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RESUMEN

Seleccionar al mejor personal en cualquier organizacion es una de las tareas mas importantes
a cargo de la gestion de talento humano, y es ahi donde se combinan criterios que requieren
ser analizados para de esta forma obtener los mejores resultados. El objetivo del presente
trabajo de investigacion busca analizar la relacion de los factores determinantes de seleccion:
género, edad y experiencia con el desempefio laboral del personal civil de la Coordinacion
Zonal 8, para disefiar un plan de mejoras al proceso de seleccion de personal existente para
mejorar el desemperio laboral en el levantamiento de informacion de encuestas; para esto se
aplico un analisis descriptivo correlacional de las variables género, edad y experiencia del
personal civil de la encuesta de empleo, en relacion con el desempefio generado en el afio
2022, adicional se realiz6 un analisis exploratorio de los cargos que ocupan en referencia a

las variables mencionadas.

Los resultados del estudio determinaron que las variables género y edad no estan
correlacionadas al desempefio del personal civil de la encuesta de empleo, a su vez la variable
experiencia si presenta una correlacion medianamente moderada, de igual forma, el analisis
arrojé que las mujeres muestran un mejor desempefio en el cargo de critico codificador
digitador zonal, que los hombres que en el cargo de encuestador mostraron los desempefios
mas bajos. Como propuesta, se realizo el levantamiento de los perfiles de los puestos de
encuestador, supervisor y critico codificador zonal, que no posee en la actualidad la
organizacion y a partir de eso, se propuso un modelo de mejora al proceso de seleccion del
personal civil existente.

Palabras Claves: seleccion de personal, desempefio, perfiles de puesto, género, edad,

experiencia.
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ABSTRACT

One of the most important processes in the human resources department is selecting the best human
talent for the company. To accomplish this process, some criteria must be analyzed to obtain the
best results. The main purpose of this research work is to analyze the relationship between
determining recruitment factors: gender, age, and experience related to Coordinacion Zonal 8’civil
personal improvement, to design improvements to the current human selection process to increase
the work performance in gathering survey information. The correlational descriptive analysis was
applied in the factors of gender, age, and experience to the personal civil employment survey to
relate with the job performance demonstrated in the 2022 year, In addition, the staff charges were
analyzed in exploratory ways about the mentioned factors.

The results of this research determined that the factors of gender and age are not correlated with
the work performance of personal civil employment, in the same way, the experience factor is
medium strongly correlated with the work performance. The analysis showed that the critical
encoder digitizer women had better performance than men pollsters.

As a proposal, the profiles of the posts of pollster, supervisor and zonal coder critic were carried
out, which the organization does not currently have and from that, an improvement model was

proposed for the existing civilian personnel selection process.

Keywords: selection process, work performance, job profiles, gender, age, experiencia

XVI



Introduccion.

Un efectivo proceso de reclutamiento y seleccidn de personal involucra un
analisis del perfil de los candidatos para asegurar que los mismos retinan las
competencias necesarias que aseguren el cumplimiento de los objetivos y metas de

cualquier organizacion (Harky, 2018).

El riesgo de seleccionar al personal equivocado afecta la productividad en las
organizaciones, a consecuencia de la disminucion de la eficacia del trabajo en equipo

como consecuencia de la desmotivacion de sus miembros (Sobocka-Szczapa, 2021).

En la Coordinacién Zonal 8, la contratacion de personal civil para llevar a cabo
el levantamiento de informacion de encuestas es un proceso recurrente, y requiere que el
talento humano involucrado en los procesos de seleccion se asegure de conseguir el
personal idoneo; para llevar a cabo estos procesos los perfiles se basan en la experiencia
obtenida en operativos de encuesta de afios anteriores, de la percepcién de sus lideres,
existiendo aciertos y desaciertos, debido a que cada operativo de encuesta tiene su
propio perfil de candidato determinado al grado de complejidad de la informacién

levantada.

Adicional los recursos humanos empleados para realizar la seleccion de este
personal son escasos, con las politicas de austeridad implementadas desde el Gobierno
Central las instituciones pablicas ven disminuidos sus fondos para la contratacion de
nuevo personal que se sume a esta labor, por tanto los procesos deben ser méas

simplificados y precisos, puesto que de igual manera se debe llevar a cabo los procesos



de levantamiento de informacidn de encuestas, que son necesarias para la toma de

decisiones oportunas en el pais.

