas actividades y areas de la
gestion administrativa la cual se verd manifestado en un mejor

servicio.
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2.1.2. Antecedentes Nacionales

Ahumada R. (2019) ejecuto la tesis “Seleccion de Personal y el
Desarrollo Organizacional de la Oficina General de Gestién de
Recursos Humanos del Ministerio de Agricultura y Riego en el Afio
2018” de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega, la investigacion fue
de corte transversal y disefio no experimental, siendo la muestra 120
colaboradores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos,
concluyendo que, el 26.67% de colaboradores presentaron de manera
incorrecta en la variable seleccion de personal, un 48.33% presentaron
e indicaron regularmente apropiado y el 25.00% considera apropiado,
el 26.67% de los colaboradores percibieron un nivel inadecuado con
relacion al desarrollo organizacional, el 51.67% percibieron un nivel
regularmente eficaz y el 21.67% consideran eficaz, con relacion a la
confirmacion de la hipétesis hay una relacion reveladora de la variable
seleccion del personal con la variable desarrollo organizacional,
considerando la correlacion de Spearman de 0.669. Existiendo una
correlacion reveladora de la dimension seleccion inicial del personal
con la variable desarrollo organizacional, de acuerdo a la correlacion de

Spearman 0.676.

Canchucaja R. y Huaman A. (2018) en la investigacion “El
Desarrollo Organizacional y su Relacion con el Proceso de Seleccion
de la Compaiiia Hotelera del Centro S.A.C - Huancayo 2017 tesis para
optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion de la
Universidad Peruana de los Andes, el estudio tenia el disefio
descriptivo correlacional simple, teniendo una muestra censal de 49
sujetos, concluyendo que, hay bastante certeza muestral que admite
aseverar a un nivel de significancia del 0,05 la existencia de una
relacion efectiva muy fuerte, rso = +0,989>rs0,= +0,28 del desarrollo
organizacional con el proceso de seleccion de personal en Compaiiia
Hotelera del Centro S.A.C - Huancayo en el afio 2017, es donde
demuestra que efectivamente existe relacibn entre el desarrollo

organizacional y las acciones de seleccién del personal en la empresa
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2.2.

hotelera del centro S.A., es decir que al implementar los cambios de
acuerdo a las situaciones de la organizacion sera mejor la seleccién de
personal que requiera el hotel. Consiguientemente hay suficiente
evidencia muestral, considerando también la significancia del 0,05 la
existencia de una relacion efectiva muy fuerte, rso= +0,975>rs0,= +0,28
entre la cultura organizacional y las acciones de seleccion de los
colaboradores en la Empresa Hotelera; en la empresa investigada esta
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 improvisacibn 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.
Consiguientemente hay suficiente evidencia muestral, considerando la
significancia del 0,05 existiendo una relacion positiva muy fuerte, rso =
+0,976>rs,0,= +0,28 entre el cambio de la organizacién y las acciones
de selecciéon de colaboradores en la Empresa Hotelera, al existir
modificaciones esenciales en la organizacion como adquirir nuevos
conocimientos y habilidades es transcendental tener con un proceso de
seleccion establecido en el perfil adecuado de personas que requiere
de la empresa. Hay suficiente evidencia muestral con una significancia
del 0,05 que hay una relacién efectiva muy fuerte, rso = +0,996>rs,0,=
+28 del aprendizaje organizacional con las acciones de seleccién de
personal en la Empresa Hotelera. 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.

BASES TEORICAS

El reclutamiento es la busqueda y manifestacion de postulantes
potenciales para vacantes anticipadas o reales, también se puede ver
como un acto de vincular / reunir a aquellos con puestos de trabajo

vacantes y necesita llenar el vacante con aquellos que indagan la labor
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vacante. El anuncio de programa de reclutamiento de buena calidad
debe llamar la atencién de los calificados y no de los no calificados a

través de una especificacion y explicacion de trabajo eficaz.

El reclutamiento y la seleccion constituyen dos etapas del proceso de
empleo, pero hay una diferencia entre ellas. El primero est& referida a
buscar candidatos para coberturar las diversas vacantes y estimularlos
a postularse para puestos de trabajo en la organizacion, mientras que
el segundo implica la serie de pasos mediante los cuales se
seleccionan los candidatos para elegir a las personas mas adecuadas
para los puestos vacantes. El objetivo basico de las contrataciones es
crear una coleccién de candidatos con talento para mejorar la selecciéon
de los mejores candidatos para la organizacion, atrayendo a mas y mas
empleados potenciales para postularse en la organizacién, mientras
que el propodsito basico del proceso de seleccion es elegir al candidato
adecuado para ocupar diferentes puestos en la organizacion. El
proceso de contratacion es seguido inmediatamente por el proceso de

seleccion,

Cloete (2007) afirm6 que el reclutamiento se trata de asegurarse de
que las personas calificadas estén disponibles para satisfacer las
necesidades laborales del gobierno. El reclutamiento ineficaz impide
cualquier posibilidad de seleccion efectiva de candidatos porque
cuando el reclutamiento es insuficiente, la seleccién debe proceder con
un grupo de candidatos poco calificados. Ademas, opind que la tarea
del reclutamiento es generar un grupo suficiente de solicitantes para
garantizar que haya suficientes personas disponibles con las

habilidades y requisitos necesarios para cubrir los puestos.

Leopold (2002) definié la contratacion como un "proceso positivo de
generar un grupo de candidatos al llegar a la audiencia ‘correcta’,
adecuada para cubrir la vacante", afirmé ademas que una vez que se
identifican estos candidatos, el proceso de seleccion de los empleados

adecuados para el empleo puede comenzar a través de los medios de
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recopilar, medir y evaluar informacion sobre las calificaciones de los

candidatos para puestos vacantes especificos.

Sangeetha (2010) opindé que el proceso de contratacion implica la
contratacion, publicidad y entrevistas de futuros empleados, sin
embargo, las acciones de seleccion implica la dotacién de
colaboradores y la formacion de nuevos empleados en el rol de su
nuevo trabajo. La organizacion necesita tiempo y consideracion
cuidadosos para mantener la ventaja competitiva en la implementacion
de estrategias sobre las acciones de reclutamiento y seleccion. Las
decisiones tomadas en la etapa de reclutamiento y seleccion tendran
un impacto en la empresa en el futuro. Las malas decisiones tomadas
en el proceso de seleccion pueden generar costos serios para una

organizacion, viceversa.

Purcell y Wright (2007), en su estudio, destacaron cinco preguntas
diferentes que una organizacion debe responder para tener una

estrategia de reclutamiento efectiva que asegure la supervivencia y el

éxito. Las preguntas son "¢A quién contratar?", "¢Ddénde contratar?",
"¢, Qué fuentes de contratacion utilizar?", "¢ Cuando contratar?"y "¢ Qué
mensaje comunicar?” La pregunta anterior es paciente para obtener
una respuesta adecuada antes de establecer la estrategia de

contratacion.

Gamage (2014). Reclutando y seleccionando mal los candidatos que
no son capaces tienen un costo negativo enorme que las empresas no

pueden permitirse.

Por lo tanto, el objetivo general del reclutamiento y la seleccién dentro
de la organizacion es obtener el nUmero y calidad del personal que se
requieren para satisfacer los objetivos estratégicos institucionales, a un

costo minimo (Ofori & Aryeetey, 2015).

La evidencia ha demostrado que las corporaciones mas grandes tienen

mas probabilidades que las organizaciones mas pequefias de
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implementar sofisticados procesos de contratacion (Bacon & Hoque,
2005) con la mayoria de las organizaciones mas pequefas que
dependen de referencias y publicidad como sus practicas de

contratacion de eleccion (Barber, Wesson, Roberso & Taylor, 2015).

El propdsito general del reclutamiento segun Gamage (2014) es
proporcionar a la organizaciéon con un grupo de candidatos laborales
potencialmente calificados. La calidad del recurso humano en una
institucion dependera en gran parte de la calidad de los solicitantes
atraidos porque la organizacion va a seleccionar empleados de

aguellos que se sintieron atraidos.

En la misma linea, Henry y Temtime (2015) interpreto6 el reclutamiento
como el punto de entrada de la mano de obra en una organizacion vy el
camino que la organizacion debe seguir a partir de ahi para asegurarse
de que han atraido a los individuos por su cultura y vibraciones para

que se logren los objetivos estratégicos generales.

2.2.1. Selecciéon de Personal

Constituye el proceso, basado en técnicas de filtrado que
aseguran un valor agregado, de elegir un candidato calificado para un

puesto.

La seleccibn es el proceso de seleccionar a una persona
calificada que pueda realizar con éxito un trabajo y brindar
contribuciones valiosas a la institucién, cuyo sistema le corresponderia
depender del analisis de puestos, lo que permitiria asegurar que los
criterios de seleccion estén relacionados con el trabajo vy
proporcionaran un valor organizativo significativo.

Las exigencias para un sistema de seleccién vienen a ser el
conocimiento, habilidad entre otras particularidades.

Los sistemas de seleccion de personal utilizan conocimientos

basados en evidencia, determinando los aspirantes mas competentes,
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gue pueden incluir tanto a nuevos candidatos como a personas dentro
de la institucion.

La seleccion constituyen los procesos a través del cual los
gerentes y otros sujetos utilizan instrumentos especificos para elegir de
un grupo de solicitantes la persona o personas con mas probabilidades
de tener éxito en el trabajo dados los objetivos de gestion y los
requisitos legales. Las contrataciones es la primera etapa de los
procesos de gestion del personal. La institucion necesita reclutar
personas con las habilidades adecuadas y las actitudes adecuadas
para contribuir a los objetivos estratégicos de la institucién. Los
empleados también deben tener la personalidad que se adapte a la
cultura de la institucion.

La seleccion es el segundo paso en la funcion de planificacion y
adquisicién de recursos humanos. Es el proceso de elegir al candidato
adecuado que se ajuste a los requisitos del puesto de trabajo en la
organizaciéon. El proceso de seleccion en las grandes organizaciones
puede ser largo y mas amplio para las organizaciones de fabricacion y
difiere de wuna industria a otra dependiendo de la tarea y la
competitividad de la industria. El resultado final de cada proceso de
selecciéon se divide en dos clases segun lo seleccionado y no
seleccionado, mientras que el seleccionado avanzard para la

colocacion y el posterior sera rechazado.

Por otro lado, la seleccién es el proceso de hacer la eleccion del
aspirante méas apropiado del grupo de postulantes inscritos para
coberturar la vacante correspondiente (Opatha, 2015). La seleccion es
el proceso mediante el cual se emplean instrumentos especificos para
elegir entre el grupo de individuos mas adecuado para el trabajo
disponible (Ofori & Aryeetey, 2015). La seleccion implica el uso de uno
0 mas meétodos para evaluar la idoneidad del postulante con el objeto
de tomar la decision de seleccion mas conveniente y alternativamente,
pueden verse como un proceso de rechazo, ya que rechaza una serie

de solicitantes y selecciona s6lo unos pocos solicitantes para cubrir la
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vacante. Por tanto, la funcion de seleccion puede ser una funcion

negativa en lugar de una funcion positiva (Gamage, 2014).

Segun Gamage (2014) los objetivos de la funcion de seleccion
son llevar a la persona adecuada al trabajo adecuado, establecer y
mantener una buena imagen como buen empleador y mantener la
seleccidon proceso lo mas rentable posible. La seleccién es un aspecto
extremadamente importante a considerar para negocios debido a una
serie de razones. A menudo, el desempefio de las empresas se
relaciona directamente con las personas que trabajan en él, lo que
significa que es necesario realizar un contrato al personal adecuado
para garantizar el éxito de la institucion (Henry & Temtime, 2016).
También es un proceso costoso contratar a alguien nuevo en la
organizacion. Asi que no es algo en lo que las instituciones quieran
invertir dinero y tiempo, solo para encontrar a alguien que no es
adecuado. Es vital que las organizaciones realicen el proceso
correctamente la primera vez, porque los recursos ya son lo
suficientemente escasos. Seleccionar al solicitante adecuado puede
ser una tarea dificil, pero al final del dia, la reputacion de la
organizacién esta en manos de las personas que emplea (Henry y
Temtime, 2016).

Neeraj (2012) definié la seleccion como el proceso de elegir al
personal que poseen las calificaciones adecuadas para ocupar puestos
de trabajo en una organizacién. Es mucho mas que elegir al mejor
candidato. “Es un intento de lograr un feliz equilibrio entre lo que el
solicitante puede y quiere hacer y lo que la organizacién requiere”.
Seleccionar al personal adecuado es transcendental por tres aspectos

importantes: desempefio, obligaciones legales y costos (Neeraj 2012).

Los requisitos esenciales y previos para la seleccion incluyen
elegir a personas que posean las calificaciones relevantes, hacer
coincidir las exigencias del trabajo con el perfil de los postulantes,

utilizar multiples herramientas y técnicas para encontrar el candidato
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méas adecuado que sea el mas adecuado para lograr el éxito en el
trabajo.

Segun la perspectiva del personal potencial, el proceso de
contratacion les brinda la oportunidad de ver si la institucion cumple
con sus expectativas. La institucion debe proporcionar informacion
honesta sobre el puesto para que el empleado potencial forme las
expectativas correctas sobre el puesto que esta solicitando. De lo
contrario, esto puede provocar decepcion y una alta rotacion de

personal.

Al contratar, la cantidad de tiempo y esfuerzo invertidos en
seleccionar al empleado adecuado depende de la cantidad de
responsabilidad que requiere el puesto. Los puestos gerenciales o de
resolucion de problemas, donde los empleados deberian tener
habilidades mas profundas, un mayor nivel de responsabilidad y un
mayor compromiso, contribuyendo asi a la estrategia de la institucién,
ameritarian un esfuerzo mucho mayor en la seleccion, el cual debera
garantizar que los candidatos posean la capacidad de adquirir las
habilidades necesarias y la actitud que se adapte a la cultura de la
institucién, las organizaciones pueden utilizar pruebas psicométricas

para evaluar a los candidatos para dichos puestos.

Recursos Humanos debe identificar y contratar personas con las
habilidades, habilidades, conocimientos y experiencia adecuados para
cubrir puestos de trabajo en la institucion del trabajo, no importa
cuando la economia estd en auge o enfrenta una depresién, los
empleadores siempre tienen la necesidad de encontrar empleados
calificados. Cuando una empresa disefia actividades de contratacion,
las fuentes a las que se dirige y los métodos a utilizar se encuentran
entre los problemas mas importantes a abordar. Y las empresas con
experiencia eligen fuentes y métodos de contratacion de acuerdo a los
requerimientos y objetivos de contratacion especificos de las
empresas. Por lo tanto, como acceder a los empleados potenciales, asi

como utilizar el recurso para clasificar a todos los candidatos y
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encontrar candidatos calificados, siempre ha sido la gran preocupacion
de los directivos de personal.

La mejora de un lugar de trabajo inclusivo comienza con la
contratacion, se puede llegar a diferentes fuentes de candidatos
utilizando diferentes métodos de contratacion. Basicamente, existen
dos fuentes de posibles solicitantes: una se denomina mercado laboral
externo, mientras que otra se denomina mercado laboral interno.
Cuando se trata del proceso de contratacion, las grandes
organizaciones siempre utilizan ambas fuentes para encontrar

personas calificadas.

Las organizaciones se concentran mas en adquirir capital humano
adecuado porque los empleados son los activos mas valiosos y
preciados de una organizacion. Es el desempefio individual de los
empleados lo que convergera para formar el desempefio general de la
organizaciéon. Al reclutar a los empleados, las organizaciones deben
disefiar una estrategia para reclutar cuidadosamente a los empleados
mas adecuados porque crean la ventaja competitiva para las

organizaciones.

Casio (2012) afirmé que el reclutamiento y la seleccibn comienzan
con una declaracion clara de objetivos institucionales en relacion de los
tipos de conocimientos, habilidades, habilidades y otras caracteristicas.
Para que la organizacion solicite una solicitud, los objetivos deben
establecerse y utilizarse para el proceso de seleccién. El puesto a
cubrir debe definirse en términos de descripcion y especificacion del

puesto.

El éxito de la empresa esta directamente relacionado con el
desempeiio de quienes trabajan para esa empresa. El logro insuficiente
del objetivo puede ser el resultado de fallas en el lugar de trabajo, la
contratacion de personas equivocadas o la incapacidad de anticipar las
fluctuaciones en las necesidades de contratacion, es importante que se
pongan esfuerzos conscientes en la planificacion de recursos humanos

en una organizacion Djabatey, (2012). También se ha argumentado
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gque para que la empresa construya y mantenga la ventaja competitiva,
la dotacion de personal adecuada es fundamental (Djabatey, 2012).
Asi, segun Ekwoaba et al (2015) “las contrataciones y selecciones se
han vuelto esenciales en las organizaciones porque las personas
necesitan ser atraidas de forma pertinente, en cantidad adecuada y con
las calificaciones apropiadas”.

2.2.1.1. Requisitos de seleccion

Las herramientas de seleccion habituales incluyen pruebas
de capacidad (cognitiva, fisica 0 psicomotora), pruebas de
personalidad, pruebas de conocimiento, entrevistas organizadas, la
compilacién ordenada de datos biogréficos y muestras de trabajo. En
ocasiones, las dependencias de recursos humanos realizan el
desarrollo y la ejecucion de determinadas técnicas de deteccion.
Algunas organizaciones pueden contratar instituciones o consultores
gue sean especialistas en desarrollar algun sistema de seleccién de
colaboradores en lugar de desarrollarlos internamente.
Dos componentes importantes que establecen la calidad de un
empleado recientemente contratado son la validez del predictor y el
indice de seleccion, el punto de corte del predictor es un limite que
distingue entre calificaciones aprobadas y reprobadas en una prueba
de seleccion: las personas con calificaciones superiores son
contratadas o consideradas, mientras que aquellas con calificaciones
inferiores no lo son. Este limite puede ser una herramienta de
contrataciéon muy util, pero solo es valioso si realmente predice el tipo
de desempefio que buscan los gerentes de contratacion.
El propdésito basico del proceso de seleccién es elegir al candidato

adecuado para ocupar los distintos puestos en la organizacion.
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Dimensién 1: Variable Seleccién de Personal

2.2.1.2. Seleccién Inicial

Segun Fernandez (2013), “este se realiza en forma

preliminar para establecer si algin postulante cumple con los

requerimientos basicos para la plaza o puesto” (p. 536).

En la Seleccién Inicial, normalmente se siguen estos

procedimientos:

1.

Informacion de los aspirantes.- Es la informacién proporcionada
por los candidatos a los puestos a cargos sometidos a concurso,
en las plazas vacantes publicadas en la web u Oficina de

Personal.

Curriculum Vitae.- Es la hoja de vida personal y profesional de
los postulantes, en donde se indica la especializacion
capacitaciones, experiencia laboral, entre otros datos importantes

del postulante.

Confirmacion de antecedentes.- Es muy importante revisar y
comprobar la informacion entregada en el curriculum vitae de los

candidatos.

Cartas de recomendacion.- Son documentaciones entregadas
por los candidatos de sus anteriores trabajos y que podrian

respaldar la capacidad y calificacion de su desempefio.

Contactos personales.- Referidos a los conocidos de los
aspirantes, principalmente son referencias de su anterior trabajo y
de sus ex compafieros o jefes que ocupan cargos directivos y
puedan respaldar o avalar al candidato.

Dimensién 2: Variable Seleccién de Personal

2.2.1.3. Seleccién Sustantiva

Segun Fernandez (2013), este proceso es usado para

determinar los postulantes mas iddéneos, que se encuentren
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capacitados de acuerdo a los requisitos y puesto o cargo al cual
postulan. (pag. 534).

En la Seleccion Sustantiva, normalmente se siguen estos

procedimientos:

1. Pruebas de conocimiento.- Son pruebas apoyadas en los

conocimientos profesionales que posee el candidato.

2. Pruebas de habilidades.- Son pruebas apoyadas en las
destrezas que los aspirantes puedan tener como por ejemplo

habilidades deportivas.

3. Pruebas de personalidad.- Son test que mayormente son
efectuados por psicélogos que demuestran sus rasgos Yy

comportamiento del candidato.

4. Pruebas de desempefio.- Son pruebas que el candidato posee y
gue lo sustenta con documentos; por ejemplo el reconocimiento de

logros conseguidos en sus trabajos anteriores.