Para determinar el grado en que las variables de género, edad y experiencia,
presentes en los procesos de seleccion influyen en el desempefio laboral del personal
civil de la Coordinacidn Zonal 8, se presentan 4 capitulos que contienen aspectos
referentes al talento humano enmarcado en los subsistemas de seleccion y evaluacion de
personal. Cada capitulo esta ligado a los objetivos especificos planteados al inicio de la

investigacion.

En el capitulo | se describe la parte tedrica del tema objeto de estudio,
principales teorias y definiciones que enmarca los procesos de seleccion, y como estos
procesos han ido evolucionando a través del tiempo, asi como también el detalle de
teorias de autores representativos en el tema, en el campo de evaluacion de desempefio,

enmarca la evaluacion a través de indicadores de gestion.

De igual manera en el capitulo 11 se desarrolla el marco referencial, en donde se
menciona los estudios relacionados a nuestra propuesta de investigacion y en especifico

a las variables: género, edad y experiencia en los procesos de seleccion de personal.

Para el desarrollo del capitulo 11, desplegara todo el marco metodologico que
utilizamos para el presente estudio, comenzando con el planteamiento del problema,
hipétesis planteadas, variables de investigacion tanto dependiente como independiente,
tipo de investigacion que se utilizara, enfoque del método, alcance de la investigacion
objeto de estudio y analisis de los resultados obtenidos, que permitira concluir el

resultado de nuestra investigacion con la resolucion de las respectivas hipotesis.



Y para finalizar este estudio, el capitulo IV presenta la propuesta, cuyo
producto es un plan de mejoras para los procesos de seleccion del personal, lo cual
guarda relacién con el ultimo objetivo especifico, y coadyuvara al momento de su
implementacion a mejorar el desempefio laboral del personal civil de la Coordinacion

Zonal 8.

En sus inicios para hablar de administracion de Recursos Humanos se debe
remontar a inicios del siglo XX, con el surgimiento de la Revolucion Industrial, y los
aportes realizados por Frederick Taylor con su principal obra denominada
“Organizacion cientifica de trabajo” o Taylorismo, contribuyendo a mejorar la
productividad de las industrias a través de la mejora de los procesos y la especializacion

de la fuerza de trabajo (Obedgiu, 2017).

El movimiento tomo fuerza con los aportes de Elton Mayo en donde demuestra
como los estimulos no financieros como las buenas relaciones laborales a favor de los
empleados aumentan la productividad, de forma contemporanea se sumaron aportes de

Abraham Maslow, Kurt Lewin, Max Weber, entre otros (Obedgiu, 2017).

La administracion de Recursos Humanos se convierte en un area staff dentro de
las organizaciones, es decir, como elemento que presta servicios en los subsistemas de

reclutamiento, seleccidn, formacion, remuneracion, capacitacion, (Chiavenato, 2009).

La relacion existente entre organizacion y personas durante las décadas 50°s al
70’s ha ido evolucionando, estas relaciones pasaron de una simple administracion de
recursos humanos a la utilizacion de términos mas globalizados como los denominado

administracion de personas resignificando el valor de las personas en las organizaciones



su papel activo y proactivo con muchas habilidades y competencias, es decir verlas

como socio estratégicos de ellas y no solamente como recursos (Chiavenato, 2007).

Seleccionar este talento humano es una de las tareas mas importantes en las
organizaciones, los procesos de seleccion de personal tienen sus inicios en la necesidad
de la division del trabajo en las diferentes comunidades, donde los individuos eran
seleccionados segun sus caracteristicas fisicas elementales, como sexo y edad, esto se

conoce como un caracter natural espontaneo (Zayas, 2010).

Siguiendo el periodo histdrico en cuanto a seleccion de personal desde la
comunidad primitiva, hasta el feudalismo, se vemos que tienen en comun que el proceso
en si no se institucionaliza ni se sistematiza mas bien estd marcado por un sentido

natural y luego social (Zayas, 2010).

De igual forma que la seleccion el proceso de evaluacion de desemperio, surge
desde epocas antiguas de la humanidad, en China en el periodo 221-265 a.C. los
emperadores de la Dinastia Wei tenian la figura del llamado “valorador imperial”,
persona que debia evaluar el rendimiento y actitud de los miembros de la Corte (Padilla,

2021).