5. Entrevistas.- Son pruebas donde al candidato se le realiza una
evaluacién, acerca de su comportamiento ante las demas

personas, y sus superiores.

Dimensiéon 3: Variable Seleccion de Personal

2.2.1.4. Seleccion Contingente

De acuerdo a Fernandez (2013), esta forma de seleccion es
empleada para realizar una Ultima observacion o revision, antes de
efectuarse una propuesta a los candidatos. (pag. 534).

En la Seleccion Contingente, normalmente se siguen estos

procedimientos:

1. Pruebas para la deteccion de drogas.- Estas pruebas permiten
separar a los colaboradores que tengan dificultades con las
drogas ya que estos problemas con el tiempo podran intervenir en

su rendimiento.
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2. Examen médico.- Estas pruebas permiten contratar
colaboradores que se encuentren en ideales escenarios y que no
padezcan de malestares que subsiguientemente podran influir en

torno a sus acciones.

3. Discapacitados.- Los colaboradores seran evaluados de manera
apropiada, conociendo sus habilidades para que realicen

funciones en donde esas personas se sientan utiles.

2.2.1.5. Evaluacién del desempefio del personal

El porque los recursos humanos (RR.HH.) realizan
evaluaciones de individuos a la luz de los objetivos de la institucion
con el objeto de mejorar el logro de estos objetivos. RR.HH. se basa
en una solida politica de gestion del desempefio; una AP adecuada
debe poder educar a los empleados sobre la institucién, sus objetivos

y sus expectativas de manera legal.

2.2.1.5.1. Métodos de evaluacion del desempefio

Hay varias formas en que el profesional de recursos
humanos pueden abordar la evaluacion del desempefio, aunque la
integracion de varias perspectivas (es decir, la recopilacion de los
datos mas diferenciados) dara una imagen mas clara. Algunos

ejemplos incluyen:

a) Produccién objetiva: bajo este método, los datos directos se
utilizan para evaluar el desempefio de un empleado. Esto a
menudo se relaciona con puntos de datos simples vy
cuantificables, como numeros de ventas, numeros de
productividad, etc., habiendo un inconveniente de este proceso
es que la variabilidad en el desempefio puede deberse a
factores fuera del control de los empleados. Ademas, la
cantidad de produccion no indica necesariamente la calidad de
los productos. Aun asi, estos datos reflejan el desempefio

hasta cierto punto.
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b)

d)

f)

El

Personal: este es el método para registrar el comportamiento
de baja de los empleados, como las ausencias. Estos datos de
personal generalmente no son un reflejo completo del
desempeiio de un empleado y se complementan mejor con

otras métricas.

Evaluacion de juicio: uno de los principales inconvenientes de
la valoracion del rendimiento del personal es la tendencia a la
retroalimentacion positiva a pesar del comportamiento negativo.
Es decir, a menudo las personas son lo suficientemente
amables como para proporcionar buenas evaluaciones de un
trabajo que no esta a la altura. Las evaluaciones de juicio se
centran en puntos de referencia para promover con mayor
precision la critica constructiva (a través de escalas relativas).

Algunos ejemplos incluyen:

Escala de calificacion grafica: las escalas de calificacion
grafica son el sistema de evaluacion del rendimiento mas
utilizado. Por lo general, los evaluadores utilizan una escala de

5 a 7 puntos para calificar la productividad de los empleados.

Métodos de comparacién de empleados: en lugar de juzgar
a los subordinados segun criterios preestablecidos, se
comparan entre si. Este método elimina los errores de
indulgencia y de tendencia central, pero aun permite que se
produzcan errores de efecto halo.

Listas de verificacién y escalas de comportamiento: los
comportamientos son mas definidos que los rasgos. Los
supervisores registran los comportamientos que consideran
relevantes para el desempefio laboral, llevan un registro de los
buenos y malos comportamientos y evaltan el desempefio del

personal en funcion de su criterio.

exito de la empresa estd directamente relacionado con el

desempeiio de quienes trabajan para esa empresa. El logro
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insuficiente del objetivo puede ser el resultado de fallas en el lugar
de trabajo, la contratacion de personas equivocadas o la
incapacidad de anticipar las fluctuaciones en las necesidades de
contratacion, es importante que se pongan esfuerzos conscientes
en la planificacion de recursos humanos en una organizacion
Djabatey, (2012). También se ha argumentado que para que la
empresa construya y mantenga la ventaja competitiva, la dotacion
de personal adecuada es fundamental (Djabatey, 2012). Asi,
segun Ekwoaba et al (2015) “las contrataciones y selecciones se
han vuelto esenciales en las organizaciones porque las personas
necesitan ser atraidas de modo oportuno, en nimero adecuado y

con evaluaciones propicias”.

2.2.1.5.2. Autoevaluaciones y autoevaluaciones

A menudo, las evaluaciones de pares y las
autoevaluaciones se utilizan para pintar una imagen mas clara del
desempeio. Los gerentes suelen ser menos conscientes de la
eficacia de los empleados que los miembros del equipo u otros
compaferos. En las autoevaluaciones, los empleados tienen
derecho a subrayar cual creen que es su desempefio y por qué
ciertas métricas pueden ser engafiosas. Las evaluaciones de pares

y las autoevaluaciones son Utiles para capturar estos datos:

1. Evaluaciones de pares: los miembros de un grupo evaltan y

valoran el desempefio de sus compafieros de grupo.

2. Autoevaluaciones: en las autoevaluaciones, los individuos
evallan y evallan su propio comportamiento y desempefio

laboral.

3. Retroalimentacion de 360 grados: incluyendo variadas
evaluaciones del colaborador, frecuentemente integra
evaluaciones de los subordinados y directivos, como también

autoevaluaciones, esta es la situacion ideal.

2.2.1.6. Desarrollo de recursos humanos
45



El marco central de la forma en que una institucion
aprovecha en la dependencia de recursos humanos eficaz para
capacitar al personal con las destrezas para el éxito actual y futuro. La
responsabilidad de la dependencia de recursos humanos con
respecto al desarrollo de los empleados se refiere principalmente a
diversas formas de capacitacion, iniciativas educativas, evaluacion del
rendimiento y desarrollo de la gestion. Mediante el empleo de estas
practicas, los gerentes de recursos humanos pueden mejorar
significativamente el potencial de cada empleado, abriendo nuevos
espacios de carrera al ampliar el conjunto de habilidades de un
empleado.

Esto se logra a través de dos objetivos concretos de
personal: capacitacién y desarrollo (CD) y desarrollo organizacional
(DO), la capacitacion y el desarrollo, como se indicé anteriormente,
son principalmente de naturaleza individualista y se enfoca en
asegurar que los empleados se desarrollen a lo largo de sus carreras
para capturar mas oportunidades.

El desarrollo organizacional debe equilibrarse durante este
proceso, asegurando que la propia empresa esté aprovechando estos
recursos humanos en evolucion para lograr la maxima eficiencia.
Depender demasiado de la CD puede resultar en una institucion
incapaz de capitalizar las habilidades de los empleados, mientras que
centrarse demasiado en la DO generard una cultura empresarial
adversa al desarrollo profesional. Por lo tanto, las dependencias de
recursos humanos son fundamentales para capacitar a los empleados
para que tomen trayectorias profesionales exitosas mientras

mantienen un equilibrio organizacional.

2.2.1.6.1. Desarrollo de talento
Capacidad de una entidad para alinear la formacion
estratégica y las oportunidades profesionales de los empleados. El
desarrollo del talento, parte del desarrollo del recurso humano, es el

proceso de cambiar una institucién, sus trabajadores y las partes
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demandantes, empleando el aprendizaje planeado y no planeado, con
el propdsito de conseguir y conservar una ventaja competitiva para la
institucion.

Lo que esto significa esencialmente es que las
dependencias de recursos humanos, ademas de sus otras
responsabilidades de disefio de puestos, contratacion, capacitacion e
interaccién con los empleados, también tienen la tarea de ayudar a
otros a mejorar sus oportunidades profesionales. Este proceso
requiere una inversion en el crecimiento del talento. A menudo, es
mas economico a largo plazo mejorar las habilidades de los
empleados existentes, en lugar de invertir en nuevos empleados. Por
lo tanto, el desarrollo del talento es una compensacion mediante la
cual las dependencias de recursos humanos pueden ahorrar dinero
de manera efectiva al evitar los costos de oportunidad de los nuevos

empleados.

2.2.1.6.2. Partes interesadas en el desarrollo

Hay varias categorias que tienen interés que son Uutiles
para comprender el progreso de los empleados: patrocinadores,
gerentes y supervisores, participantes y facilitadores. Los
patrocinadores del desarrollo de los empleados son los altos
directivos. La alta direccion invierte en los empleados de forma
descendente, con la esperanza de desarrollar el talento
internamente para reducir la rotaciéon, aumentar la eficiencia y
adquirir valor en el recurso humano. Los directivos de linea o los
supervisores directos asumen la responsabilidad de entrenar a los
empleados y del desempefio de los empleados y, por lo tanto,
participan mucho mas directamente en el proceso real. Los
participantes son las personas que realmente pasan por el
desarrollo de los empleados y también se benefician
significativamente del desarrollo efectivo. El facilitador es personal

de la oficina de recursos humanos, que por lo general contrata
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especialistas en un campo determinado para brindar instruccién

practica.

Cada uno de estos grupos de partes interesadas tiene
sus propias agendas y motivaciones, lo que puede generar
conflictos con las agendas y motivaciones de otros grupos de
partes interesadas. El profesional de recursos humanos tiene que
enfocarse en alinear los intereses de cada parte interesada en el

proceso de desarrollo para capturar valor mutuo.

2.2.1.6.3. Estructuracion de la retroalimentacién del personal

La retroalimentacion efectiva esta estructurada de una
manera que proporciona conclusiones procesables para motivar el
crecimiento de los empleados a través de evaluaciones objetivas.

La retroalimentacion de los empleados y los gerentes es
uno de los temas mas sensibles en un lugar de trabajo y puede
mejorarse en gran medida mediante una planificacion cuidadosa y
un pensamiento critico sobre como discutir de manera objetiva,
equitativa y eficiente los resultados y las evaluaciones de los
empleados.

Como resultado, estructurar la retroalimentacion
estratégicamente puede ser un gran beneficio tanto para los
gerentes como para los empleados. Existe una amplia variedad de
modelos y estructuras para proporcionar comentarios a los
empleados. Algunas de las estructuras mas Utiles para la

retroalimentacion se enumeran a continuacion.

v' Estructuras de retroalimentacion

v" Produccién objetiva

El mas simple de los mecanismos de retroalimentacion,
esencialmente analiza los métodos basicos de desempefio, como la
produccion, las ventas, el volumen, la rentabilidad u otros métodos

concretos y objetivos de la productividad general. Como opcion
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estructural para la entrega de comentarios, existen algunos pros y
contras de este método. Funciona bien en trabajos donde los datos
estan disponibles y son objetivos, pero no tan bien en trabajos que se
basan en métricas mas ambiguas. También es bastante impersonal y
puede hacer que los empleados se sientan como "un engranaje mas

de la maquina".

2.2.1.6.4. Evaluacién de juicio

Un enfoque mucho menos objetivo serian varios
formatos de evaluacién de juicios. Todo esto realmente significa
gue un sujeto o grupo de sujetos evaluara el desempefio de un
empleado determinado y proporcionard esta retroalimentacion
directamente (a menudo en forma de una escala o modelo). Como
resultado de la subjetividad potencial, es mejor proporcionar
capacitacibn para garantizar la coherencia y una evaluacion

informada.
Algunos formatos de evaluacion incluyen:

v Escalas de calificacion gréafica: en algin tipo de escala
relativa (generalmente de 1a5ode 1 a 7), el personal que son
evaluados de acuerdo a ciertas particularidades, logros y
comportamientos especificos. Este es un método util para

observar mejoras a lo largo del tiempo.

v" Modelos de comparacion de empleados: dos de los
principales culpables de la subjetividad son el error de
indulgencia y el error de tendencia central (juzgar
favorablemente y juzgar a todos por igual, respectivamente).
Para evitarlos, se le podria pedir a la gerencia que compare
directamente a varios empleados. Sin embargo, esto genera

errores de efecto de halo.

v' Listas de verificacion y escalas de comportamiento: Ciertos
comportamientos pueden tener implicaciones positivas o

negativas, y monitorear comportamientos clave especificos
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durante un periodo de tiempo determinado también puede ser

una estructura de retroalimentacion util.

2.2.1.6.5. Retroalimentacion de 360 grados

Si bien la retroalimentacién gerencial es importante,
también es importante equilibrar esto con las perspectivas de los
colegas, subordinados y las de la persona que estd siendo
evaluada (autoevaluacion). En este modelo, todos los grupos de
trabajo y las implicaciones de las decisiones laborales de un
individuo determinado pueden evaluarse desde varias
perspectivas. En comparacion con una estructura de
retroalimentacion  estatica de arriba hacia abajo, la
retroalimentacion de 360 grados tiene ventajas significativas en

precision, objetividad e igualdad.

2.2.1.6.6. Iniciar-Parar-Continuar

A menudo, la simplicidad sobresale en Ila
implementacion de comentarios, y el modelo Start-Stop-Continue
es tan simple como parece. Los equipos agiles y las estructuras
organizativas planas se centran en evaluaciones de pares que
aprovechan modelos como este (a menudo junto con algunas
escalas de calificacion basicas) para evaluar al personal con el
objetivo de desarrollar al personal. Esto se hace usando tres

puntos de comentario:

v" Inicio: ¢Qué tareas, habitos y / o comportamientos deberia

comenzar a hacer el empleado para mejorar?

v" Detener: ¢Qué deberia dejar de hacer un empleado

determinado para mejorar su desempefio?

v' Continuar: ¢En qué se destaca el empleado y en qué debe

continuar?
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La ventaja clave de esta estructura es la simplicidad de la
misma. Los empleados tienen comentarios inmediatos sobre los que
pueden actuar de inmediato.

Existen innumerables opiniones y modelos para utilizar en la
estructuracién de la retroalimentacion, los gerentes deben tener en
cuenta que el propdsito de la retroalimentacion es el crecimiento y la
mejora. Cualquier modelo seleccionado debe resultar en conclusiones

procesables que el empleado pueda utilizar para mejorar.

2.2.1.7. Beneficios y ventajas clave del compromiso

organizacional

Dado que el compromiso organizacional determina cuanto
tiempo los empleados permaneceran en su institucion, los empleados
comprometidos son los activos de todas y cada una de las
organizaciones. Algunos de los beneficios y ventajas clave del

compromiso organizacional son los siguientes:

1. Alta productividad de los empleados

Los empleados comprometidos son altamente productivos.
Creen en la institucion, sus objetivos, vision, mision y el equipo de
liderazgo. Estos empleados no solo demuestran altos niveles de
productividad, sino que también se aseguran de que sus colegas y

miembros del equipo también muestren lo mismo.

2. Reduccién del absentismo

Un personal comprometido y motivado reportara un ausentismo
mucho menor que el de sus compafieros. Los empleados
comprometidos esperan ir a trabajar, completar su trabajo, ayudar

en los proyectos y contribuir a los objetivos de la institucion.

3. Excelentes jugadores de equipo
Dado que los empleados dedicados estan muy interesados en

la institucion y su éxito, son excelentes para colaborar y trabajar en

51



equipos. Contribuyen significativamente a impulsar la productividad

del equipo.

4. Defensores firmes

Los empleados dedicados y comprometidos creen en su
institucion vy, por lo tanto, son defensores eficaces y positivos de
sus empleadores. Son firmes creyentes y partidarios de los

productos, servicios y politicas de sus empleadores.

2.2.1.7.1. Cultura organizacional y contratacion y seleccién

Las decisiones precisas de seleccion de empleados
nunca han sido mas importantes para el éxito de la organizacion.
Las organizaciones necesitan personal de calidad que pueda
operar en un entorno de creciente complejidad y cambio. Ademas,
en un entorno empresarial donde el capital intelectual representa
cada vez mas la moneda de cambio de una organizacién, son las
personas las que crean y mantienen la ventaja competitiva de una
organizacion.

Contratar al personal equivocado para la labor podria
resultar costoso, considerando los gastos de convocatoria, el
tiempo empleado, es decir la entrevista de candidatos y las
implicaciones financieras y no financieras negativas a largo plazo
de contratar a la persona equivocada hacen que encontrar y
contratar a la persona adecuada sea fundamental.

Tiene sentido si uno puede encontrar a una persona que
tenga el conjunto adecuado de habilidades y ha hecho un trabajo
similar. Existe una buena posibilidad de que puedan desempefiarse
eficazmente en un nuevo rol.

El ajuste motivacional en el proceso de seleccién, de
acuerdo a Chartman, (2015) define el ajuste motivacional de dos
formas distintas, es decir, motivacion adaptada al trabajo y
motivacion adaptada a la organizacion.

La motivacion para adaptarse al trabajo es el grado en

que las actividades y responsabilidades de un trabajo en particular
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son coherente con las actividades y responsabilidades que un
individuo encuentra personalmente satisfactorio mientras que la
motivacion adaptada a la organizacion es la compatibilidad del
individuo con los valores de una organizacion y modo de
funcionamiento. El ajuste organizacional cubre una gama de
atributos organizacionales que es el elemento mas comudn y
frecuentemente citado que se centra en la congruencia entre
individuos y valores organizacionales, también se le llama "ajuste

cultural".

2.2.1.7.2. Cultura organizacional y formacién y desarrollo

Estas competencias incluyen conocimientos, habilidades
0 comportamientos que son fundamentales para el desempefio
laboral exitoso. La capacitacion y el desarrollo ayudan a optimizar
la utilizacion de los recursos humanos que ayudan aun mas al
empleado a alcanzar los objetivos organizacionales, incluyendo sus
metas individuales (Adeniji, Osibanjo y Abiodun, 2013). También
ayuda a desarrollar y optimizar la cultura organizacional dentro de
la institucién a través de la construccién de la percepcion positiva y
sentimientos sobre la organizacion.

Sin embargo, la capacitacion y el desarrollo ayudan a
crear una mejor imagen corporativa, por lo tanto ayudan en el
desarrollo organizacional, es decir, la organizacion se vuelve mas
efectiva en tomar decisiones y resolver problemas, que ayuda a
comprender y llevar a cabo las politicas organizativas. La formacién
y el desarrollo demuestran el compromiso de mantener a los

empleados a la vanguardia del conocimiento.

2.2.2. Desarrollo Organizacional

El DO es un proceso estructurado y basado en evidencias. No

se trata de probar algo y ver qué pasa. Se trata de utilizar los

hallazgos cientificos como entrada y crear un proceso estructurado y

controlado en el que se prueben los supuestos. Por ultimo, se trata de

probar si los resultados reflejan la intencién de la intervencion.
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Desarrollar, mejorar y reforzar estrategias, estructuras y
procesos, la ultima parte de esta definicién establece que se aplica a
los cambios en la estructura y procesos, estrategia, enfocandose
como un sistema integral o completo. Esto puede incluir la institucion
completa, una 0 mas ubicaciones o un solo departamento.

En el desarrollo organizacional, los principales grupos de
interés son tanto internos como externos a la empresa. La direccion y
los empleados son partes interesadas internas. Las partes
interesadas externas incluyen clientes, inversores, proveedores,

comunidades y gobiernos.

La globalizacion conduce a una interconexion mucho mayor y

abre a las organizaciones a oportunidades y amenazas mundiales.

El DO se ocupa principalmente de ayudar a una institucion a
implementar la estrategia, hasta su maxima capacidad, esto se hace a
través del compromiso y la optimizacién de los recursos humanos.
Entonces, podemos ver que el conocimiento de DO permite la mejora
dentro del departamento de personal. Y las mejoras entre el personal

daran como resultado mejoras en toda la institucion.

El Desarrollo Organizacional, por otro lado, se cre6 como una
manera de emplear las teorias del comportamiento, ayudando a las
instituciones a optimizar a los individuos y sus sistemas. En esencia,
se supone que el Desarrollo Organizacional representa un cambio
significativo y significativo para mejor, un practicante de DO utiliza dos

herramientas principales en su trabajo:

1. Evaluaciones

2. Intervenciones

A diferencia de un profesional de recursos humanos tradicional,
no encontrard un profesional de DO mirando listas de verificacién y
manuales. En cambio, estan interesados en datos e investigacion.

El Desarrollo Organizacional tiene mas en comun con la teoria

del liderazgo y la gestion que con el legado de gestion de riesgos de
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RR.HH. Aqui hay una lista parcial de los diferentes roles que
frecuentemente fueron manejados por RR.HH. y DO en el pasado.

2.2.2.1. Objetivos basicos del desarrollo organizacional

Si hubiera un objetivo central, seria aumentar la
competitividad de la institucion.

La competitividad es la idea de que cada institucion tiene
recursos y competencias unicos que ayudan a las empresas a
ganar en el mercado. Puede ser la gente (un lider empresarial
como Elon Musk o el equipo de Google), un producto innovador
(SpaceX), un servicio superior (Four Seasons Hotels) o una cultura
(Zappos). También puede ser la reaccion de la institucion a las
cambiantes demandas del mercado. Si es el primero en aprovechar
una oportunidad, por ejemplo, puede solidificar sus ingresos en los
préximos cinco afnos.

El objetivo del DO es desarrollar estos aspectos, ya que
pueden ayudar a una empresa a ganar en el mercado.

Esto significa que el desarrollo organizacional difiere del
proceso de cambio incidental. EI OD se centra en desarrollar la
capacidad de la institucion para evaluar su funcionamiento actual y
modificarlo para lograr sus objetivos, es un proceso continuo,

mientras que los procesos de cambio suelen ser temporales.

2.2.2.2. Técnicas para promover el desarrollo

organizacional

A pesar de su distincion con la practica tradicional en
materia de personal, el campo del desarrollo organizacional sigue
siendo técnico, al igual que sus intervenciones. Las intervenciones
de desarrollo organizacional, también llamadas técnicas de
desarrollo organizacional, se estan expandiendo y adaptandose
constantemente para satisfacer las demandas comerciales
modernas. La necesidad de ciertas técnicas sobre otras depende

en gran parte de la estructura de cada empresa individual, pero
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tener una vision general de los diferentes tipos de intervencion

sigue siendo fundamental si busca promover el DO dentro de la

cultura de su empresa.

2.2.2.2.1. Intervenciones de procesos humanos

Estas intervenciones son los procesos de cambio que se

relacionan con las relaciones interpersonales, asi como con las

dinAmicas de grupo y organizacionales. Las intervenciones de

desarrollo organizacional son los programas y procesos disefiados

para resolver un problema especifico. ElI propdsito de estas

intervenciones es mejorar la eficiencia de una institucion y ayudar a

los lideres a administrar de manera mas efectiva.

1.

Intervencion individual: las intervenciones individuales se
relacionan con la responsabilidad individual, los habitos, la
vision, la mejora o el flujo de trabajo. Las intervenciones
individuales pueden tomar la forma de entrenamiento o tutoria.
Por ejemplo, a un empleado que esta aprendiendo a usar una
nueva plataforma tecnoldgica se le puede asignar un mentor con
experiencia en esa plataforma para que responda preguntas y
brinde apoyo. Se dirige al individuo, generalmente con el objeto
de optimizar la comunicacién con los demas, en este proceso, se
instruye al individuo sobre sus comportamientos existentes que
se consideran contraproducentes para la comunicacion
interpersonal.

A menudo, se ofrecen intervenciones individuales a nuevos
empleados o empleados que estdn cambiando de roles en una
empresa. Otras veces, se usan con empleados que presentan
problemas de desempefio 0 cuyas actitudes impactan

negativamente la moral del equipo.
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2.

Intervencion de grupo: las intervenciones grupales se
relacionan con un equipo central o una rama, pero no con todo el
personal. Las intervenciones grupales pueden ser necesarias
porque una parte de una empresa esta cambiando la forma en
que desarrolla un producto, por ejemplo. Estas intervenciones
pueden tomar la forma de desarrollo profesional, entrenamiento
o conferencias de capacitacion. Se refiere a que el grupo esta
trabajando, y la estructura referida a los métodos recurrentes
siendo empleados para alcanzar tareas y tratar con problemas
externos.

Las intervenciones de grupo pueden implicar la reestructuracion
de wun departamento y la comunicacibn de nuevas
responsabilidades laborales a los empleados relevantes. Si el
problema es interpersonal, estas intervenciones pueden consistir
en formacién de equipos o en gestion de conflictos. La gerencia
suele llevar a cabo intervenciones grupales, pero

ocasionalmente se requiere un consultor externo.

Intervencion de terceros: este tipo de intervencion se utiliza a
menudo cuando surgen conflictos, no todos los conflictos son
intrinsecamente malos, pero existen aquellos que deben
resolverse rapidamente para evitar una interrupcion importante.
La intervencion de un tercero, que generalmente designa a un
consultor de desarrollo organizacional, ayuda a controlar y

resolver el conflicto de manera eficiente.

Trabajo en Equipo: se refiere a una variedad de actividades
grupales que ayudan a los equipos a mejorar la dinamica
general del equipo; por ejemplo, la forma en que cumplen sus

deberes y tareas.

Reunion de confrontacion organizacional: este tipo de
intervencién tiene como objetivo identificar dificultades,

estableciendo preferencias y establecer objetivos de trabajo, y
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empezar a laborar en las dificultades identificadas a escala de
toda la institucion.

Las intervenciones organizacionales involucran a toda una
institucion o negocio. Pueden ser necesarios si una empresa
esta implementando nuevas estrategias, visiones o protocolos
que afectan a todos los empleados. En algunos casos, la
intervencion organizacional puede implicar elevar la moral para
crear una vision compartida mas solida.

Estas intervenciones pueden incluir instituir programas de
bienestar para los empleados o crear una nueva declaracion de
mision y visibn de una empresa. Para las empresas que
implementan una nueva estrategia comercial, pueden tomar la
forma de reestructurar las responsabilidades, formar un grupo de
enfoque 0 encontrar nuevos sistemas para monitorear los
resultados y el éxito. Las intervenciones organizacionales a
menudo se realizan a través de un tercero, como un capacitador
externo o un experto.

Estas intervenciones suelen ser especificas de una institucién o
de un tipo de problema. Como tal, los diferentes tipos de
intervenciones de desarrollo organizacional requieren diferentes

estrategias de implementacion.

Intervenciones de relaciones intergrupales: tienen como
objetivo reconocer, diagnosticar y comprender las relaciones
intergrupales. Al igual que las reuniones de confrontacion
organizacional, se identifican problemas y conflictos, se
establecen prioridades y objetivos de accién y se comienza a

trabajar en los problemas identificados.

Intervenciones de grupos grandes: estas intervenciones
tienen como objetivo reunir a muchos miembros de la
institucion y las principales partes interesadas para organizar a
las personas en equipos. Los objetivos o f estas intervenciones

en grupos grandes son identificar y resolver los problemas de
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toda la empresa, para disefiar nuevos enfoques para la
estructuracion y la gestion de la institucion, o para proponer
orientaciones futuras para el negocio. A menudo, estas
intervenciones se denominan "reuniones en espacios abiertos",

“cafés del mundo" o "blusquedas futuras".

2.2.2.2.2. Intervenciones tecnoestructurales

Estas intervenciones son los procesos de cambio
gue tienen como objetivo mejorar la tecnologia y la estructura de
la propia institucién. Debido a los mercados y los paisajes
tecnologicos que cambian y avanzan rapidamente, estas

técnicas estan ganando gran popularidad.

Disefio organizacional / estructural: la clave de cémo funciona
una institucion radica en su estructura funcional. El organigrama
jerarquico clasico es un ejemplo de estructura funcional. Otros
pueden incluir estructura divisional, matricial, de proceso,
centrada en el cliente y de red. Las practicas clave en esta
técnica de desarrollo organizacional son la reingenieria y el
reajuste del disefio organizacional. Esto significa repensar la
forma en que se hace el trabajo, preparar adecuadamente a la
institucién para el turno y luego reestructurar la empresa en

torno a los nuevos procesos.

Gestion de la calidad total: también conocida como mejora
continua de los procesos, la cual surgi6 de un énfasis de
fabricacion en el control de calidad. Esta técnica representa el
esfuerzo en un periodo determinado para orientar las acciones

de la institucion en relacion al concepto de calidad.

Disefio del trabajo: todo el trabajo se realiza con el objetivo de
lograr algun tipo de resultado. Los trabajos y sus descripciones
pueden reajustarse para orientarse hacia la forma mas eficiente
de lograr ese resultado. O, alternativamente, las necesidades y

la satisfaccion del empleado pueden ponerse al frente y al
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centro. Dependiendo del enfoque elegido, se necesitan
diferentes habilidades de DO, pero cualquier disefio de trabajo
gue conduzca a una productividad Optima se llama disefio de

trabajo.

Enriquecimiento del trabajo: esto puede considerarse un
subcomponente del disefio del trabajo. El objetivo del
enriquecimiento laboral es crear un trabajo que sea interesante y
desafiante para la persona que lo realiza. Algunos factores
considerados pueden incluir variedad de habilidades, identidad

de tareas, autonomia y comentarios de los empleados.

2.2.2.2.3. Intervenciones de gestibn de recursos
humanos
Evidencia de las lineas difusas entre RRHH y DO,
estas técnicas de desarrollo organizacional se centran en la
forma en que se gestiona al individuo. Estas son las
intervenciones mas utilizadas por las dependencias estratégicos
de RRHH.

Gestion del desempefio: una buena gestion del desempefio
incluye estrategias como el establecimiento de objetivos, el
seguimiento del desempefio con evaluacion y, por lo general,

sistemas de recompensa

Desarrollo del talento: este método de intervencion se basa en
practicas de gestion del talento como el coaching y la tutoria,
intervenciones de desarrollo de habilidades técnicas,

planificacion de carrera y desarrollo de liderazgo.

Intervenciones de diversidad: un grupo diverso de talentos es
la clave para la innovacion. Esto incluye diversidad en edad,
género, raza, orientacion sexual, discapacidades y cultura y
orientacion de valores. Estas intervenciones tienen como

objetivo aumentar la diversidad de la empresa.
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4.

Intervenciones de bienestar: estas intervenciones incluyen la
implementacion de programas de asistencia y programas de
manejo del estrés al personal, abordando las disposiciones
sociales y promueven un equilibrio sano entre la vida y el

trabajo de los empleados.

2.2.2.2.4. Intervenciones de cambio estratégico

Estas intervenciones de desarrollo organizacional
son las de mayor alcance que se enfocan en los procesos de
cambio. Independientemente de la influencia de los RR.HH.
estratégicos en estos esfuerzos, el departamento de DO siempre
juega un papel crucial en la ejecucion de dichos cambios.
Cambio transformacional: este es un proceso de cambio que
busca cambiar una institucion ‘es una mayoria si no todos los
sistemas y procesos potencialmente impactar ampliamente

varias practicas operativas.

Cambio continuo: una técnica que desafia a las empresas a
revisar y modificar un sistema identificado; un enfoque comun es
la forma en que se fortalecen los nuevos niveles de habilidades
o si, de hecho, una empresa se esfuerza por convertirse en una

institucion que aprende.

Cambio organizacional: esta técnica implica el empleo de
estrategias de intervencion de cambio que van mas alla de una
sola institucion. Esto incluye fusiones, adquisiciones, alianzas y

redes estratégicas.

2.2.2.3. El proceso de desarrollo organizacional

Son pasos sistematicos y basados en la investigacion, los

cuales describen cémo el DO se relaciona con las funciones de

gestion de recursos humanos, esto puede parecer bastante

familiar: este proceso no es diferente al ciclo de analisis de

personas, ese ciclo implica la deteccion de un problema, la

recopilacion, analisis, presentacion de datos y la implementacion
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de nuevas politicas, los pasos de implementacibn comunes

incluyen los siguientes:

Identificar un &rea de mejora.- ElI cambio organizacional
comienza con la identificacion de una necesidad que se alinea con
los objetivos comerciales. Las empresas a menudo saben esa
necesidad de inmediato, pero pueden considerar un enfoque
basado en datos para identificar problemas a través de encuestas
formales y comentarios., este enfoque permite una comprension
mas profunda del area a mejorar. Las empresas deben preguntarse

gué quieren cambiar y por qué ese cambio es necesario.

El primer paso comienza cuando un gerente o administrador
detecta una oportunidad de mejora. Hay diferentes eventos que
pueden desencadenar esto, incluidos cambios externos, conflictos
internos, quejas de clientes, lucro cesante, falta de innovacion o
alta baja por enfermedad o rotacion de empleados. Estos eventos

suelen ser sintomas de un problema mas profundo.

La primera etapa consiste en determinar el alcance del problema,
esto suele ocurrir en una reunién entre el gerente y los miembros
del DO. En el caso de los consultores externos de DO, esta etapa

es mas formal.

Investigando el problema.- Una vez que se identifica el area de
mejora, las empresas realizan una investigacion para saber por qué
existe el problema, cuales son las barreras para la mejora y qué
soluciones se han intentado anteriormente. Este paso también
puede incluir encuestas o grupos focales y consultas individuales,
el practicante de DO intenta comprender la actividad presente de
un sistema, recopilan la informacion necesaria para interpretar con
precision el problema, a través de encuestas, entrevistas o mirando
los datos disponibles actualmente. Todo esto tiene como objetivo
tratar de encontrar la causa raiz de los problemas, segun

Cummings y Worley (2017), el diagndstico eficaz proporciona el
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conocimiento sistematico de la institucibn necesario para disefiar

intervenciones adecuadas.

Existen diferentes modelos de desarrollo organizacional que se
utilizan para ejecutar estos diagnosticos. A continuacion, se vera
tres modelos, con una entrada clara, un proceso (de cambio) y una
salida, ayudan a estructurar diferentes componentes de disefio de
las organizaciones. Este modelo muestra claramente diferentes
componentes de disefio que juegan un papel en diferentes niveles

organizacionales (es decir, organizacional, grupal e individual).

Creando un plan de accion.- Luego, la empresa crea un plan con
recursos asignados y roles de empleados claramente definidos.
Este plan incluira apoyo especifico para las personas involucradas
e identificara una meta medible. Durante este paso, las empresas
deben pensar en cémo comunicar los cambios al personal y

gestionar los comentarios.

La informacion debe ser relevante, comprensible, descriptiva,
verificable, oportuna, limitada, significativa, comparativa y estimular
la accion. Se pueden utilizar técnicas como la narracion de historias

y la visualizacion para hacer esto de una manera eficaz.

El consultor de DO podria presentar a través de una presentacion
de diapositivas, sus principales hallazgos a la gerencia. También
podrian proporcionar un informe detallado, en el que la gerencia
puede profundizar, antes de decidir qué cambios implementar en la
institucion.

Creando motivacién y vision.- Una vez que la empresa ha
definido y comunicado claramente un plan, sus lideres deben
motivar a sus empleados para que compartan una vision. Este
paso implica que los lideres actien como modelos a seguir
entusiastas mientras ayudan a los empleados a comprender los

objetivos generales del plan y el impacto deseado.
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Después de proporcionar retroalimentacion al cliente, es necesario
crear una intervencion. Esta intervencion se adapta a las
necesidades de la institucion y debe basarse en el conocimiento
causal de los resultados. Ademas, la institucion debe poder

absorber los cambios de manera eficaz.

Una parte importante del proceso de cambio es definir los criterios
de éxito para el cambio. Solo cuando estos criterios estan bien

definidos, se puede medir el progreso.

Implementar.- Si bien la estabilidad es necesaria durante la
implementacion, es igualmente importante apoyar a los empleados
durante la transicidén con tutoria, capacitacion y coaching. Al pensar
en dicho apoyo, la gerencia debe considerar qué nuevas
habilidades necesitardn los empleados y qué métodos de entrega
serdn mas efectivos. La retroalimentacion y la comunicacion

continuas pueden ayudar a facilitar el proceso de cambio.

La siguiente fase consiste en ejecutar la intervencion de cambio,
las estimaciones sitlan la tasa de cambio de fallos entre el 50 y el
70%. Aunque esto no es del todo cierto, nadie puede dudar de que
el cambio es dificil.

La gestion eficaz del cambio gira en torno a motivar el cambio,
crear una Vvision, desarrollar el apoyo, gestionar la transicion y
mantener el impulso, los modelos de cambio bien conocidos
incluyen los ocho pasos de John Kotter para transformar su
institucion.
Evaluacion de resultados iniciales.- Una vez que la empresa ha
implementado un plan, sus lideres pueden crear un espacio para la
reflexion compartida, preguntandose a si mismos y a sus
empleados si el cambio cumplié efectivamente los objetivos
comerciales. También evaluaran los procesos de gestion de los
cambios y consideraran qué se podria hacer de manera diferente.
Este paso no puede pasarse por alto; si la empresa no evalla los
cambios, no sabrd si las intervenciones han sido efectivas.
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7. Adaptarse o continuar.- Dependiendo de la evaluacion de los
resultados iniciales, la empresa puede optar por adaptar su plan. Si
los resultados muestran éxito, puede continuar con el plan actual
para seguir mejorando.

Una vez que se ha implementado un sistema, comienzan a
aparecer oportunidades de mejora. La implementacion de estos
conducira a una mejor experiencia de usuario y empleado.

Estos cambios incrementales caracterizan la rapida evolucién de la
tecnologia, el cambio se esta convirtiendo en un factor constante,
lo que significa que es casi imposible implementar la tecnologia y
terminar con ella, los sistemas evolucionan y esto requiere una

implementacion constante.

2.2.2.4. Modelos de desarrollo organizacional

Una vez que una institucion ha identificado un area de
mejora y los resultados deseados, el como viene a continuacion.
Los modelos de desarrollo organizacional ayudan con la logistica
del cambio al proporcionar un marco claro. Estos modelos tienen
dos propositos: ayudar a disefiar un plan de accién y aclarar la
comunicacién para los empleados.

Investigadores y expertos en el campo del cambio y
desarrollo organizacional han creado varios modelos diferentes de

desarrollo organizacional.

2.2.2.4.1. Modelo de tres pasos de Lewin

Este modelo consta de tres pasos.

1. Descongelar
En el primer paso, las empresas trabajan para flexibilizar las
normas y procedimientos actuales a fin de prepararse para el

cambio.

2. Cambio (o transicion)
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En el segundo paso, las empresas introducen una nueva
estrategia y la implementan. Durante este paso, el apoyo de la
gerencia y la comunicacion son fundamentales para mantener

a los empleados motivados y enfocados.

3. Congelar (o volver a congelar)
El tercer paso solidifica la “nueva normalidad” y fomenta la

reflexion sobre cémo sostener el cambio.

2.2.2.4.2. Investigacion parala Accion

Lewin también cre6 el modelo de investigacion-

accion, que incluye tres fases.

1. Investigacion de problemas y teorizacion de soluciones
La fase de investigacion implica la recopilaciéon de datos,
grupos focales y, a menudo, la contratacion de un consultor
0 especialista externo. El objetivo es identificar un problema

con una solucién viable y centrada en los resultados.

2. Fase de accidn
La fase de accién implica implementar el cambio. De manera
similar al paso de cambio en el modelo de tres pasos, este
paso es imposible sin una comunicacion clara del liderazgo y

un fuerte apoyo para los empleados.

3. Fase de entraday resultados
La fase final implica la recopilacion de datos para valorar el
impacto de la estrategia en el problema. Este paso implica
andlisis y reflexion y puede conducir al paso uno si la accion

fue ineficaz.

2.2.2.4.3. Reingenieria de procesos de negocio

Es mucho mas radical y puede implicar Ila
reinvencion por completo de partes de una empresa. Las fases
de este modelo se describen en las siguientes secciones.
1. Mapadel estado actual de los procesos de la institucion
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2.

El liderazgo documenta los procesos y procedimientos

actuales en preparacién para el analisis.

Analizar los procesos
Utilizando el mapa de procesos, los comités o las personas
analizan los procedimientos para identificar qué funciona y

gué no.

Identificar oportunidades de mejora
Los equipos identifican areas de necesidad e intercambian

ideas sobre soluciones.

Disefiar un mapa de procesos para futuros procesos
mejorados

Los empleados y la gerencia trabajan juntos para planificar
los cambios. Esta fase puede incluir horarios, delegacion de

carga de trabajo o nuevas estructuras organizativas.

Implementar cambios paralograr procesos mejorados
Las iniciativas se ponen en marcha y los empleados reciben

formacion y apoyo.