El proceso de seleccion y reclutamiento tiene influencia en el desempefio
organizacional, siempre y cuando se escojan las variables correctas como afios de
experiencia, instruccion académica, entrenamiento continuo, los resultados se veran
reflejadas en el desempefio de personal que medira su satisfaccion laboral en un 90% y

permitira el crecimiento econdémico de la organizacion (Omolade, 2015).



Planteamiento de la Investigacion

Objeto de Estudio.

Procesos de reclutamiento y seleccidn del personal civil de la Encuesta de
Empleo de la Coordinacion Zonal 8 periodo 2022.

Campo de Accién.

Institucion publica-Coordinacion Zonal 8

Planteamiento del problema.

La Coordinacion Zonal 8 es una institucion publica eminentemente técnica,
donde su principal mision es levantar informacidn oportuna que permita la toma de
decisiones a nivel nacional, para lograr esto, debe contratar personal que retna perfiles

propios para cada proyecto.

El personal contratado para el levantamiento de informacion firma contratos
civiles de prestacion de servicios, y su desempefio es medido a través de indicadores de

eficiencia y efectividad que la institucién implementa.

La encuesta de empleo se mide todos los afios, es una encuesta de mucha
importancia para la Coordinacion Zonal 8, el personal que se contrata en la encuesta en
mencion viene determinada en nimero por los lineamientos de proyecto aprobados,
adicional al ser una contratacion por servicios prestados, se predeterminan perfiles para
el cargo de encuestador, supervisor, y critico sin que exista un analisis técnico previo ni
inclusion de competencias conductuales que asegure seleccionar a los mejores

candidatos.



Al ser un trabajo de campo los encuestadores y supervisores de la encuesta de
empleo se exponen a condiciones externas de trabajo dificiles, por lo que es importante
determinar si existe o no la influencia del género o la edad en relacién con la
productividad que pudiera ser aplicado al momento del reclutamiento. En el proceso de
convocatoria el personal pre seleccionado debe pasar el proceso de capacitacion,
pruebas de conocimientos y de campo, muchas veces el personal nuevo no logra
asimilar toda la informacion en el tiempo que dura la capacitacion, por lo que muchos
de ellos desisten y los que logran ingresar deben adaptarse al ritmo de trabajo para
cumplir con las cargas e indicadores de productividad minimos para asegurar su
permanencia en la encuesta, lo que puede generar una ventaja considerable con el

personal de mayor experiencia en este tipo de encuesta.

La dificultad en encontrar personal elegible para el trabajo de campo en la
encuesta de empleo, genera reprocesos y marca un nivel mayor de entrenamiento y
capacitacion del personal reclutado, lo cual muchas veces no es posible dado a que no se
cuenta con disponibilidad de espacios para la re-instruccion del personal y los
cronogramas de los distintos proyectos no cuentan con holgura suficiente de tiempo
para poder realizarlos, por este motivo se escoge el subsistema de seleccion de personal

como una de las variables del presente estudio.

Segtn Chiavenato (2009), “La seleccion busca, de entre varios postulantes a
los elegibles para los puestos que existen en la organizacion, el proceso de seleccion,
busca mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio humano, asi como aumentar la

productividad en la organizacion.” (p. 20).



Segn Werther & Davis (2008), “La evaluacion de desempefio es el proceso
por el cual se valora el rendimiento global del empleado, dicho de otra manera, su
contribucion total a la organizacion, y en altimo término justifica su permanencia en la

empresa.” (p. 305).

Formulacion del problema.

¢Cudl es la relacion que existe en los factores determinantes de seleccion:
género, edad y experiencia con el desempefio laboral del personal civil de la Encuesta

de empleo de la Coordinacion Zonal 8?

Justificacion.

En el 2021 se contrataron 600 investigadores de la Coordinacion Zonal 8, lo
cual representa el 95% del total de las contrataciones realizadas en el afio 2021, (CZ8
Informe Gestion 2021 UAF, 2021), siendo asi uno de los subsistemas mas importante de
administrar y que genera una mayor carga laboral dentro del area de recursos humanos

de la institucién.

Desde el reclutamiento hasta la obtencién de los candidatos elegibles para la
seleccion, las matrices de seleccion son filtradas con relacion a diferentes criterios entre
ellos el género, edad y experiencia, por este motivo nace el presente trabajo de
investigacion dado a que se quiere conocer ¢De qué manera estos criterios de seleccion
influyen en el desempefio laboral de los investigadores de la Coordinacion Zonal 8?,

esta pregunta sera respondida en el desarrollo del presente trabajo.



Segin SENPLADES (2021) mantiene como politica alineada a los objetivos
del eje economico lo siguiente: “Crear nuevas oportunidades laborales en condiciones
dignas, promover la inclusién laboral, el perfeccionamiento de modalidades
contractuales, con énfasis en reduccién de brechas de igualdad y atencion a grupos
prioritarios, jovenes, mujeres LBTQ+” (P.49). Por tanto, esta investigacion busca
contribuir con propuestas que puedan mejorar los procesos de seleccidn, para que estos
sean mas equitativos y puedan brindar igualdad de oportunidades para el personal que

aplique a ellos.

La eficacia con que el area de recursos humanos administra los procesos de
reclutamiento y seleccidn de personal origina un impacto positivo significativo en el
desempefio de las organizaciones, para esto se requiere que el personal seleccionado
tenga las mejores destrezas y habilidades a la hora de ejecutar una tarea (Muna, Azam,

Albattat 2020).

El presente trabajo investigativo se articula a la linea de investigacion de la
Maestria de Gestion de Talento Humano en: “Modelos y practicas de gestion de

personas y del talento humano™.

Desde la perspectiva tedrica este trabajo toma relevancia, dado a que a través
de la investigacion se podra conocer el grado de relacion que tiene las variables de
seleccion: genero, edad y experiencia con el desempefio laboral del personal civil de la
Coordinacion Zonal 8, estos resultados permitiran generar nuevos conocimientos de
desarrollo en la gestidn estratégica del talento humano especialmente en los subsistemas

de seleccion de personal y evaluacion de desempefio.



La presente investigacion se realiza mediante un disefio experimental con
utilizacion de data secundaria, que sera tabulada, procesada y analizada
estadisticamente, cuyos resultados comprobables validos y confiables, permitira servir

de base a futuros trabajos investigativos académicos.

Preguntas de Investigacion.

¢Cudles son las principales teorias referentes a las variables de estudio tanto de
los factores determinantes de seleccidn: género, edad y experiencia, como desempefio

laboral que sustentan el desarrollo del presente trabajo investigativo?

¢Cudles son los principales hallazgos que existen a nivel nacional e
internacional que fundamenten el marco de referencia en el analisis de los factores
determinantes de seleccién: género, edad y experiencia con en el desempefio laboral del

personal civil de la Coordinacion Zonal 8?

¢Qué disefio metodoldgico permitira, a partir de los datos obtenidos, identificar
la incidencia de los factores determinantes de seleccidon género, edad y experiencia con

el desemperio laboral del personal civil de la Coordinacion Zonal 8?

¢Qué estrategias se pueden disefiar para mejorar los procesos de seleccién del

personal civil de la Coordinacion Zonal 8?

Hipotesis.

Ho: Los factores de género, edad y experiencia no estan relacionados con el

desempefio laboral del personal civil de la CZ8.
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Hi: Los factores de género, edad y experiencia - estan relacionados con el

desempefio laboral del personal civil de la CZ8.

Objetivos de la Investigacion.

Objetivo General.

Analizar los factores determinantes en la seleccion de personal y su relacion
con el desempefio laboral del personal civil de la encuesta de empleo de la Coordinacién
Zonal 8 durante el periodo 2022, para disefiar un plan de mejoras al proceso de
seleccidn existente que conduzca a mejorar el desempefio laboral de los mismos en los

diferentes proyectos de levantamiento de informacion de encuestas.

Obijetivos Especificos.

- ldentificar las teorias y conceptos relevantes sobre los factores determinantes
de seleccidn basado en, género, edad, experiencia; y el desempefio laboral.

- Analizar los principales hallazgos de estudios sobre la relacion entre los
factores de seleccion: género, edad y experiencia con en el desempefio
laboral.

- Establecer el disefio metodoldgico que permita analizar los resultados para
identificar la relacion entre los factores de seleccion: género, edad y
experiencia con el desempefio laboral del personal estadistico de campo de
la Coordinacion Zonal 8.