2.2.2.4.4. Marco McKinsey 7-S

El marco McKinsey 7-S no se define en pasos, sino

gue se organiza en siete factores. Para implementar este marco,

las empresas analizan cada una de las siete S (valores

compartidos, estrategia, estructura, sistemas, estilo, habilidades

y personal) y proponen soluciones para mejorar. El factor clave

son los valores compartidos, que son las principales prioridades

de la institucion. Los otros seis se dividen tradicionalmente en

dos grupos: S duras y S suaves.

1. Sduras

v' Estrategia: la direccién general de la empresa
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v' Estructura: la institucion de la  empresa,
especificamente en lo que respecta a las descripciones
de puestos y responsabilidades.

v Sistemas: los procesos Yy procedimientos que
actualmente guian a la empresa

2. Ssuaves

v' Estilo: el estilo de liderazgo de la alta direccion

v' Habilidades: las capacidades de la empresa, incluidas
las de las personas y la empresa en su conjunto.

v' Personal: los empleados de la empresa

2.2.2.5. El Cambio y el Desarrollo Organizacional

El DO es un cambio planificado y sisteméatico en los
valores u operaciones de los empleados para crear un crecimiento
general en una empresa u institucion. Se diferencia de las
operaciones diarias y las mejoras del flujo de trabajo en que sigue
un protocolo especifico que la gerencia comunica claramente a
todos los empleados.

El cambio y el desarrollo organizacional pueden ser un
proceso largo, a veces abrumador, pero las empresas

generalmente comienzan con varios objetivos en mente:

Mejora continua.- Cambiar la cultura de la empresa para ver las
nuevas estrategias como una oportunidad de crecimiento positivo
permite una mejora continua y anima a los empleados a estar mas
abiertos al cambio y a las nuevas ideas. Las nuevas estrategias se
introducen sisteméaticamente a través de la planificacion,

implementacion, evaluacion, mejora y seguimiento.

Mejor o mayor comunicacion.- El desarrollo organizacional que
conduce a una mayor retroalimentacion e interaccion en la
institucion alinea al personal con la vision de la institucion. Los
empleados sienten que tienen mas propiedad en la misién de la

empresa y, como resultado, pueden estar mas motivados.
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3. Desarrollo del personal.- En el mundo empresarial actual, los
empleados deben adaptarse constantemente a productos,
plataformas y entornos cambiantes. El desarrollo de los empleados
comprende capacitacion y mejoras en los procesos de trabajo que

ayudan a todos a mantenerse al dia con las demandas cambiantes.

4. Mejora de productos y servicios. El desarrollo organizacional
conduce a la innovacion, que puede ayudar a mejorar los productos
y servicios. Esta innovacion a menudo es el resultado de una

intensa investigacion y analisis de mercado.

5. Mayor beneficio. El desarrollo organizacional ayuda a aumentar
las ganancias al optimizar la comunicacién, los procesos de los
empleados y los productos o servicios, cada uno sirve para

aumentar los resultados de una empresa.

Si bien el cambio puede ser dificultoso, generalmente las empresas
descubren que los beneficios del desarrollo organizacional superan

con creces los costos.

2.2.2.6. Desafios para el cambio y el desarrollo organizacional

Pueden presentar algunos impedimentos para el éxito, la
resistencia al cambio es normal, ya que la gente se fija en sus
caminos. Para minimizar la resistencia, el liderazgo debe
considerar un lanzamiento gradual y lento en lugar de realizar
cambios masivos de una vez. Dado que el cambio es a menudo
dificil de navegar, las empresas deben contratar expertos en
liderazgo para ejecutar cambios de alto nivel. La educacion y la
comunicacion son vitales para implementar el cambio; Es mucho
menos probable que los empleados se resistan si poseen un
conocimiento claro de lo que esta ocurriendo y por qué. Una
gestion eficaz puede guiar el proceso y ofrecer claridad a los

miembros del equipo.

Los desafios comunes que vienen con los procesos de desarrollo

organizacional incluyen los siguientes:
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a)

b)

d)

Miedo a lo desconocido.- Algunos empleados tienen miedo de
implementar nuevos planes porque temen fallar o son reacios a
entrar en territorio desconocido. Pueden mostrarse cinicos acerca
del cambio si las iniciativas pasadas fracasaron, o pueden pensar
gue la institucion esta bien tal como esta. Los empleados pueden
expresar directamente este miedo quejandose de las nuevas
iniciativas o descuidando pasivamente su parte en el proceso, por
ejemplo, llegando tarde a las reuniones clave de mejora del

proceso.

Metas en conflicto.- A veces, los lideres no estan de acuerdo con
los objetivos finales de una empresa. Este conflicto a menudo se
relaciona con las finanzas y la asignacion de recursos, a veces
debido a la mala comunicacion entre las ramas de gestion. Estos
problemas se pueden manejar de manera proactiva instituyendo
canales de comunicacién claros antes de comenzar nuevas
iniciativas.

Burnout.- El cambio puede ser agotador y los empleados pueden
experimentar agotamiento si carecen de los apoyos adecuados.
Para evitar el agotamiento de los empleados, las empresas deben
mantener la pregunta "¢ Es esto realista?" a la vanguardia de todos
los pasos del proceso y garantizar que los empleados mantengan

un equilibrio apropiado entre la vida personal y el trabajo.

Falta de liderazgo.- Los lideres clave pueden dejar una institucion,
lo que obliga a los empleados restantes a luchar para llenar los
vacios. Ademas, el liderazgo actual puede carecer de habilidades
de comunicacién o trabajo en equipo efectivas. Cada escenario

puede dificultar el cambio organizacional.

Falta de comprension de los cambios planificados.- Los
empleados esperan cambios bien planificados y predecibles, por lo
gue cuando ocurren sorpresas 0 pasos en falso, pueden perder la

fe en el proceso. Crear un cronograma para los cambios y articular
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f)

claramente los problemas que pueden ocurrir puede ayudar a evitar

estos problemas.

Dificultad para cambiar la mision o los valores.- Durante los
periodos de cambio, algunos empleados pueden sentir que la
mision de la empresa no se alinea con las nuevas iniciativas. Esto

puede hacer que cambie la resistencia.

2.2.2.7. Impacto en el desarrollo y el cambio organizacional

Algunas de las instituciones mas acreditadas del mundo
han utilizado el desarrollo organizacional para mejorar una multitud
de procesos comerciales. Amazon, por ejemplo, dio a conocer
recientemente un plan de 700 millones de dolares para volver a
capacitar a sus trabajadores para que se adapten a las nuevas
tecnologias, condiciones de trabajo y procedimientos comerciales.

Starbucks también ha implementado politicas de
desarrollo organizacional. En los dudltimos meses, la cadena
internacional de café introdujo una serie de iniciativas ecoldgicas
en toda su empresa, incluidos programas de reciclaje mas amplios
y reduccion de vasos de papel. Ademas de ser respetuosas con el
medio ambiente, estas nuevas iniciativas también mejoran la
imagen publica y los margenes de beneficio de la empresa.

Google ha trabajado para cambiar la cultura general de
su empresa a una de aprendizaje continuo. Los nuevos empleados
saben que constantemente asistirdn a talleres, capacitaran y
creceran profesionalmente. Dada esta cultura, los empleados
ingresan con entusiasmo por el cambio y por aprender cosas
nuevas.

Con una solida comprension del desarrollo
organizacional y un objetivo deseado, las empresas pueden iniciar
un cambio significativo. Sin embargo, el cambio nunca es facil. Es
por eso que el desarrollo organizacional sistematiza cada paso del
proceso, facilitando la mejora en las actividades comerciales de

diversos tamafos y en diversos sectores.
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2.2.2.8. El papel de los recursos humanos en el desarrollo

organizacional

El desarrollo organizacional tiene el poder de mejorar
drasticamente las instituciones y el bienestar del personal. Por esa
razon, el desarrollo organizacional es merecedor de constante
esfuerzo y atencion por parte de los lideres institucionales de todo
el mundo. En el mercado empresarial moderno de hoy, una
empresa lista y dispuesta a implementar cambios donde y cuando
sea necesario para responder a las demandas, o para mejorar sus
posibilidades de éxito a largo plazo, son aquellas organizaciones
que sin duda sostendran el crecimiento y el éxito. Toda institucién
debe buscar construir una experiencia de empleado efectiva que
ayude a atraer, retener e involucrar al talento adecuado, y eso
comienza cuando tiene un enfoque integrado eficaz de las
practicas de RR.HH. y DO.

2.2.2.9. Formacioén y Desarrollo

Cuando est4d organizado, a menudo se debe a la
persistencia del departamento de recursos humanos, la
capacitacion admite al personal la adquisicion de nuevas
destrezas, perfeccionando las existentes, desempefidndose mejor,
aumentando la productividad, siendo mejores dirigentes.

Aqui hay algunas razones que demuestran la relevancia
de la capacitacion y el desarrollo.

La capacitacion de orientacion para nuevos trabajadores
es particularmente importante para los nuevos empleados. Esto
puede ser realizado por alguien dentro de la empresa y debe servir
como una plataforma para poner al dia a los nuevos empleados
con los procesos de la de la empresa y abordar cualquier brecha
de habilidades.

2.2.29.1. Abordar las deficiencias
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Cada individuo tiene algunas deficiencias y la
formaciéon y el desarrollo ayudan a los empleados a
solucionarlas. Por ejemplo, en RateGain hemos dividido a todo
el personal en varios grupos para brindar capacitacion enfocada
que sea relevante para esos grupos: capacitacion en ventas,
gerentes primerizos, gerencia media, liderazgo senior, liderazgo

ejecutivo.

2.2.2.9.2. Mejora del rendimiento

Si se abordan las deficiencias y debilidades, es
obvio que el desempefio de un empleado mejora. Sin embargo,
el entrenamiento y el desarrollo también amplian sus fortalezas y
adquieren nuevos conjuntos de habilidades. Es importante para
una empresa desglosar los requerimientos de adiestramiento y
desarrollo para dirigirse a las personas relevantes. Si puedo
sacar ejemplos de mi institucion, cada departamento tiene
grupos de capacitacion especificos. Estos generalmente giran en
torno a la capacitacion en desarrollo de productos, capacitacion
en control de calidad, PMP, entre otros, donde los expertos en

procesos internos y externos facilitan varios programas.

2.2.2.9.3. Satisfaccion del empleado

Una empresa que invierte en formacion y desarrollo
suele tener empleados satisfechos. Sin embargo, el ejercicio
debe ser relevante para los empleados y del que puedan
aprender y recuperar algo. Sera inatil si la formacion y el
desarrollo se vuelven tediosos y aburridos, y los empleados
asisten a ellos simplemente porque tienen que hacerlo. Como
empresa, hacemos hincapié en la formacion especifica de la
industria y enviamos a muchos empleados a seminarios y
conferencias internacionales que pueden ser beneficiosos para

ellos.

2.2.2.9.4. Productividad incrementada
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2.2.

En un panorama en rapida evolucion, la
productividad no solo depende de los empleados, sino también
de la tecnologia que utilizan. La capacitacion y el desarrollo
contribuyen en gran medida a que los empleados se e actualicen
con las nuevas tecnologias, utilicen mejor las existentes y luego
descarten las obsoletas. Esto contribuye en gran medida a hacer
las cosas de manera eficiente y de la manera mas productiva.

Los empleados autonomos que han asistido a las
capacitaciones adecuadas necesitan menos supervision y
orientacion. La capacitacion desarrolla los conjuntos de
habilidades necesarios en los empleados y les permite abordar
las tareas de forma independiente. Esto también permite que los
supervisores y la gerencia se concentren en areas mas

urgentes.

DEFINICION DE TERMINOS

1. Actitud hacia el comportamiento.- La evaluacién positiva o negativa

de un individuo del desempeiio personal de un comportamiento en
particular, esta establecida por el conjunto de suposiciones
conductuales posibles que vinculan la conducta a varios resultados y

otros atributos.

2. Autoeficacia.- Creencia de que uno puede lograr el comportamiento

necesario para ejecutar el resultado.

Cambio Organizacional.- El cambio es una constante, un hilo tejido
en la trama de nuestra vida personal y profesional. Cambio ocurre
dentro de nuestro mundo y mas alla: en eventos nacionales e
internacionales, en el entorno fisico, en la manera en que las
instituciones estan estructuradas conduciendo sus negocios, en el
ambito politico y socioeconomico. Cada vez se esta mas
interrelacionados, nos afectan cambios aparentemente lejanos. Por

tanto, el cambio puede parecer a veces que ocurren con frecuencia y
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al azar. Poco a poco nos vamos dando cuenta de lo conectados que
estamos con uno, otro 0 en nuestro mundo. Las organizaciones
también deben ser conscientes de su naturaleza holistica y de las
formas sus miembros se afectan unos a otros. La increible cantidad
de cambios ha obligado a las personas y organizaciones para ver "el
panorama general" y ser conscientes de como los eventos les afectan

y viceversa.

Capacidad.- Este factor es una caracteristica de la organizacion,
referida a que la organizacion tenga la facultad para proporcionar los
recursos necesarios para un esfuerzo de cambio exitoso. Un éxito es
el resultado del esfuerzo de cambio que requiere una cantidad

adecuada de recursos.

Creacion de capacidad.- El término desarrollo de capacidades se ha
utilizado en diversos contextos, expresando diferentes significados y
explicaciones. Se consider6 que el término se correlaciona
estrechamente con el desarrollo de RR.HH., es decir, la mejora del
conocimiento y la formacion de los empleados. El campo era bastante
estrecho, que se concentra en el desarrollo del personal mediante
educacion formal y trabajadores capacitados para llenar el vacio del
personal calificado en las operaciones industriales (Rajabifard &
Williamson, 2014). Sin embargo, los ultimos afios han transformado
este viejo concepto en una perspectiva mas amplia y global. Se
enfoca en el desarrollo de los empleados, cubriendo tanto iniciativas

institucionales como especificas del pais.

Comportamiento en el desempefio.- Este tipo de evaluacién analiza
el comportamiento del empleado durante el trabajo y como el
empleado aplica sus habilidades. Los datos cuantitativos y cualitativos
se recopilan de forma continua en relacion con la forma en que el
empleado muestra el comportamiento esperado para el puesto; por
ejemplo, "elogia lo que se debe a otros miembros del equipo” podria

ser uno de los comportamientos buscados.
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7. Consultor.- Como consultor, el gerente pone a los empleados en
contacto con datos externos a la organizacibn o apoyar a los
integrantes de la institucion a generar datos desde dentro de la
organizacion. El proposito general es ayudar a los empleados a
encontrar soluciones a los problemas mediante el analisis de datos

validos.

8. Cultura organizacional.- Lo constituyen las normas, valores y
comportamientos profundamente arraigados que vienen compartiendo
los integrantes de una institucion.

Se conceptualiza como creencias y valores compartidos dentro de la
organizacion, que ayuda a moldear los patrones de comportamiento
de los empleados.

La cultura organizacional como el impulso que reconoce los esfuerzos
y contribuciones de los integrantes de la institucién y proporciona una
comprensién holistica de qué y cémo alcanzar, cOmo se
interrelacionan los objetivos y como cada empleado podria
alcanzarlos.

Es un proceso de grupo que diferencia a cada integrante de un grupo
del otro. Por lo tanto, podemos deducir de las definiciones anteriores
gue la cultura organizacional podria ser el medio para mantener a los
empleados en linea y aclimatarse hacia los objetivos

organizacionales.

9. Desarrollo de talento.- Esta referida a la capacidad de una
organizacién para alinear la formacion estratégica y las oportunidades
profesionales de los empleados. El desarrollo del talento, parte del
desarrollo del recurso humano, es el proceso de cambiar una
institucion, sus trabajadores y las partes demandantes, empleando el
aprendizaje planeado y no planeado, con el propésito de conseguir y

conservar una ventaja competitiva para la institucion.

10.Desarrollo Organizacional.- Es un éarea de interés relativamente

nueva para los negocios y las profesiones. Si bien el desarrollo
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profesional de las personas ha sido aceptado y fomentado por una
serie de organizaciones durante algun tiempo, todavia hay
ambigiiedad en torno al término desarrollo organizacional. El
concepto basico de desarrollo profesional y desarrollo organizacional
es el mismo, sin embargo, con una diferencia esencial de enfoque. El
desarrollo profesional intenta mejorar la eficacia individual en la
practica, mientras que el desarrollo organizacional se concentra en
formas de optimizar la productividad general de la organizacion, la
realizacion humana y la capacidad de respuesta al medio ambiente.
Estos objetivos se logran a través de una variedad de intervenciones
dirigidas a tratar problemas especificos, asi como a través de

procesos continuos.

11.Desempeiio Organizacional Sostenible.- La sostenibilidad, una
preocupacion constante para varias economias, empresas Yy
organizaciones en desarrollo, es un enfoque para lograr el
desempefio organizacional. Hacer hincapié en la sostenibilidad en
toda la institucion influira en los elementos de la gestion del personal.
Las empresas logran la sostenibilidad en parte fomentdndolo (en
términos de innovaciéon de productos, procesos y conocimientos) y
siguiendo modelos comerciales basados en el desarrollo humano. Las
organizaciones pueden hacer planes de acciébn sostenibles
adquiriendo informacién sobre sus mercados, clientes, competidores y

avances futuros.

12.Empatia.- Esta es la destreza de entender los sentimientos de otra
persona. La empatia conduce a la mejora de la comunicaciéon y la

comprension del agente de cambio y los integrantes de la institucion.

13.Energia.- Esto se refiere a la cantidad de esfuerzo fisico y psicologico

qgue el agente de cambio y los miembros de la organizacién pueden y

estan dispuestos a invertir en el esfuerzo de cambio. Cuando los

problemas del dia a dia son tan urgentes que agotan toda la energia

del empleado, disminuyendo la energia que pueden dedicar al
esfuerzo de cambio.
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14.Enlace.- Esto se refiere a la medida en que el agente de cambio y los
miembros de la institucion estan unidos en actividades colaborativas.
Cuanto mayor sea la participacion colaborativa (la mas estrecho el

vinculo), es mas probable que el agente de cambio tenga éxito.

15.Estructuracion.- Este factor se refiere a la capacidad del agente de
cambio y los miembros de la organizacion para planificar y organizar
claramente sus actividades en relacion con el esfuerzo de cambio. Un
disefio claro es mas probable que los empleados comprendan e

implementen el esfuerzo de cambio.

16.Franqueza.- Esta caracteristica se refiere al grado en que el agente
de cambio y los integrantes de la organizacion estan dispuestos a
escucharse, responder y ser influenciados unos por otros. Los
factores pueden facilitar el desarrollo de tal apertura o, cuando no
existen, pueden obstaculizar el desarrollo de la apertura entre el

agente de cambio y a los integrantes de la organizacion.

17.Gestion del cambio.- Independientemente del sector, tamafio o
antigiiedad de la empresa o entidad corporativa, el cambio es un
fendbmeno comun que lo abarca todo e impacta a todas las
organizaciones. La supervivencia del mas apto en el mercado
determina si la organizaciéon lo hizo o no manej6 bien el cambio
(Kennerley et al., 2003). La gestion del cambio es una concepto que
denota cémo las empresas gestionan el lado de las personas del
cambio, y si son exitoso en hacerlo (Hiatt, Creasey, 2003). La gestion
del cambio depende de las personas involucradas, el tipo de negocio
realizado y, por ultimo, la accion real del cambio que esta teniendo

lugar.

18.Gestion del Talento Humano.- Definida como las politicas y
practicas ineludibles para realizar las rutinas del personal en una
institucion, como la dotacion de colaboradores, el desarrollo de los

colaboradores, la gestion del rendimiento, la gestion de
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compensaciones y el fomento de la intervencion del personal en el

proceso de tomar decisiones.

19.Habilidad politica.- Es la capacidad de comprender eficazmente a los
demas en el centro laboral y de emplear ese conocimiento para
influenciar a los demas en otros para que ejerzan de la mejor manera
logrando los objetivos. Los individuos con habilidades politicas
muestran seis comportamientos importantes: pensar antes de hablar,
manejar, influencia interpersonal, astucia social, habilidad para

establecer contactos y sinceridad.

20.Hemofilia.- Cuanto méas parecidos sean el agente de cambio y los
empleados, mas probable es que el agente de cambio tendra éxito.
Similitud entre los agentes de cambio y la institucion miembros da
como resultado la aceptacion del agente de cambio por parte de los
empleados y la comprensién de los empleados por el agente de

cambio.