- Disefar un plan de mejoras del proceso de seleccién de personal de

proyectos de la Coordinacion Zonal 8 que permita mejorar el desempefio.
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Limitacion:

- Ladata a utilizar se ha solicitado de manera escrita la autorizacion respectiva
lo cual fue concedida siempre y cuando se proteja la confidencialidad del

nombre de la institucion puablica.

Delimitacion.

- El trabajo investigativo se centrara en el personal estadistico de campo
contratado de la Encuesta de empleo en el periodo 2022, de la Coordinacion
Zonal 8.

- Para el andlisis se contara con los registros de indicadores de desempefio del
personal estadistico de campo de la encuesta de empleo, en conjunto con las

matrices de seleccion generadas en el proceso de Recursos Humanos.
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Capitulo 1 Marco Tedrico y Conceptual.

La administracion de recursos humanos en cualquier tipo de organizacion
conlleva a la participacion de individuos para alcanzar el logro de los objetivos de la
organizacion (Wayne, 2010), conociendo que las personas en las organizaciones son el
activo méas importante, el saber escoger o seleccionar esta fuerza de trabajo, es uno de
los principales desafios que se enfrenta los individuos que laboran en el area de recursos
humanos, la falta de capacidad de las organizaciones para reclutar y conservar una
fuerza laboral eficaz, constituye un cuello de botella pudiendo detener la productividad

de la misma (Dessler & Varela, 2011).

1.1 Seleccién de Personal.

1.1.1 Historiay teorias.

Desde la prehistoria, la division de trabajo ha obligado al hombre a realizar una
distribucion de tareas en relacion a las caracteristicas fisicas como sexo y edad de los
individuos que conforman sus tribus o comunidades, de esta forma se inicia los procesos

selectivos de personal basados en el caracter natural espontaneo (Zayas, 2010).

La seleccion de personal tiene su origen en el estudio psicoldgico de las
personas en relacion con su actividad laboral, y sobre estas bases se asientan 1os
diferentes niveles de estudio, psicologia cognitiva, psicologia de la personalidad y el
estudio de la Organizacién del trabajo. Una derivacion de la psicologia de la
personalidad, se encuentran el estudio de las motivaciones de Abraham Maslow, Mc

Celland y Hezberg F (Zayas, 2010).
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Para el estudio de la organizacion del trabajo debemos empezar por el padre de
la administracion cientifica, Frederick W. Taylor, en su obra “Organizacion cientifica
del trabajo, establecié como uno de sus principios la seleccion cientifica y el
entrenamiento del trabajador, consideraba que la inversion del empleador en estos
procesos aseguraba la disminucion de los errores en la linea de produccion, por ende

significaria el retorno econdmico mas sustentable en el tiempo (Blake, 2010).

La influencia del Taylorismo a finales del siglo XX, inspir6 a otros cientificos
como Frank Gilberth “padre del eficientismo productivo™; cuyos aportes orientaban a
mejorar las capacidades del personal a través de estudios de ergonomia para los
trabajadores que laboraban en actividades repetitivas, pudiendo asi dar paso al

incremento del desempefio individual laboral (Giannantonio & Hurley-Hanson, 2011).

Henry Fayol a diferencia de Taylor contribuy6 de manera destacada al
desarrollo de su teoria gerencial con seis grupos de funciones basicas (técnica,
financiera, comercial, seguridad, contable y administrativa), en las empresas y para que
el hombre ejerza esas funciones de manera correcta, debe poseer funciones o

capacidades especificas (Zayas, 2010).

Otro aporte importante de Henry Fayol, fue el desarrollo de 14 principios de la
administracion, el cual se origind de su propia experiencia como gerente, uno de estos
principios es la division de trabajo, el cual sefialaba que para cualquier cargo gerencial
es necesario que el trabajador posea cualidades fisicas, mentales, de educacion y
experiencia corroborable. Una débil seleccion en este punto pondria en riesgo la

productividad de la empresa (Rahman, 2012).
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Debido a las consecuencias originadas en la primera y segunda guerra mundial
que dio origen a multiples necesidades criticas en educacion, trabajo, estabilidad
emocional, recuperacién econémica entro otras, dio paso al estudio de la psicologia
humanista, disminuyendo el uso de test psicoldgicos en los procesos de seleccion de

personal (Seidmann, 2012).