21.Innovacion organizacional.- Es la aceptacion de un comportamiento
0 una idea para crear valor para la institucién, esto implica que el
avance organizacional, involucra la apropiacion de ideas externas a la
institucion y la generacion de ideas internas. Ademas, la literatura
sugiere que las organizaciones no solo crean ideas, sino que también
las desarrollan y, en dltima instancia, las implementan. Las ideas
deben ser seguidas con la implementacién, que abarca el comienzo,
la ejecucion y la determinacion.
Es la implementacion exitosa de ideas Unicas para desarrollar un
producto, desarrollando procesos y conocimientos. La innovacion
también mejora las practicas corporativas existentes a través de
cambios estructurales, la mejora de los métodos organizacionales y la

reingenieria de las estrategias de gestion.

22.Medicion directa.- Se refiere a la medicion de un constructo principal

(ejemplo: actitud, normas subjetivas, control conductual percibido).

79



Por lo general, se asocian méas fuertemente con los resultados que las

medidas indirectas.

23.Norma descriptiva.- Se refiere a las percepciones sobre lo que estan
haciendo los demas en las redes sociales o personales de uno.
Destinado a capturar situaciones en las que existe una fuerte

identidad social.

24.Poder legitimo.- El poder legitimo es el poder y la autoridad formales
legitimamente otorgados al gerente bajo los estatutos de los pares de
la organizacion. Este poder esta claramente asignado por contrato
escrito o verbal, y describe las responsabilidades del gerente. Con
base en esta posicidn sancionada, autorizada y exaltada del gerente,
los subordinados creen que el gerente tiene el derecho de dirigir el
comportamiento de los empleados o de lo contrario los empleados

pueden enfrentar represalias.

25.Poder de recompensa.- El poder de recompensa es la capacidad del
gerente para otorgar o retener recompensas como dinero, privilegios,
ascensos o estatus (que, en si mismo, conlleva poder formal). Las
determinaciones objetivas de recompensas, esquemas de
recompensa Yy otros cursos de accibn comunicados ayudan a
desactivar las practicas arbitrarias en el empleo del poder de

recompensa.

26.Proximidad.- Esto se refiere a la cercania fisica y psicoldgica de los
agentes de cambio y los integrantes de la institucion. Cuanto mayor
sea la proximidad entre ellos, es mas probable que el agente de
cambio tenga éxito y en la proximidad facilitara el desarrollo de
vinculos de colaboracion. La proximidad también facilita el desarrollo
de la empatia entre los agentes de cambio y los miembros de la
institucion. La proximidad tiene relevancia para la politica de puertas
abiertas y la visibilidad del agente de cambio durante las horas de

trabajo.
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27.Fuerza coercitiva.- El poder coercitivo se basa enteramente en el
miedo: hace que el subordinado crea que puede verse privado de
algo si no cumple. Las cosas de las que el gerente puede privar al
subordinado son también las cosas mencionadas en el poder de
recompensa: promocion, privilegios, dinero, etc. Cualesquiera que
sean las tacticas u origenes utilizados para fomentar el uso del poder
coercitivo, la coercion es similar al estilo forzado de resolucion de

conflictos.

28.Poder experto.- El poder experto es la influencia del gerente sobre el
personal basandose Unicamente en el conocimiento superior, la
experiencia y la capacidad probada de desempefio del gerente. Si se
le da una oportunidad justa, el personal optara por trabajar con una

persona competente para ampliar su propia esfera de conocimiento.

29.Poder referente.- El poder de referencia esta basada en identificar al
personal menos poderosa con el gerente. La identidad compartida, la
personificacion de la personalidad, el culto al héroe, la cultura
compartida o la idolatria son algunas de las fuentes del poder de
referencia. Es un tipo de poder que un gerente de alerta puede usar
solo cuando el personal lo percibe. El poder del carisma es una parte

intrincada del poder de referencia.

30.Poder reciproco.- El poder reciproco es muy eficaz y lo recomiendan
diverso autores para su uso en organizaciones. Esta base de poder
se deriva de valores fundamentales morales, cristianos y confucianos:
hacer con los demas lo que te gustaria que otros te hicieran a ti.
Satisfacer las solicitudes de las personas, hacerles un favor, estar a la
altura de su verdadera ayuda (no solo ser condescendientes), ayudar
a un amigo necesitado, etc., permite al gerente solicitarles ayuda a
cambio. Es una base de poder util e inofensivo hasta que comienza a

usarse con fines subrepticios.
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31.Recompensa.- Esto se refiere a la naturaleza y variedad de posibles
resultados positivos del cambio, en las que el esfuerzo de los

empleados sean recompensados adecuadamente.

32.Reclutamiento.- El reclutamiento es la actividad de generar que
determinadas personas sean capaces en solicitar empleo en una

institucion.

33.Rendimiento del personal.- El desempefo puede definirse como “el
registro de resultados, producido al especificar las actividades o
funciones laborales durante un periodo determinado” (Bernardin,
2012). El desempefio de un empleado se deriva de la consideracion
de posibles practicas laborales relacionadas con el trabajo que se
implementan. ElI desempefio de los empleados es evaluado por un
gerente cada afio sobre una base trimestral o mensual que
proporciona informacion para el mejoramiento de los empleados
(Saleem & Amin, 2013). Como lo define Tzafrir (2015), el desarrollo
de capacidades es un componente critico en el desarrollo del
personal en forma efectiva. El financiamiento de estos programas que
permiten mejorar las capacidades puede hacer que los empleados se

sientan agradecidos con una empresa.

34.La retencion de empleados.- “Es el porcentaje de empleados que
permanecen en la organizacion” (Phillips & Connell, 2003). La
retencion de empleados se considera el corazén del éxito
organizacional (Khalid & Nawab, 2018). La retencion de empleados es
un componente critico de las organizaciones, que es un enfoque
comun para gestionar el talento, la cual esta bien definida como “la
implementacion de estrategias integradas para incrementar la
produccion en el lugar de la labor mediante procedimientos mejorados
para atraer, desarrollar, retener y emplear el RRHH con las
habilidades y aptitudes necesarias para satisfacer los requerimientos

comerciales presentes y futuras” (Lockwood, 2016).
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35.Sinergia.- Esta caracteristica se refiere a los efectos de refuerzo
positivo que cada uno de los factores tienen entre si. Mas
especificamente, la sinergia involucra la variedad de personas,
recursos, energias y actividades involucradas en la interaccion en el

esfuerzo de cambio que apoyan mutuamente para tener éxito.
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CAPITULO lll: METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1. Tipo de estudio

Se considera de tipo bésica, porque la finalidad de la presente
investigacion es generar y/o ampliar conocimientos sobre un tema
especifico en particular la Seleccion de Personal y el Desarrollo
Organizacional, los que serviran para futuros trabajos de investigacion

de tipo aplicativo (Zorrilla, 2007).

Correlacional: Debido a que estamos interesados en la determinacién
del grado de correlacion existente entre dos variables de interés en una
misma muestra de sujetos.

De corte transversal: Porque la recoleccion de los datos se realizd en
un solo momento, en un tiempo Unico.

En este estudio, se utilizé un enfoque cuantitativo y se recopilaron

datos primarios con fines de analisis.

3.2. Diseino del Estudio

Para el estudio se utilizaron el disefio del estudio, el cual es
descriptiva, la encuesta descriptiva es un proceso de recoleccion de
datos con el fin de responder preguntas sobre el estado actual del

sujeto en el estudio (Mugenda, 2015).
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Denotacion:

M
Ox
Oy

r

Muestra de Investigacion
Variable Independiente: (Seleccion de Personal)
Variable Dependiente: (Desarrollo Organizacional)

Relacién entre variables

3.3. Poblacion y Muestra

3.3.1. Poblacioén:

La poblacién para el presente trabajo de investigacion esta

conformada por el personal administrativo de la Direcciéon Regional

de Educacion Madre de Dios, conformada por 65 colaboradores.

3.3.2. Muestra:

Tomaremos en consideracion las variables de estudio y

aplicamos la siguiente formula:

B Z*NPQ
g*(N-1)+2Z°PQ

DONDE:

nO

Tamafio de la muestra de una poblacién supuesta
finita.

nivel de confianza con una probabilidad del 95%.
Proporcion de influencia de la Seleccién de Personal
en el Desarrollo Organizacional de la Direccién
Regional de Educacién Madre de Dios, 2020.
Proporcién de no influencia de la Seleccion de Personal
en el Desarrollo Organizacional de la Direccion
Regional de Educacion Madre de Dios, 2020.

Error de estimacion (5%).
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SUS VALORES CORRESPONDIENTES SON

Z? =1,9572
N =65 n= (1.95)2 (65) (0.50) (0.50)
(0.05)2 (65-1) + (1.95)2 (0.50) (0.50)
P =05
Con factor de correccion
Q =05
£2=(0,05)? n =55 Total de la Muestra

Estuvo formada por 55 colaboradores de la Direccion Regional
de Educacion Madre de Dios.

3.4. Métodos y Técnicas

Los resultados logrados fueron examinados en el nivel descriptivo y
en el nivel inferencial, de acuerdo a los objetivos y las hipotesis
enunciadas. En el nivel descriptivo, se formularon frecuencias y
porcentajes que permiti6 establecer niveles sobresalientes de

Seleccion de Personal y Desarrollo Organizacional.

Técnicas Instrumentos
» Observaciéon » Ficha de observacion
> Encuesta » Cuestionario

3.5. Tratamiento de Datos

Utilizamos el paquete estadistico para las Ciencias Sociales

(SPSS) en el analisis descriptivo.
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3.5.1. Validacién y Confiabilidad del Instrumento

3.5.1.1. Validez del Instrumento

En el cuestionario se utilizaron los items adaptados de las
diferentes variables. En la recopilacion de datos utilizamos la
escala tipo Likert de 4 puntos

Validez de contenido: esta validez mide todos los dominios
relevantes de una prueba en particular. Una forma de medir esto
es hacer que un experto en el campo revise los instrumentos de
manera sistematica, comparando los items con los dominios que

pretenden medir.

Validez de constructo: esta validez evalla qué tan bien se
desempeiia o se comporta la medida como se esperaba. Un tipo
de validez de constructo es la validez divergente en la que un
investigador correlaciona la medida de interés con un constructo
no relacionado. Si los dos no se correlacionan, se confirma la

validez divergente.

Validez del criterio: es un tipo de validez que se refiere a qué tan
bien se corresponde una medida con un "estandar de oro". Un
investigador puede correlacionar los resultados de su instrumento
con un estandar de oro aceptado en el campo. Es aceptable una
correlacion de al menos 0,60.

Confiabilidad o Fiabilidad: se refiere a la coherencia del

desempefo de una medida.

Coherencia interna: es un tipo de fiabilidad que mide la

coherencia entre los elementos de una escala.
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3.5.1.2. Confiabilidad del Instrumento

Los instrumentos empleados en la recoleccion se
previamente fueron puestas a consideracion de las pruebas de
confiabilidad, en nuestro caso fue a través del coeficiente de alfa

de cronbach.

CONFIABILIDAD

3 >
Muy baja Baja Regular Aceptable Elevada
[1] i
0% 10_0‘%_: .
de confiabilidad de confiabilidad
en la mediciéon en la mediciéon
(la medicién esta (no hay error).
contaminada de error).
Tabla 1

Confiabilidad de la Variable Seleccién de Personal mediante Alfa de

Cronbach.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach Ne° de
Cronbach basada en elementos elementos
estandarizados
,800 ,819 26

Fuente: Software SPSS

El alfa de Cronbach 0,800, demuestra que el instrumento es muy
buena o fiable, la cual nos permitira hacer la evaluacion adecuada

de la variable Seleccién de Personal en la muestra seleccionada.
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Tabla 2

Confiabilidad de la Variable Desarrollo Organizacional mediante Alfa de

Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach N° de
Cronbach basada en elementos elementos

estandarizados

,803 ,846 22

Fuente: Software SPSS

El alfa de Cronbach 0,803, demuestra que el instrumento es muy
buena o fiable, la cual nos permitird hacer la evaluaciéon adecuada
de la variable Desarrollo Organizacional en la muestra

seleccionada.

Tabla 3

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
SELECCION DE PERSONAL 55 100,0% 0 0,0% 55 100,0%
DESARROLLO ORGANIZACIONAL 55 100,0% 0 0,0% 55 100,0%

Fuente: Software SPSS

3.6. Baremos
Empleamos dos instrumentos, uno para cada variable, las
cuales fueron validadas, teniendo la consistencia necesaria que
permiti6 obtener la informacién requerida para realizar la
investigacion, determinandose los valores de acuerdo a su

contenido, de acuerdo al siguiente detalle:

89



Tabla 4

Baremo Variable Seleccién de Personal

Niveles Puntaciones Porcentaje items

Muy alto 89-104 86%-100% Del 1 al 26

Alto 73-88 70%-85% Puntaje
maximo:

Medio 57-72 55%-69% 104
Bajo 41-56 40%-54% Puntaje
minimo:

Muy bajo 26-40 25%-39% 26

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 5

Baremo Dimensiéon Seleccion Inicial

Niveles Puntaciones Porcentaje items

Muyalto  34-40  85%-100% Delé al
Alto 28-33  70%-84% .
Puntaje
Medio 22-27  55%-69% maZ'c’)“OZ
Bajo 16 - 21 40%-54% )
Puntaje
minimo:

Muy bajo 10-15 25%-39% 10

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 6
Baremo Dimensidn Selecciéon Sustantiva

Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 34-40  85%-100% De'2101 al
Alto 28-33 70%-84%
Puntaje
Medio 22-27 55%-69%  Maximo:
40
Bajo 16 - 21 40%-54%
Puntaje
Muy bajo 10-15 25%-39%  Minimo:
10

Fuente: Elaboracion Propia



Tabla 7
Baremo Dimension Seleccion Contingente

Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 22-24 91%-100% Del2lal
26
Alto 18-21 86%-90%
Puntaje
Medio 14 -17 58%-85%  Maximo:
24
Bajo 10-13 41%-57%
. o Ao Puntaje
Muy bajo 6-9 25%-40% | Linimo: 6

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 9

Baremo Variable Desarrollo Organizacional

Niveles Puntaciones Porcentaje items

Muy alto 74 - 85 87%-100% Del 1 al 22

Alto 61-73  71%-86%  Funtae
maximo:

Medio 48-60  56%-70% 88
Bajo 35-47 41%-559%  Funtaje
minimo:

22

Muy bajo 22-34 25%-40%

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 10

Baremo Dimensién Diagndéstico del Sistema de Organizacién

Niveles Puntaciones Porcentaje items

Muy alto 28 -32 87%-100% Del1al8

Alto 23-27 71%-86% Puntaje
maximo:
Medio 18 -22 56%-70% 32
Bajo 13-17 40%-55% Puntaje
minimo: 8
Muy bajo 8-12 25%-39%

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 11
Baremo Dimensiéon Medicion de los Procesos

Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 14-16 87%-100% Del9al 12
Alto 11-13 68%-86% Puntaje

maximo:
Medio 8-10 50%-67% 16
Bajo 6-7 37%-49% .
Puntaje
Muy bajo 4-5 25%-36%  minimo: 4

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 12
Baremo Dimension Disefio de Estrategias
Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 18- 20 90%-100% Del13al
17
Alto 15-17 75%-89%
Puntaje
Medio 11-14 55%-74%  Maximo:
20
Bajo 8-10 40%-54%
) ") a0 Puntaje
Muy bajo 5-7 25%-39%  inimo: 5

Fuente: Elaboracion Propia
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CAPITULO IV: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Después de haber realizado el procesamiento y analizar los datos
obtenidos en esta investigacion, procedemos a presentar los resultados

obtenidos, el cual es como sigue:
a) Presentacién, Andlisis e Interpretacion de Datos

Andlisis descriptivo de la variable: Seleccion de Personal

Tabla 13 Distribucién de variable Seleccién de Personal

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
NUNCA 0 0.0% 0.0%
ALGUNAS VECES 4 7.3% 7.3%
CASI SIEMPRE 48 87.3% 94.5%
SIEMPRE 3 5.5% 100.0%

Total 55 100%

Fuente: Instrumentos

En la tabla 13 y figura 1, en referencia a la variable Seleccién de Personal
de acuerdo a la apreciacion del colaborador de la DRE Madre de Dios el
87.30% del personal participante expresaron casi siempre se da la
Seleccién de Personal, un 7.30% algunas veces se da la Seleccién de
Personal, y un 5.50% siempre se da la Seleccion de Personal, resultados
gue nos permite determinar que generalmente los colaboradores tienen
una apreciacion buena en relacion a la variable Seleccion de Personal, la

cual lo apreciamos en la figura seguidamente.
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Figura 1 Distribucién de variable Seleccién de Personal

b) Analisis de la dimensidn: Seleccion Inicial

Tabla 14 Distribucién de dimensién: Seleccién Inicial

Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje acumulado
NUNCA 0 0.0% 0.0%
ALGUNAS VECES 11 20.0% 20.0%
CASI SIEMPRE 42 76.4% 96.4%
SIEMPRE 2 3.6% 100.0%
Total 55 100.0%

Fuente: Instrumentos

En la tabla 14 y figura 2, en referencia a la dimensién Seleccion Inicial de
acuerdo a la apreciacion del colaborador de la DRE Madre de Dios, el
76.40% del personal participante expresaron casi siempre se da la
Seleccion Inicial, un 20% algunas veces se da la Seleccion Inicial, un
3.60% siempre se da la Seleccion Inicial, resultados que nos permite
determinar que generalmente los colaboradores tienen una apreciacion

buena en relacion a la dimension Seleccion Inicial, la cual lo apreciamos
en la figura seguidamente.
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Figura 2 Distribucién de dimensién: Seleccién Inicial

c) Anélisis de ladimension: Seleccidén Sustantiva

Tabla 15 Distribucién de Dimensién: Seleccidn Sustantiva

Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje acumulado
NUNCA 0 0.0% 0.0%
ALGUNAS VECES 5 9.1% 9.1%
CASI SIEMPRE 47 85.5% 94.5%
SIEMPRE 3 5.5% 100.0%
Total

55 100.0%

Fuente: Instrumentos

En la tabla 15 y figura 3, con relacion a la dimension Seleccion Sustantiva
de acuerdo a la apreciacion del colaborador de la DRE Madre de Dios, el
85.50% del personal participante expresaron casi siempre se da la
Seleccion Sustantiva, un 9.10% algunas veces se da la Seleccion
Sustantiva, un 5.50% siempre se da la Seleccion Sustantiva, resultados
gue nos permite determinar que generalmente los colaboradores tienen
una apreciacion buena a muy buena en relacibn a la Seleccién

Sustantiva, la cual lo apreciamos en la figura seguidamente.
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Figura 3 Distribucién de dimensidn: Seleccidon Sustantiva

d) Anélisis de la dimensién: Seleccion Contingente

Tabla 16 Distribucion de dimensién: Seleccion Contingente

Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje acumulado
NUNCA 0 0.0% 0.0%
ALGUNAS VECES 7 12.7% 12.7%
CASI SIEMPRE 45 81.8% 94.5%
SIEMPRE 3 5.5% 100.0%
Total 55 100.0%

Fuente: Instrumentos

En la tabla 16 y figura 4 en referencia a la dimension Seleccion
Contingente de acuerdo a la apreciacion del colaborador de la DRE
Madre de Dios, el 12.70% del personal participante expresaron algunas
veces se da la Seleccién Contingente, el 81.80% casi siempre se da la
Selecciéon Contingente y el 5.50% siempre se da la Seleccién
Contingente, resultados que nos permite determinar que generalmente los
colaboradores tienen una apreciacion buena a muy buena en relaciéon a la

Seleccion Contingente, la cual lo apreciamos en la figura seguidamente.
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Figura 4 Distribucién de dimensién: Seleccién Contingente

e) Andlisis de la variable: Desarrollo Organizacional

Tabla 17 Distribucion de variable Desarrollo Organizacional

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
NUNCA 0 0.0% 0.0%
ALGUNAS VECES 3 5.5% 5.5%
CASI SIEMPRE 46 83.6% 89.1%
SIEMPRE 6 10.9% 100.0%

Total 55 100%

Fuente: Instrumentos

En la tabla 17 y figura 5, con relacion a la variable Desarrollo
Organizacional de acuerdo a la apreciacion del colaborador de la DRE
Madre de Dios, el 83.60% del personal participante expresaron casi
siempre es buena el Desarrollo Organizacional, el 5.50% consideran
algunas veces es buena el Desarrollo Organizacional y el 10.90%
consideran siempre es buena el Desarrollo Organizacional, resultados
gue nos permite determinar que generalmente los colaboradores tienen
una apreciacion buena a muy buena en relacion al Desarrollo

Organizacional, la cual lo apreciamos en la figura seguidamente.
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Figura 5 Distribucién de variable: Desarrollo Organizacional

f) Analisis de la dimension: Diagnhdstico del Sistema de
Organizacién

Tabla 18 Distribucion de dimensidn: Diagndéstico del Sistema de
Organizacién

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
NUNCA 0 0.0% 0.0%
ALGUNAS VECES 6 10.9% 10.9%
CASI SIEMPRE 44 80.0% 90.9%
SIEMPRE 5 9.1% 100.0%
Total 55 100.0%

Fuente: Instrumentos

En la tabla 18 y figura 6, en referencia a la dimension Planeacién de acuerdo
a la apreciacién del trabajador de la DRE Madre de Dios, el 80%% del
personal participante expresaron casi siempre se da el Diagnostico del
Sistema de Organizacion, el 10.90% de los trabajadores encuestados
consideran algunas veces se da el Diagndstico del Sistema de Organizacion
y un 9.10% siempre se da el Diagnostico del Sistema de Organizacion;
resultados que nos permite determinar que generalmente los colaboradores
tienen una apreciacion buena a muy buena en relacion al Diagndstico del

Sistema de Organizacion, la cual lo apreciamos en la figura seguidamente.
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Figura 6 Distribucién de la Dimension: Diagnoéstico del Sistema de
Organizacién

g) Andlisis de la dimensién: Medicién de los Procesos

Tabla 19 Distribucién de dimensién: Medicién de los Procesos

Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje acumulado
NUNCA 0 0.0% 0.0%
ALGUNAS VECES 8 14.3% 14.3%
CASI SIEMPRE 44 78.6% 92.9%
SIEMPRE 4 7.1% 100.0%
Total 56 100.0%

Fuente: Instrumentos

En la tabla 19 y figura 7, en referencia a la dimensién Organizacion de
acuerdo a la apreciacion del colaborador de la DRE Madre de Dios, el
78.60% del personal participante expresaron casi siempre se da la Medicion
de los Procesos, el 14.30% del personal participante expresan algunas
veces se da la Medicion de los Procesos y un 7.10% siempre se da la
Medicion de los Procesos, resultados que nos permite determinar que
generalmente los colaboradores tienen una apreciacion buena a muy buena

en relacion a la Medicion de los Procesos, la cual lo apreciamos
seguidamente.
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Figura 7 Distribucion de dimension: Medicion de los Procesos

h) Andlisis de la dimension: Disefio de Estrategias

Tabla 20 Distribucién de dimensién: Disefio de Estrategias

Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje acumulado
NUNCA 0 0.0% 0.0%
ALGUNAS VECES 10 18.2% 18.2%
CASI SIEMPRE 43 78.2% 96.4%
SIEMPRE 2 3.6% 100.0%
Total 55 100.0%

Fuente: Instrumentos

En la tabla 20 y figura 8, en referencia a la dimension Direccion de acuerdo a
la apreciacién del colaborador de la DRE Madre de Dios, el 78.20% del
personal participante expresaron casi siempre se da el Disefio de
Estrategias, un 18.20% algunas veces se da el Disefio de Estrategias y el
3.60% siempre se da el Disefio de Estrategias; resultados que nos permite
determinar que generalmente los colaboradores tienen una apreciacion
buena a muy buena en relaciébn al Disefio de Estrategias, la cual lo

apreciamos seguidamente.
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Figura 8 Distribucidén de dimensién: Disefio de Estrategias

Tabla 21

Estadisticos Descriptivos para la Variable Seleccién de Personal y sus
Dimensiones

Desviacion
N Minimo Maximo Media estandar
SELECCION DE PERSONAL 55 58,00 100,00 78,2909 7,97374
SELECCION INICIAL 55 22,00 39,00 30,2727 3,59760
SELECCION SUSTANTIVA 55 18,00 40,00 30,2000 4,29211
SELECCION CONTINGENTE 55 12,00 23,00 17,8182 2,59694
N valido (por lista) 55

Fuente: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

La tabla 21, observamos que la Seleccion de Personal, se encuentra en

un Buen nivel al obtener una media de 78,29 respecto a los 116 puntos

en la que se considera en un estado ideal, representando el 75%,

demostrando que los colaboradores perciben habitualmente la Seleccion

Inicial, Seleccion Sustantiva y la Seleccion Contingente, la desviacion

estdndar 7.97, constituyéndose en una muestra convenientemente

equilibrada; considerando que la Seleccién Inicial, posee una media de

30,27 en relacion a los 40 puntos, desviacion estandar 3.59, en la

Seleccion Sustantiva, posee una media de 30,20 en relacién a los 40

puntos, desviacion estandar 3.59, en la Seleccion Contingente, posee
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una media de 17,81 en relacion a los 24 puntos, desviacion estandar

2.59, lo que indica que habitualmente se da una adecuada Seleccion de

Personal en la Direccion Regional de Educacion.

Tabla 22

Estadisticos Descriptivos para la Variable Desarrollo

Organizacional con sus Dimensiones

Desviacion
N Minimo Maximo Media estandar

DESARROLLO ORGANIZACIONAL 55 50,00 85,00 71,8364 6,01468
DIAGNOSTICO DEL SISTEMA DE

ORGANIZACION 55 18,00 32,00 26,9455 2,25601
MEDICION DE LOS PROCESOS 55 9,00 16,00 12,7455 1,50577
DISENO DE ESTRATEGIAS 55 22,00 39,00 32,6364 3,09338
N valido (por lista) 55

Fuente: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

En la tabla, se puede apreciar a la variable Desarrollo Organizacional
gue tiene un Buen nivel, al haber obtenido una media de 71,83 teniendo
en cuenta a los 88 puntos, que esta considerado en una situacion ideal,
la misma que representa el 81%, indicandonos que los colaboradores
realizan de manera conveniente el Diagnéstico del Sistema de
Organizacion, la Medicion de los Procesos y el Disefio de Estrategias, la
desviacion estandar 6,01 representando una muestra apropiadamente
adecuada. En el Diagndstico del Sistema de Organizaciéon, se observa
una media de 26,94 puntos del total que son 32 puntos, la desviacion
estandar 2.25; en Medicién de los Procesos, posee una media de 12,74
puntos con relacién al total de 16 puntos, desviacion estandar 1.50 y en
Disefio de Estrategias, posee una media de 32,63 puntos con relacion al
total de 40 puntos desviacion estandar 3.09, indicando que en forma
habitual se da un adecuado Desarrollo Organizacional en la DRE Madre

de Dios.
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Tabla 23
Matriz de Correlaciones

Correlaciones

) ) ) ) DESARROLLO DIAGNOSTICO  MEDICION )
SELECCION ~ SELECCION SELECCION  SELECCION  ORGANIZACIO DEL SISTEMADE  DE LOS DISENO DE
] DE PERSONAL INICIAL SUSTANTIVA CONTINGENTE ORGANIZACION PROCESOS ESTRATEGIAS
SELECCION DE Correlacion de Pearson 1 749" ,879" ,581" ,582" 481" ,614" 432"
PERSONAL Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001
) N 55 55 55 55 55 55 55 55
SELECCION INICIAL Correlacion de Pearson 749 1 ,482™ ,116 429™ 445" ,379™ ,294"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,397 ,001 ,001 ,004 ,030
N 55 55 55 55 55 55 55 55
SELECCION Correlacion de Pearson ,879™ ,482™ 1 377 ,458™ , 361" ,509™ 347
SUSTANTIVA Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,005 ,000 ,007 ,000 ,009
N 55 55 55 55 55 55 55 55
SELECCION Correlacion de Pearson ,581" ,116 3777 1 436 ,264 ,518" ,344"
CONTINGENTE Sig. (bilateral) ,000 ,397 ,005 ,001 ,052 ,000 ,010
N 55 55 55 55 55 55 55 55
DESARROLLO Correlacion de Pearson 582" 429” 458" 436" 1 815~ 482" ,946™
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000 ,001 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000
] N 55 55 55 55 55 55 55 55
DIAGNOSTICO DEL Correlacion de Pearson 481" 445" 361" ,264 ,815™ 1 263 732"
SISTEMA DE Sig. (bilateral) ,000 ,001 ,007 ,052 ,000 ,052 ,000
ORGANIZACION N 55 55 55 55 55 55 55 55
MEDICION DE LOS Correlacion de Pearson 614" 379" ,509™ 518" 482" 263 1 ,238
PROCESOS Sig. (bilateral) ,000 ,004 ,000 ,000 ,000 ,052 ,080
i} N 55 55 55 55 55 55 55 55
DISENO DE Correlacion de Pearson 432" ,294" 347" 344" ,946™ 732" ,238 1
ESTRATEGIAS Sig. (bilateral) ,001 ,030 ,009 ,010 ,000 ,000 ,080
N 55 55 55 55 55 55 55 55

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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4.1. PRUEBA DE NORMALIDAD

Tabla 24

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
SELECCION DE PERSONAL ,054 55 ,200" ,993 55 ,987
DESARROLLO
,136 55 ,053 ,949 55 ,042

ORGANIZACIONAL

*, Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

a. Correccion de significacién de Lilliefors

Fuente: +SPSS v22

La significancia al aplicar la prueba de Kolgomorov — Smirnov es de 0,200 y
0,053, estos valores que se obtuvieron son totalmente mayoritarios a 0.05
(p>0.05), por ello se toma la decisién de usar las pruebas paramétricas, por

lo cual se procesé a través de la prueba estadistica paramétrica de Pearson.

4.2. PRUEBAS DE HIPOTESIS

4.2.1. PRUEBA ESTADISTICA PARA DEMOSTRAR LA HIPOTESIS
GENERAL
La Seleccion del Personal Administrativo influye
significativamente en el Desarrollo Organizacional de la

Direccion Regional de Educacion Madre de Dios, 2020.

Tabla 25
Correlacién entre la Variable Seleccion de Personal y la Variable Desarrollo
Organizacional

SELECCION DE DESARROLLO
PERSONAL ORGANIZACIONAL

SELECCION DE Correlacion de Pearson 1 ,582™
PERSONAL Sig. (bilateral) ,000

N 55 55
DESARROLLO Correlacién de Pearson ,582™ 1
ORGANIZACIONAL  Sig. (bilateral) ,000

N 55 55

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2-bilateral).
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Los valores conseguidos en la Tabla 25, nos permite certificar la
existencia de una incidencia significativa de la variable Seleccién de
Personal con la variable Desarrollo Organizacional, considerando el
Coeficiente de Correlacion de Pearson que es 0.582 lo cual establece

una correspondencia positiva ponderada.

Tabla 26

Resumen del modelo entre las dos variables

R Error estandar
R cuadrado dela
Modelo R cuadrado  ajustado estimacion
1 ,58223 ,339 ,326 4,93642

Podemos visualizar que el coeficiente de determinaciéon ,339, nos
demuestra que el 33.90% de la variable Seleccion de Personal incide
con la variable Desarrollo Organizacional, indicandonos asimismo que el
33.90% de las diferenciaciones encontradas en la variable Desarrollo
Organizacional serian manifestadas por la variacion de la variable
Seleccion de Personal, quedandose sin explicaciéon el 66.10% (100-
33.90).

Tabla 27

Anova entre las dos variables

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 662,011 1 662,011 27,167 ,000°
Residuo 1291,516 53 24,368
Total 1953,527 54

a. Variable dependiente: DESARROLLO ORGANIZACIONAL
b. Predictores: (Constante), SELECCION DE PERSONAL
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Se puede ver que el valor p = 0,000 muestra que la probabilidad

asociada al estadistico ,000, es un valor menor a a =0,05. Lo que

motiva a la aceptacién de la hipétesis alterna, el modelo de regresién

lineal entre las variables Seleccion de Personal

Organizacional, es pertinente.

Tabla 28

Coeficientes entre las dos variables

y Desarrollo

Coeficientes no estandarizados

Coeficientes

estandarizados

Modelo B Error estandar Beta t Sig.
1 (Constante) 37,458 6,629 5,650 ,000
SELECCION DE
,439 ,084 ,582 5,212 ,000
PERSONAL

a. Variable dependiente: DESARROLLO ORGANIZACIONAL
b. Predictores: (Constante), SELECCION DE PERSONAL

Podemos apreciar que los valores de los pardmetros del modelo de

regresion lineal simple, la ordenada en el origen, 30=37,458 y la pendiente

1= 0.582, representan los resultados de los dos contrastes individuales de

la significacion de cada parametro, el estadistico de contraste que se

muestra en la columna t vale 5,650 posee un p-valor asociado, columna Sig,

0.000, inferior que el nivel de significacién &alpha = 0.05, la cual respalda a

rechazar la hipotesis nula, por lo que, confirmamos la existencia de una

correlacion lineal reveladora de la Seleccién de Personal y el Desarrollo

Organizacional.
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Figura 9

Variable Seleccién de Personal y Variable Desarrollo Organizacional
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En la figura 9, apreciamos que la funcién curvilinea concuerda
discretamente al diagrama de dispersién, exponiéndose la dispersion de
la Variable Seleccibn de Personal y la Variable Desarrollo
Organizacional, de acuerdo a lo observado se encuentra una correlacion
directa, con 33.90% de prediccién (r2= 0,339), lo cual nos sefala que a
un mayor puntaje en Seleccion de Personal mayor sera el puntaje en

Desarrollo Organizacional.

4.2.2. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS.

4.2.2.1. Hipotesis Especifical

HE1 La Seleccion Inicial del Personal Administrativo influye
significativamente en el Desarrollo Organizacional de la

Direccion Regional de Educacion Madre de Dios.
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Tabla 29
Correlacién entre la Dimensién Seleccion Inicial y la Variable Desarrollo

Organizacional

DESARROLLO
SELECCION ~ ORGANIZACIO
INICIAL NAL

SELECCION INICIAL Correlacion de Pearson 1 429

Sig. (bilateral) ,001

N 55 55

DESARROLLO Correlacion de Pearson 429™ 1
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,001

N 55 55

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

Se puede ver que el Coeficiente de Correlacion de Pearson entre
Seleccion Inicial y Desarrollo Organizacional es de 0,429 y el nivel de
significancia es 0,001 por lo que, se acepta la hipétesis alterna, la cual
nos indica que existe una incidencia significativa entre la dimension
Seleccion Inicial y Desarrollo Organizacional de la Direccién Regional de

Educacion Madre de Dios.

Segun el p-valor Sig (bilateral) = 0,001 < 0,05 lo que conlleva a rechazar
la hipbtesis nula y aceptar la hipétesis alterna por cuanto hay asociacion
o relacion entre la dimension Seleccién Inicial y la variable Desarrollo

Organizacional.

Tabla 30
Resumen del Modelo entre la Dimension Seleccion Inicial y la Variable

Desarrollo Organizacional

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 4292 ,184 ,169 5,48367

a. Predictores: (Constante), SELECCION INICIAL
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En la tabla vemos que el valor del coeficiente de determinacion obtenido
es de ,184, lo que implica que hay una incidencia o relacion del 18.40%
entre la dimension Seleccion Inicial y la variable Desarrollo
Organizacional, lo que también indica que el 18.40% de los cambios
observados en la variable Desarrollo Organizacional son explicados por
la variacion de la dimension Seleccion Inicial, queda sin explicar el
81.60% (100-18.40).

Tabla 31

Anova entre la Dimension Seleccion Inicial y la Variable

Desarrollo Organizacional

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadrética F Sig.
Regresion 359,785 1 359,785 11,965 ,001P
Residuo 1593,743 53 30,071
Total 1953,527 54

a. Variable dependiente: DESARROLLO ORGANIZACIONAL
b. Predictores: (Constante), SELECCION INICIAL

Podemos comprobar que el valor p = 0,001 nos indica que la
probabilidad asociada al estadistico es de ,001, valor inferior a o =0,05.
Por lo que aceptamos la hipétesis alternativa, el modelo de regresion
lineal entre la Dimension Seleccion Inicial y la variable Desarrollo

Organizacional, es pertinente.
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Figura 10
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Dimensién Seleccion Inicial y la Variable Desarrollo Organizacional
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En la figura 10, se aprecia que la funcion curvilinea se ajusta

moderadamente al diagrama de dispersién, mostrandose la dispersion

de la Dimension Seleccidn Inicial y la Variable Desarrollo Organizacional,

segun se observa estan en una correlacion directa, con 18.40% de

prediccién (r2= 0,184). Esto indica que a mayor puntaje en Seleccion

Inicial mayor es el puntaje en Desarrollo Organizacional.

La

Seleccién Sustantiva del

4.2.2.2. Hipotesis Especifica 2

Personal

Administrativo

influye significativamente en el Desarrollo Organizacional

de la Direccion Regional de Educacion Madre de Dios.
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Tabla 32
Correlaciones entre la Dimension Seleccion Sustantiva y la Variable

Desarrollo Organizacional

DESARROLLO
SELECCION ORGANIZACIO
SUSTANTIVA NAL
SELECCION SUSTANTIVA  Correlacion de Pearson 1 ,458™
Sig. (bilateral) ,000
N 55 55
DESARROLLO Correlacion de Pearson ,458™ 1
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000
N 55 55

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

Por tanto, podemos decir que hay una incidencia significativa entre la
Dimension Seleccion Sustantiva y la Variable Desarrollo Organizacional
de la Direccion Regional de Educacion Madre de Dios, por cuanto el
Coeficiente de Correlacion de Pearson es 0.458, siendo la correlacion

positiva moderada.

Tabla N° 33
Resumen del Modelo entre la Dimension Seleccion Sustantiva y la Variable

Desarrollo Organizacional

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 ,4582 ,210 ,195 5,39624

a. Predictores: (Constante), SELECCION SUSTANTIVA
b. Variable dependiente: DESARROLLO ORGANIZACIONAL
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En la tabla vemos que el valor del coeficiente de determinacion obtenido
es de ,210, lo que implica que hay una incidencia del 21% entre la
dimensién Seleccion Sustantiva y la Variable Desarrollo Organizacional,
lo que también indica que el 21% de los cambios observados en la
variable Desarrollo Organizacional son explicados por la variacion de la

dimension Seleccién Sustantiva, quedando sin explicar el 79% (100-21).

Tabla 34
Anova entre la Dimension Seleccion Sustantiva y la Variable Desarrollo

Organizacional

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadrética F Sig.
1 Regresion 410,198 1 410,198 14,087 ,000P
Residuo 1543,329 53 29,119
Total 1953,527 54

a. Variable dependiente: DESARROLLO ORGANIZACIONAL
b. Predictores: (Constante), SELECCION SUSTANTIVA

Podemos comprobar que el valor p = 0,000 nos indica que la
probabilidad asociada al estadistico es de ,000, valor inferior a o =0,05.
Por lo que aceptamos la hipétesis alternativa, el modelo de regresion
lineal entre la Dimension Seleccion Sustantiva y la Variable Desarrollo

Organizacional, es pertinente.

Figura 11
Dimensién Seleccién Sustantivay la Variable Desarrollo Organizacional
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En la figura 11, se aprecia que la funcion curvilinea se ajusta
moderadamente al diagrama de dispersion, mostrandose la dispersion
de la Dimension Seleccidon Sustantiva y la Variable Desarrollo
Organizacional, segun se observa estan en una correlacion directa, con
21% de prediccion (r2= 0,210). Esto indica que a mayor puntaje en

Seleccién Sustantiva mayor es el puntaje en Desarrollo Organizacional.

4.2.2.3. Hipotesis Especifica 3

HEs La Seleccion Contingente del Personal Administrativo
influye significativamente en el Desarrollo Organizacional

de la Direccion Regional de Educacion Madre de Dios.

Tabla 35
Correlaciones entre la Dimension Seleccion Contingente y la

Variable Desarrollo Organizacional

SELECCION DESARROLLO

CONTINGENTE ORGANIZACIONAL

SELECCION Correlacién de Pearson 1 436"

CONTINGENTE Sig. (bilateral) ,001

N 55 55

DESARROLLO Correlacion de Pearson ,436™ 1
ORGANIZACIONA  Sig. (bilateral) ,001

L N 55 55

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

Por tanto, podemos decir que hay una incidencia significativa entre la
Dimension  Seleccion Contingente 'y la Variable Desarrollo
Organizacional de la Direccion Regional de Educaciéon Madre de Dios,
toda vez que el Coeficiente de Correlacién de Pearson es 0.436, siendo

la correlaciéon positiva moderada.
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Tabla N° 36
Resumen del Modelo entre la Dimension Seleccion Contingentey la

Variable Desarrollo Organizacional

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacién
1 ,4362 ,190 174 5,46508

a. Predictores: (Constante), SELECCION CONTINGENTE
b. Variable dependiente: DESARROLLO ORGANIZACIONAL

En la tabla vemos que el valor del coeficiente de determinacioén obtenido
es de ,190, lo que implica que hay una incidencia del 19% entre la
dimensiébn  Seleccion Contingente 'y la variable Desarrollo
Organizacional, lo que también indica que el 19% de los cambios
observados en la variable Desarrollo Organizacional son explicados por
la variacion de la dimension Seleccion Contingente, quedando sin
explicar el 81% (100-19).

Tabla 37
Anova entre la Dimension Seleccién Contingente y la Variable Desarrollo

Organizacional

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadrética F Sig.
1 Regresion 370,573 1 370,573 12,407 ,001P
Residuo 1582,954 53 29,867
Total 1953,527 54

a. Variable dependiente: DESARROLLO ORGANIZACIONAL
b. Predictores: (Constante), SELECCION CONTINGENTE
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Podemos comprobar que el valor p = 0,001 nos indica que la
probabilidad asociada al estadistico es de ,000, valor inferior a o =0,05.
Por lo que aceptamos la hipotesis alternativa, el modelo de regresion
lineal entre la Dimension Seleccién Contingente y la Variable Desarrollo

Organizacional, es pertinente.

Figura 12
Dimension Seleccion Contingente y la Variable Desarrollo

Organizacional

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

O Observado

90,00 — Lineal
— Logartmico
= Inverso
— - Cuadrati
o - CL:IEI.I ico
fo] ubico
= Compuesto
o = = Potencia
50,00 —=3

—= Crecimiento
— Exponencial
= = Logistica

70,007

§0,00- o

50,00 T T T T T
12,50 15,00 17,50 20,00 22,50

SELECCION CONTINGENTE

En la figura 12, se aprecia que la funcion curvilinea se ajusta
moderadamente al diagrama de dispersion, mostrandose la dispersion
de la Dimension Selecciéon Contingente y la Variable Desarrollo
Organizacional, segun se observa estan en una correlacion directa, con
19% de prediccion (r2= 0,190). Esto indica que a mayor puntaje en
Seleccion Contingente mayor es el puntaje en Desarrollo Organizacional.
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CONCLUSIONES

Procesando los datos y después de analizar la informacién concluimos:

Primero.- Se cumple la hipotesis general, es decir: la Seleccion del Personal
Administrativo influye significativamente en el Desarrollo Organizacional de
la DRE Madre de Dios, 2020. Al haberse obtenido en el coeficiente de
correlacion de las variables investigadas es 0,582 indicAndonos una
correlacion significativa, con un nivel de confianza del 95%, el coeficiente de
determinacién R cuadrado es de 0,339, que muestra un 33.90% de las
diferenciaciones encontradas en la variable Desarrollo Organizacional serian

manifestadas por la variacion de la variable Selecciéon de Personal.

Segundo.- La Seleccion Inicial del Personal Administrativo influye
significativamente en el Desarrollo Organizacional de la DRE Madre de Dios,
considerando que el coeficiente de correlacion entre la dimension y la
variable estudiada es 0,429, indicando una correlacion significativa, con un
nivel de confianza del 95%, el coeficiente de determinacién R cuadrado
,184, establece que el 18.40% de las variaciones que se observan en la
variable Desarrollo Organizacional seran determinados por las variaciones

de la dimensién Seleccidn Inicial.

Tercero.- La Seleccion Sustantiva del Personal Administrativo influye
significativamente en el Desarrollo Organizacional de la DRE Madre de Dios.
Ya que el coeficiente de correlacion entre la dimension y la variable
estudiada es 0,458 mostrandonos una correspondencia significativa, con un
nivel de confianza del 95%, el coeficiente de determinacion R cuadrado es
de 0,210, lo que quiere decir es que el 21% de las variaciones observadas
en la variable Desarrollo Organizacional seran explicadas por la variacion de

la dimension Seleccidén Sustantiva.
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Cuarto.- La Seleccion Contingente del Personal Administrativo influye
significativamente en el Desarrollo Organizacional de la DRE Madre de Dios.
Puesto que el coeficiente de correlacion entre la dimension y la variable
estudiada es 0,436 demostrando una correlacion significativa, con un nivel
de confianza del 95%, el coeficiente de determinacién R cuadrado es 0,190,
indicandonos que el 19% de las variaciones observadas en la variable
Desarrollo Organizacional podrian ser explicadas por las variaciones de la

dimensién Seleccion Contingente.
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SUGERENCIAS

De acuerdo con los resultados, corresponde presentar las sugerencias de la

siguiente manera:

Primero.- Sugerimos a los funcionarios de la DRE Madre de Dios, que en la
Seleccién del Personal Administrativo, los responsables en las entrevistas
deben hacer las mismas preguntas a los postulantes si se presentan a un
mismo puesto de trabajo y exigir los mismos estandares de todos los
solicitantes, debiendo tratar a todos los solicitantes con justicia, igualdad y
coherencia, y tiene que seguir un plan de entrevistas estructurado que
ayudara a lograr la equidad en las entrevistas y un mejor conocimiento de
ellos para poder evaluarlos en las mismas condiciones, al tener la
informacion de las respuestas a las preguntas realizadas y poder
compararlas y en funcién de esa valoracion realizar la calificacion, el cual
consideramos es mas objetivo que le permitiria alcanzar a la institucion un

mayor Desarrollo Organizacional.

Sequndo.- Sugerimos a los funcionarios de la DRE Madre de Dios, en la
Seleccidn Inicial del Personal Administrativo debe informar a los postulantes
en el momento adecuado para realizar el proceso de seleccion, sobre las
responsabilidades del puesto de trabajo, el nivel de estrés al que sera sujeto,
horarios, condiciones y salario desde la entrevista inicial, para que el
candidato de todo ello tenga que tomar una decisibn mucho mas consciente
y no termine aceptando el trabajo, simplemente por la necesidad del mismo;
debiéndose emplear métodos de reclutamiento y seleccién basada en los
principios de meérito e igualdad de oportunidades asegurando, por este
medio, la incorporacion del mejor potencia | humano y técnico disponible, el

cual llevaria con estas y otras consideraciones al Desarrollo Organizacional.
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Tercera.- Sugerimos a los funcionarios de la DRE Madre de Dios, en la
Seleccion Sustantiva del Personal Administrativo incentivar la incorporacion
de personas con alta capacidad de aprendizaje y movilidad teniendo en
consideracion la integridad, el caracter y la motivacion y no sélo la
capacidad, el conocimiento y la experiencia, debiendo haber una
retroalimentacion de los compaferos, usuarios y subordinados, para
establecer diversas estrategias que incremente la capacidad y participacion

en el proceso del Desarrollo Organizacional de la DRE Madre de Dios.

Cuarto.- Sugerimos a los funcionarios de la DRE Madre de Dios, en la
Seleccion Contingente del Personal Administrativo aprovechar la simulacion
de procesos en todos los niveles jerarquicos como practica precisa y objetiva
de detectar las diferentes competencias con las que cuentan las personas,
ademas de intenta predecir cual sera el rendimiento de un individuo en un
puesto de trabajo determinado, promoviendo una mayor confianza entre los
colaboradores y los funcionarios, reconocimiento la labor que desarrolla
cada uno de ellos, para una mayor participacion que permita tomar
decisiones vinculadas y dirigidas a lograr los objetivos establecidos y lograr

un mejor Desarrollo Organizacional de la DRE Madre de Dios.
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Anexo N° 01: Matriz de Consistencia
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Titulo: “La Seleccién del Personal Administrativo y su influencia en el Desarrollo Organizacional de la Direccion Regional de Educacién Madre
de Dios, 2020”
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES/ METODOLOGIA
DIMENSIONES

PROBLEMA GENERAL

¢Como influye la Selecciéon del

Personal

Administrativo en el

Desarrollo Organizacional de la
Direccion Regional de Educacion

Madre de Dios, 2020?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢Coémo influye la Seleccion Inicial
del Personal Administrativo en el
Desarrollo Organizacional de la
Direccion Regional de Educacion

Madre de Dios?

¢Cémo  influye la
Sustantiva del
Administrativo en el
Organizacional de la
Regional de Educacion
Dios?

¢Cémo influye la
Contingente del
Administrativo en el
Organizacional de la
Regional de Educacion
Dios?

Seleccién
Personal
Desatrrollo
Direccién
Madre de

Seleccién
Personal
Desarrollo
Direccién
Madre de

OBJETIVO GENERAL

Determinar como influye la Seleccion de
Personal Administrativo en el Desarrollo
Organizacional de la Direccion Regional de
Educacion Madre de Dios, 2020.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

OEl. Determinar como influye la
Seleccion  Inicial del Personal
Administrativo en el Desarrollo

Organizacional de la Direccion
Regional de Educacién Madre de
Dios.

OE2. Determinar como influye la Seleccién

Sustantiva del Personal
Administrativo en el Desarrollo
Organizacional de la Direccion

Regional de Educacién Madre de
Dios.

OE3. Determinar c6mo influye la
Seleccion Contingente del Personal
Administrativo en el Desarrollo
Organizacional de la Direccion
Regional de Educacién Madre de

Dios.

HIPOTESIS GENERAL

H.G La Seleccion del Personal Administrativo
influye significativamente en el Desarrollo
Organizacional de la Direccion Regional de
Educaciéon Madre de Dios, 2020.

H.O La Seleccion del Personal Administrativo no
incidird  significativamente en el Desarrollo
Organizacional de la Direccion Regional de
Educaciéon Madre de Dios, 2020.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

HE1 La Seleccion Inicial del Personal
Administrativo influye significativamente en
el Desarrollo Organizacional de la Direccion
Regional de Educacién Madre de Dios.

HE2 La Seleccion Sustantiva del Personal
Administrativo influye significativamente en
el Desarrollo Organizacional de la Direccién
Regional de Educacién Madre de Dios.

HE3 La Seleccion Contingente del Personal
Administrativo influye significativamente en
el Desarrollo Organizacional de la Direccién
Regional de Educacién Madre de Dios.

Variable de estudio 1:

Seleccion de
Personal

Dimensiones:

e Seleccion Inicial

e Seleccion
Sustantiva
e Seleccion

Contingente

Variable de estudio 2:

Desarrollo
Organizacional

Dimensiones:

e Diagnostico del
Sistema de la
Organizacion

e Medicion de los
Procesos

e Disefio de
estrategias

Tipo de investigacion:
Aplicativo

Nivel: Descriptiva —
correlacional de corte
transversal

Disefio de investigacion:
No experimental
Poblacion: 65

Muestra: 55 v,

T

\l

M . muestra

V1 : Seleccién de
Personal

V2 : Desarrollo

Organizacional
r . correlacién

Donde:

Técnicas e instrumentos
de recojo de datos:
Técnica: encuesta.
Técnicas de analisis de
datos:

Datos estadisticos.
Cuadro de frecuencias.
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Anexo N° 02: Instrumentos

Cuestionario de la Seleccion de Personal

125

Objetivo: Evaluar la Seleccion de Personal, motivo por el cual es importante que conteste con la
sinceridad del caso. Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja sélo
una respuesta marcando con una (X) sobre la opcién con la cual esté de acuerdo. Conteste
absolutamente todas las preguntas evitando hacerlo al azar. El presente cuestionario es confidencial y

andénimo y sélo tiene fines investigativos.

ftems

Nunca

Algunas

Veces

Casi
Siempre

Siempre

SELECCION_INICIAL

1. (Cree usted que se revisa minuciosamente los requisitos de los puestos convocados por
parte del drea designada para la contratacion del personal?

2. ¢Los postulantes deben cumplir con los requisitos minimos del puesto para ser declarados
aptos para la otra etapa del proceso de seleccién?

3. ¢éSe examina el curriculum vitae sin distincién alguna del modelo presentado por los
postulantes?

4. ¢Se examina el CV enfocdndose en la experiencia laboral mas que en los otros datos
personales?

5. ¢Solicitan para el proceso de seleccién de personal los antecedentes policiales?

6. ¢Para el proceso de seleccidon de personal solicitan los antecedentes policiales?

7. éSe observa que las cartas de recomendacion tengan la firma y sello de la institucion o
empresa que la brinda?

8. ¢éSe realiza alguna llamada telefdnica de verificacion a las Ultimas empresas que hicieron las
cartas de recomendacién?

9. ¢Solicitan que se adjunte al menos tres contactos personales como referencias laborales?

10. ¢Se realiza alguna verificacion de la legalidad de los contactos sefialados en la solicitud de
postulacion?

SELECCION_SUSTANTIVA

11. (Las pruebas de conocimiento son claras y son evaluadas por el area de recursos
humanos?

12. ¢Las pruebas de conocimiento estan bien estructuradas para poder evaluar todos los
saberes necesarios para el puesto?

13. ¢Las pruebas de habilidades cuentan con los pasos necesarios para poder identificar los
posibles talentos necesarios en la convocatoria?

14. (En el test de habilidades se puede determinar claramente las habilidades intelectuales de
las habilidades especiales?

15. ¢ Los test de personalidad estan estructurados de tal manera que se busca la adaptabilidad
en el rasgo de personalidad que se considera necesario para el mejor rendimiento laboral?

16. éSe aplica preguntas de filtro en el test de personalidad para poder detectar alguna

manipulacién de la respuesta brindada por el postulante?
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ftems

Nunca

Algunas

Veces

Casi
Siempre

Siempre

17.

¢En las pruebas de desempefio se busca identificar las fortalezas y debilidades del
postulante?

18.

¢En los test de desempefio se determina el grado de remuneracién que pueda merecer el
personal competente?

19.

¢éLas entrevistas suelen ser diddacticas y agradables para los postulantes?

20.

¢En las entrevistas el ambiente en el cual se realiza el proceso de seleccion considera que
es apropiada?

SELECCION_CONTINGENTE

21.

¢éLas pruebas médicas incluyen una deteccion de consumo de sustancias prohibidas?

22.

¢éLa privacidad en las pruebas toxicolégicas es de primera calidad?

23.

¢El examen médico tiene las pruebas necesarias para garantizar la idoneidad del puesto a
ser cubierto?

24.

¢El examen médico corre por cuenta de la institucién?

25.

éHay un procedimiento o una estrategia diferenciada para las personas con discapacidad?

26.

éSe busca integrar a las personas con discapacidad de acuerdo a sus habilidades?
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Cuestionario de Desarrollo Organizacional

127

Objetivo: Evaluar el Desarrollo Organizacional, motivo por el cual es importante que conteste con la
sinceridad del caso. Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja sélo
una respuesta marcando con una (X) sobre la opcién con la cual esté de acuerdo. Conteste
absolutamente todas las preguntas evitando hacerlo al azar. El presente cuestionario es confidencial

y anénimo vy sdlo tiene fines investigativos.

ftems

Nunca

Algunas

Veces

Casi

Siempre
Siempre

DIAGNOSTICO_DEL_SISTEMA_DE_ORGANIZACION

1. Dentro del area siempre se tiene el objetivo de seleccionar a personal con una
aptitud para el cambio

2. Serealiza alguna busqueda de los talentos o lideres para la institucion

3. Recursos humanos cuenta con las areas adecuadas para sus entrevista y seleccién
del nuevo personal

4. Recursos humanos siempre busca el aspecto tangible mas efectivo y productivo
para toda la institucion

5. El drea de la gestion de recursos humanos cuenta con herramientas estratégicas
para la evaluacién de la situacidn productiva de los integrantes de la institucion

6. Se realiza una aplicacidn correcta de las herramientas de diagndstico del sistema
de organizacién

7. Serealiza un andlisis periddico de los procesos seguidos por los colaboradores

8. Serealiza un seguimiento del desempefio de los colaboradores

MEDICION_DE_LOS_PROCESOS

9. Se cuenta con una completa informacion sobre cada participante

10. Se adjunta los progresos y nuevos niveles de estudio de los colaboradores

11. Se realiza evaluaciones periddicas sobre el desempefio de los colaboradores

12. Se trabaja con modelos actuales de evaluacién del desempefio

DISENO_DE_ESTRATEGIAS

13. Se realiza un seguimiento del comportamiento ético y moral de los colaboradores

14.Se realiza un registro de los conflictos y soluciones sucedidos dentro de la
organizacion

15. Recursos humanos fomentan las buenas comunicaciones dentro de la institucion

16.Se da una comunicacion de las inquietudes de los colaboradores sobre sus
superiores a través de recursos humanos

17.Se realiza una busqueda constante del reforzamiento del liderazgo de algunos
talentos en la institucion
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18. Se busca siempre un cambio conductual en los colaboradores mediante
estrategias permisibles
19. Se realiza una correcta distribucion del presupuesto del area
20. Se busca siempre la optimizacién en la utilizaciéon del presupuesto con pérdidas
minimas
21. Se utiliza los recursos para buscar una actualizacién o cursos que mejoren las
habilidades y aptitudes de los colaboradores
22. No solo se busca aumentar la capacidad de los colaboradores sino también su

bienestar social y econémico

128




Anexo N° 03: Solicitud de Autorizacion para Realizacion del Estudio

“Madre de Dios Capital de |a Biodiversidad del Pery
“Universalizacién de la Salud”

[GOBIERN 22TAL KATRE OF £10S)

Bice. "tnistracion

e “CARGO Puerto Maldonado 08 de Junio del 2020
FoMos..... O i e
recn 8. JUN..2020. SOLICITO:  Autorizacién y/o permiso
RO T TT para aplicar los
Flema: ... o) Instrumentos de nuestra

Investigacion
SENOR:

CPC. Raul Sandino Yauyos Flores
Direccion de Gestion Administrativa (DGA)
Direccion Regional de Educacion Madre de Dios

Ciudad -

Tengo el agrado de dirigirme a Usted, para
expresarle un cordial saludo y poner de su conocimiento que venimos realizando la
investigacion titulada “La Seleccion de Personal y su influencia en el Desarrolio
Organizacional de la Direccion Regional de Educacion Madre de Dios, 2020° y
requerimos aplicar los instrumentos al personal administrativo al personal
administrativo de las oficinas dependientes de planificacion y presupuesto,
administracion, personal, contabilidad. tesoreria y abastecimiento de la Direccion
Regional de Educacion Madre de Dios, motivo por el cual solicitamos a su despacho
la autorizacién respectiva, el cual hara posible uno de nuestros grandes objetivos.

Con la seguridad de contar con su apoyo,
expresamos a Usted nuestra especial consideracion y perscnal estima.

Atentamente
4
; T T £ 4 ‘ S
; el f lygee >
_Ahristian Glbeflo Panduro Nishizaka Jennifer Mariin Lopez Sulon
Carrera Profesional de AGMInIStracion y Negocs Internacionales Carmera Frofesional 08 AJministracion y Negocios iImemacionaes
Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios
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Anexo N° 04: Solicitud de Validacion de Instrumento

UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

“Madre de [hos, Captad de |a Buodverndad del Pery’
“Universalizacon de & Salud”

FACULTAD DE ECOTURISMO

Puerto Maldonado 09 de Junio del 2020

Carta N° 001- CGPN/JMLS-2020

Sefor: Mag. Maria Teresa Veldsquez Morales
Directora de la Direccidén Universitaria de Responsabilidad Social -
UNAMAD

Asunto: Solicito Opinion para Validacién de Instrumentos de Investigacion

Ciudad -

Es grato dirigirnos a Usted para saludaria cordialmente y
a la vez manifestarle que en nuestra condicién de Bachilleres de la Carrera
Profesional de Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad Nacional
Amazonica de Madre de Dios, venimos realizando el trabajo de investigacion cuyo
titulo es:

“La Seleccion de Personal y su influencia en el Desarrollo Organizacional de la
Direccion Regional de Educacion Madre de Dios, 2020°

Por tal razon, recurimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la
investigacion para solicitar su opinidn profesional respecto a la estructura y validez
de los instrumentos que acompafamos a la presente.

» Matriz de consistencia de la investigacién.
« Instrumentos de las variables

Agradecemos por anticipado su aceptacion a fa
presente, quedando de Ud. muy reconocidos.

Atentamente,
/ %A»/:'e‘/? 5 /ff’" 25
4 ra
" Cheisfian Gibedd Panduso Nishizaka Jennifer Mariin Lopez Sulkdn
Carmera Profesion] de Adminisiracion y Negocos Intemacionales  Canrera Profesional de Adminisiraciin y Negocios infemacionales
Universidad Nacknal Amazonca de Madre de Dios Unwersidad Nacional Amazonica de Madre de Dios
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UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

“Madre do Dios, Caprtal de Ja Biodiversdad del Penis
“Unnvenalizacion d¢ ls Salud”

FACULTAD DE ECOTURISMO

@

Puerto Maidonado 06 de Junio del 2020

Carta N° 002- CGPN/JMLS-2020

Sefiora: Mag. Alfonso Romani Claros
Docente de la Escuela Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales

Asunto. Solicito Opinién para Validacion de Instrumentos de investigacion

Ciudad -

Es grato dirigirnos a Usted para saludarlo cordialmente y
a la vez manifestarle que en nuestra condicidn de Bachilleres de la Carrera
Profesional de Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad Nacional
Amazénica de Madre de Dios, venimos realizando el trabajo de investigacion cuyo
titulo es:

“La Seleccdn de Personal y su influencia en el Desarrollo Organizacional de la
Direccién Regicnal de Educacién Madre de Dics, 2020"

Por tal razén, recurrimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la
investigacion para solicitar su opinion profesional respecto a la estructura y validez
de los instrumentos que acompanamos a la presente.

« Matriz de consistencia de la investigacion.
« Instrumentos de las variables

Agradecemos por anticipado su aceptacion a la
presente, quedando de Ud. muy reconocidos.

Atentamente,

~ Jannfer Markin Lopez Sulidn

Carrera Profesonal de Adminsiracdn y Negoaos inlemaconaies
Unwersidad Nacional Amazdnica de Mades de Dios
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UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

“Madre de [nos, Capital de I Bodiversidad ded Per
‘Universalzaadn de la Sadad™

FACULTAD DE ECOTURISMO

Puerto Maldonado 11 de Junio del 2020 1P

a N° 003- CGPN/JMLS-202 N ©

Sefiora: Mag. Rolando Espinoza Barrientos
Docente de la Escuela Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales

Asunto: Solicito Opinion para Validacion de Instrumentos de Investigacion

Cludad -

Es grato dirigimos a Usted para saludarlo cordialmente y
a la vez manifestarle que en nuestra condicion de Bachilleres de la Carrera
Profesional de Administraciéon y Negocios Internacionales de la Universidad Nacional
Amazénica de Madre de Dios, venimos realizando el trabajo de investigacion cuyo
titulo es:

*La Seleccién de Personal y su influencia en el Desarrolio Organizacional de la
Direccion Regional de Educacion Madre de Dios, 2020°

Por tal razon, recurnmos a su conocimiento y experiencia en el campo de la
investigacién para solicitar su opinién profesional respecto a la estructura y validez
de los instrumentos que acompafiamos a la presente.

« Matriz de consistencia de la investigacion.
« Instrumentos de las variables

Agradecemos por anticipado su aceptacion a la
presente, quedando de Ud. muy reconocidos.

Atentamente,
- / k ] -
/fh&'[(( *loge? .CJ-
Givend Panduro Nishizaka Jennifer Marilin Lopez Sullon
Cacrera 2 » Adminislracion y Negocios Intarmacionales Camera Profesicnal de Admimstracion y Negoaos Inlemaconales
Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios Unwversidad Nacional Amaztnica de Madre de Dio
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Anexo N° 05: Ficha de Validacion

UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

ASPECTOS DE VALIDACION
INDICADORES DE CRITERIOS DEFICIENTE | REGULAR BUENO| " exca.ans]
o~ CUALITATIVOICUANTITATIVO !
INSTRUMENTO 1 2 3 4 ]
1.CLARIDAD £t fomulady 200 un lngusie spipiads ‘ { 4/ ‘
2. 0BJETVIDAD Esti cbsarado en conductes obsenvates | }
{ -
SACT Es m al an de b cencia y B | ‘
mociogia Y
5 .E-uumwmmnbmui, )
{ | slenenics bisices de B mestigacdn 1 ! “
F——— [Los fenes son adecuscs en carded y 2
profurddas y
B ratrumenk nide e bive paticesls o -
SNTENCIONALIDAD conpedaments de B vatabks & | l/
nvestgacon
“.cmucu | G sese wn wspecios leOios Genuicus de @ ) \
natgacion | l 7
8 mmmumm | |
dirmersiones y varabtles. l L
oME OGIA La estaiegn de Muoaoen responde al i
propéedn del daondstico (/
10.CONVENIENCIA Adecuado par ol probre L
FPLAUBBLDAD | Gorrs s psos s conc s g
PRONEDIO DE VALORACION CUANTITATIVA

a) Valoracion Cuantitativa: 98 %
b) Valoracién Cualitativa: Eacelente
¢) Conclusion:

Deficiencia: menor o igual 60%

Regular: 60% a 70%

Buena: 70% 2 80% Nombre: ﬂ_a, T(;tz,@a ‘r&m&%

Muy buena: 80% a 90% DNI N°- ’L’!"Z‘i‘lff

Excelente: 30% a 100%
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UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

ASPECTOS DE VALIDACION
INDICADORES DE Wy
P CRITERIOS DEFICIENTE | REGULAR | BUENO
CUALITATWVO/CUANTITATIVO
INSTRUMENTO 1 2 3 4
1 CLARIDAD | Es dormuledo con un enguase prop | /
2 OBJETMDAD | Ex3 chsenads en conductas observables. i /
| !
TACTE ’:Es atecuado al yance de @ cienca y & l /
tearongia !
! slamenics hisicos de s nverioaciin
SSUFICIENCA Los denes mon adecuados en ?M Y /
profundidad
£l rolrumanio e en fome pertinenle el
GINTENCIONALDAD | compedaminto G &6 varisbes  de ‘ /
rwesigacen. | :
1]
TR Se Luse un wspecion Wdneus ceriifcos de la | /
esigaoin.
L.COHERENCIA Edale cohwimncia aolrs los temas indicadones,
dimarscnes y varabies ;/
S METODOLOGIA La estregia ce nvestgacin resporde al
propdedo del degnistioo.
10.CONVENIENCIA Adecudo para reanheer ol problema /
;'MW" BLIDAD .ww oo 'm- o ” V;OAW. " “mr /

PRONEDIO DE VALORACION CUANTITATIVA

a) Valoracion Cuantitativa:
b) Valoracion Cualitativa:
¢) Conclusion:

Deficiencia: menor o igual 60%
Regular: 60% a 70%

Buena: 70% & B0%

Muy buena: 30% a 50%
Excelente: 50% a 100%

DNI N°:

ol21s 9/,5/
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UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

ASPECTOS DE VALIDACION
MUYy
"m': CRITERIOS DEFICIENTE | REGULAR | BUENO pueno | EXCELENTE
CUALITATIVOICUANTITATIVO
INSTRUNENTO 1 2 3 4 5
1.CLARINAD Estd fomsuiady £on un lenguaje spropado } /( | |
2. OBJETMIDAD Esth sbwarvads en conductes chssrvables. J' X I J
SAC &Mallw*hw;h ’I %
Wendloga. :
4 ORGANZACION i Ao et \wios fyvon o4 e !
3 B de la rrestizacin |
$ SUFICENCIA Los Benes son adecuados en Carkded g
profunacad ){
El mstunenls mde en foma petrecde el E
SINTENCIONALIDAD comporamento de  las  varables  de %
nvesigasdn
7.CONSISTENCIA 55 B o npeiai 00 -1 %
Fraigaocn,
Exsie coverencs entre 103 temas macadanes,
8. COHERENCIA ¥ X
Ls estaloge de iwestgacen responde al |
S METODOLOGIA
proposto def dandeicn. \( '
10.CONVENIENCIA Adecundo para mescher of probiens I ( ‘I
— | e g S
1L PLAUSIBILIDAD Genera nuevas pautas para conchalr Lna Woria \<
PROMEDIO DE VALORACION CUANTITATIVA |

a) Valoracién Cuantitativa:
b) Valoracion Cualitativa:
¢) Conclusion.

Deficiencia: menor o igual 60%
Regular: 60% a 70%

Buena: 70% a 80%

Muy buena: 80% a 90%
Excelente: 30% 2 100%

Firma:

_AE&_&‘Mfmn

7 A
Lugary fecha:J o Cr 7O /‘lc/lwaJn

8 - e6 -0
Pl

U
Nombre: Z/.f?l‘: gyf(‘(pfp (_?
DNIN*: Q7L 15 7)<
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Anexo N° 06: Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO
PARA PARTICIPANTES DE INVESTIGACION

El proposito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes una clara
explicacion de su participacion durante la aplicacion de la encuesta.

La presente investigacion es conducida por los Bachilleres Christian Gilberto Panduro
Mishizaka v Jennifer Marilin Lépez Sullon, de la Universidad Nacional Amazdnica de
Madre de Dios. El objetivo de este estudio es determinar como influye la Seleccion de
Personal en el Desarrollo Organizacional de la Direccidon Regional de Educacion Madre
de Dios, 2020.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder preguntas de la
presente encuesta, esto tomara aproximadamente 10 minutos de su fiempo, siendo
voluntaria la participacion en este estudio. La informacion gque se recoja sera
confidencial y no se usara para ningun otro propasito, si tiene alguna duda sobre este
proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento durante su participacion.

Desde ya le agradecemos su gentil participacidn.

Br. Christian Gilberto Panduro Nishizaka Br. Jennifer Marilin Lopez Sullon

Acepto participar voluntanamente en esta investigacion, conducida por los Bachilleres
Christian Gilberto Panduro Nishizaka y Jennifer Marnlin Lopez Sullén. He sido informado
(a) de que el objetivo de este estudio es determinar como influye la Seleccion de
Personal en el Desarrollo Organizacional de la Direccion Regional de Educacion Madre
de Dios, 2020. Me han indicado que tendré que responder a las preguntas del
cuestionario, lo cual tomara aproximadamente 10 minutos. Reconozco que la
informacion que yo provea en esta investigacion es estrictamente confidencial y no sera
usada para ningan ofro proposito sin mi consentimiento. De tener preguntas sobre mi
participacion en este estudio, puedo contactar al que conduce la investigacion a los
celulares 979382116 6 973661244

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me sera entregada, vy que
puedo pedir informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste haya
concluido.

Puerto Maldonado, de del 2020.

MNombres y Apellidos
Firma
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Anexo N° 07: Solicitud de Relaciéon del Personal

“Madre de Dios Capital de la Biodiversidad del Perd”
“Universalizacidn de I3 Salud”

Puerto Maldonado 08 de Junio del 2020

SOLICITO: Relacién del Personal
Adminisirativo

SENOR:

Mg. Alberto Martin Cruz Valdez
Jefe de la Unidad de Personal
Direccion Regional de Educacion Madre de Dios

Ciudad -

Es grato dingirme a Usted, para darle un
cordial saludo y poner de su conocimiento que venimos realizando la invesligacion
titulada “La Seleccion de Personal y su influencia en el Desarrollo Organizacional de
la Direccion Regional de Educacion Madre de Dios, 2020" y requerimos aplicar los
instrumentos al personal administrativo de las oficinas dependientes de planificacion y
presupuesto, administracion, personal, contabilidad, tesoreria y abastecimiento de la
Direccién Regional de Educacion Madre de Dios, motivo por el cual solicitamos a su
despacho la Relacién de dicho Personal, el cual haré posible uno de nuestros grandes
objetivos.

Con la seguridad de contar con su apoyo,
expresamos a Usted nuestra especial consideracion y personal estima

Atentamente

08 JUN. 2020

[M Fbeibes

ch Girerto Panduro Nishzaka Jeanter Marsin Lopez Suldn
Carrera Profgsiofial de Aoministracion y Negocios Intlemacionaes Carrera Profesional 08 Adminstracon y Negocios Intesmacionales
Ui Nacional Amazdnica de Madre de Dios Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios
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Anexo N° 08: Base de Datos

ta sELECCION DE pERSONALsav [ConjuntoDates1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - x

Archive  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

= r
SEeM- BHEER h EEELE 200
‘ Visible: 9 de 9 variables
SELECCION | SELECCION | SELECCION DIAGNOSTIC MEDICION_D DISERO_DE SUMA SELECCION_DE_ DESARROLLO_DRGA
_INICIAL | _SUSTANTIV| _CONTINGE O_DEL_SIST E_LOS_PRO _ESTRATEG PERSONAL MIZACIONAL var var var var var var var var var var
A NTE EMA DE... | CESOS AS
1 33.00 27.00 14,00 26,00 12,00 32,00 144,00 74,00 70.00 =
2 39.00 40,00 21,00 31,00 15,00 39,00 185,00 100,00 85,00
3 26,00 29,00 17.00 18,00 10,00 22,00 122,00 72,00 50,00
4 35.00 36,00 20,00 27,00 15,00 31,00 164,00 91,00 73.00
5 35.00 35.00 17.00 29,00 14,00 36,00 166,00 87,00 79.00
6 32,00 34,00 20,00 27,00 14,00 34,00 161,00 86,00 75,00
7 26,00 26,00 12,00 25,00 11,00 31,00 131,00 64,00 67.00
8 31,00 36,00 17,00 25,00 14,00 31,00 154,00 84,00 70,00
9 32.00 31.00 17.00 29,00 13.00 35,00 157,00 80,00 77.00
10 36.00 29,00 16,00 27,00 13.00 32,00 153,00 81.00 72,00
1 32.00 33.00 20,00 27,00 14,00 29,00 152,00 85,00 67.00
12 27.00 27.00 16,00 27,00 13.00 34,00 144,00 70,00 74.00
13 31.00 31.00 15,00 28,00 12,00 28,00 142,00 77.00 65,00
14 32,00 30.00 18.00 26,00 13.00 32,00 151,00 80,00 71.00
15 22,00 27.00 18.00 26,00 12,00 29,00 131,00 67.00 64.00
16 29,00 32,00 16,00 29,00 10,00 36,00 152,00 77.00 75,00
il 29,00 22,00 18.00 30,00 10,00 36,00 145,00 69,00 76.00
18 33.00 34.00 16,00 28,00 13.00 34,00 158,00 83.00 75,00
19 30.00 31.00 17.00 27,00 13.00 27,00 142,00 78.00 64.00
20 30.00 29,00 20,00 26,00 12,00 29,00 143,00 79.00 64.00
2 29,00 27.00 12,00 27,00 10,00 34,00 139,00 68.00 71.00
22 31.00 33.00 20,00 26,00 14,00 32,00 156,00 84,00 72,00
23 28,00 25.00 19,00 25,00 13,00 31,00 141,00 72,00 59,00
24 26,00 29.00 15,00 26,00 12,00 34,00 142,00 70,00 72.00
25 32.00 31,00 14,00 25,00 12,00 26,00 137.00 77,00 50,00
26 26,00 30,00 21,00 26,00 16,00 35,00 154,00 77.00 77.00
27 26,00 27.00 12,00 21,00 11,00 30,00 127,00 65,00 62,00
28 28,00 22,00 19,00 28,00 15,00 32,00 144,00 69,00 75.00
29 32,00 31,00 18,00 28,00 15,00 33.00 157,00 51,00 76.00
30 24,00 31,00 19,00 2500 14,00 32,00 145,00 74,00 71.00
H 25,00 18,00 15,00 24,00 9,00 30,00 121,00 58,00 63.00
32 29,00 37.00 19,00 31,00 14,00 37.00 167,00 85,00 82,00
33 34.00 35,00 19,00 28,00 14,00 35,00 165,00 838,00 77.00
34 29,00 23,00 18,00 27,00 13,00 33.00 148,00 75,00 73.00 =
Vista de datos | Vista devaliahl.es|
| |IEIM SPSS Statistics Processor esta liste | \ |Um:ode:UN \ \ |
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ta sELECCION DE pERSOMNAL.sav [CenjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - *
Archivo  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Grdficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SHEM e~ BLEP K HE B2 100 %

|6 DIagnGsTICO_DE... [27,00 Visible: 9 de 9 variables

SELECCION| SELECCION| SELECCION DIAGNOSTIC MEDICION_D|DISEfl0 DE|  SUMA  [SELECCION DE |DESARROLLO_ORGA
INICIAL | SUSTANTIV|_CONTINGE O_DEL_SIST E_LOS_PRO_ESTRATEG PERSONAL NIZACIONAL var var var var var var var var var var
A NTE | EMADE . CESOS AS

2 31,00 33,00 20,00 26.00 14,00 32,00 156,00 84.00 72.00 =
23 28,00 26,00 19,00 26,00 13,00 31,00 141,00 72,00 59,00
2 26.00 29.00 15,00 26,00 12,00 34,00 142,00 70,00 72.00
25 32,00 31,00 14,00 25,00 12,00 26,00 137,00 77,00 60,00
26 26,00 30,00 21,00 26,00 16,00 35,00 154,00 77.00 77,00
27 26,00 27.00 12,00 21.00 11,00 30,00 127,00 65,00 62,00
28 28,00 22,00 19,00 28,00 15,00 32,00 144,00 69,00 75,00
29 32,00 31,00 18,00 28,00 15,00 33,00 157,00 81,00 76,00
30 24.00 31,00 19,00 25,00 14,00 32,00 145,00 74.00 71.00
31 26,00 18,00 15,00 24.00 9,00 30,00 121,00 55,00 63,00
2 29,00 37,00 19,00 31,00 14,00 37,00 167,00 85,00 52,00
33 34,00 35,00 19,00 26.00 14,00 35,00 165,00 83,00 77.00
N 29,00 28,00 18,00 27.00 13,00 33,00 148,00 75,00 73,00
35 36,00 33,00 19,00 28,00 13,00 35,00 164,00 85,00 76,00
36 28.00 34,00 20,00 29.00 12,00 37.00 160,00 82,00 78,00
a7 34,00 30,00 20,00 28,00 12,00 35,00 159,00 84,00 75,00
38 35,00 24.00 16,00 29.00 12,00 34,00 150,00 75,00 75,00
39 29.00 31,00 23.00 25,00 13,00 34,00 155,00 83.00 72.00
40 29,00 29.00 21,00 27,00 13,00 34,00 153,00 79,00 74,00
i 30,00 22.00 20,00 24.00 13,00 31,00 140,00 72.00 68,00
42 30,00 30,00 19,00 26.00 12,00 33.00 152,00 79.00 73.00
13 26,00 32,00 20,00 28,00 12,00 34,00 152,00 76,00 74,00
[ 33,00 38,00 19,00 27.00 14,00 33,00 164,00 90,00 74.00
45 30,00 30,00 21,00 26.00 14,00 34,00 157.00 81,00 76,00
6 36,00 36,00 19,00 32,00 13,00 39,00 175,00 91,00 84,00
a7 25,00 29.00 20,00 29.00 13,00 34,00 147,00 74.00 73.00
48 34,00 36,00 21,00 28,00 15,00 35,00 169,00 91,00 78,00
49 33,00 28,00 15,00 28,00 13,00 28,00 142,00 76,00 66,00
50 31,00 25.00 13,00 27.00 12,00 31,00 136,00 69,00 67.00
51 29,00 30,00 17,00 28,00 10,00 33,00 147,00 76,00 71,00
52 34,00 31,00 19,00 26,00 14,00 32,00 156,00 84,00 72,00
53 26,00 29.00 15,00 25,00 13,00 31,00 139,00 70,00 59,00
54 32,00 31,00 17,00 26,00 12,00 34,00 152,00 80,00 72,00
55 26,00 30,00 21,00 27,00 11,00 33,00 148,00 77.00 71,00 L

\ |IBM SPSS Statistics Processor estd listo \ \ |Umcude ON | \ \

J 13°C Despejado
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