Segln Hernandez y Rodriguez (2011), la escuela de las relaciones humanas
tiene como los autores mas significativos a Mary Parker Follet y Elton Mayo; en el caso

de la primera sefialaba:

“que la direccion general de las empresas, y cualquier puesto directivo
requieren de mas profesionalismo, en el sentido de que los ocupantes de dichos puestos
necesitan estudios especializados en management, con fundamentos cientificos, y no

solo basarse en la experiencia de la persona y/o cualificaciones personales” (p. 75).

En el caso de Elton Mayo como resultado de sus tres experimentos en la
empresa Western Electric, resalto la importancia de la participacion de los trabajadores
en la empresa y como esta participacion influye en los resultados de la misma, que la
comunicacion es elemental en un equipo de trabajo, cada administrador, jefe o
supervisor debe mejorar los canales de comunicacion con sus trabajadores y que la
clasificacion de los grupos en formales e informales es fundamental para llevar a la

empresa a cumplir su misién y objetivos (Hernandez & Rodriguez, 2011) .

Posterior a los estudios de Elton Mayo, surgieron corrientes de estudio, sobre

los aspectos psicoldgicos y socioldgicos de los trabajadores y grupos de trabajo, teorias
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de motivacion, aprendizaje y cultura destacandose autores como Kurt Lewin, Abraham

Maslow, Frederick Herzberg entre otros (Gonzéles, 2011).

En el siglo XXI con el avance de la tecnologia, surgen nuevas necesidades en
las organizaciones, por lo tanto el conocimiento juega un importante rol, centrando en el
ser humano el principal activo de las organizaciones, introduciendo nuevos términos

como capital humano, teoria del conocimiento (Zayas Aguero, 2010b).

Los proceso de seleccion se adaptan a las organizaciones, podemos establecer
la comparacion entre las necesidades presente en las industrias a finales del siglo XI1X'y
principios del siglo XXI, los cuales hacen cambiar aspectos fundamentales de nuestra

actividad profesional (Blasco, 2004).

A continuacion, se muestra en la Tabla 1 un resumen comparativo de las
diferencias organizacionales aplicando la psicologia del trabajo de a finales del siglo

XIX e inicios del siglo XXI.
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Tabla 1
Comparacion de las circunstancias cruciales para la Psicologia del trabajo y de las

organizaciones a finales del siglo XIX y principios del siglo XXI.

Finales del siglo XIX Inicios del siglo XXI
Innovacion tecnoldgica (electricidad y Innovacion tecnoldgica (electronica, internet,
petréleo). informatica).
La acumulacion de capitales Creacion de grandes grupos

empresariales

Mejora de las comunicaciones Enorme desarrollo de las
comunicaciones.

Cambios sociales y comerciales Cambios drasticos como la globalizacion,
movimientos migratorios.

Cambio de paradigma en las formas Cambio de paradigmas en la
de organizacion (Organizacion forma de organizarse
cientifica)

Desarrollo de la Psicologia estudio Desarrollo de la Psicologia del
de caracteristicas del ser humano. trabajo y su interaccion con las

organizaciones

Nota: Informacion obtenida del articulo “Reclutamiento y Seleccion de personal: “Viejo y
nuevo rol del psicélogo” (2004).

1.2 Teoria del Capital Humano
1.2.1 Educaciony entrenamiento.
Los antecedentes que dieron origen a esta teoria se remontan en la década de
los cincuenta con Robert Slow, (1957), quien centré al ser humano como el principal

motor de desarrollo productivo y econdmico en las industrias; siguiendo esa linea de

estudio tenemos a Deninson (1962), quien al estudiar el desarrollo econémico que
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presentaba Estados Unidos concluy6é como factor predominante la inversion en la
educacion, que dio como resultado una mejor calidad de fuerza de trabajo (Cardona,

Montes, Villega & Brito, 2007).

Con los avances teéricos de Slow y Deninson, en 1961 Theodore William
Shultz le asigné el nombre de Teoria de Capital Humano, el principio fundamental de
esta teoria se basa en la creencia de que las capacidades de aprendizaje de las personas
son comparables a los valores que se invierten en la produccion de bienes y servicios,
cuando este recurso de aprendizaje es bien utilizado, genera rentabilidad para el
individuo, la organizacion y la sociedad en general (Nafukho, Hairston & Brooks,

2004).

Conforme la teoria de capital humano de Schultz, nuevas técnicas de
produccion, requieren nuevas habilidades, por consiguiente, las habilidades adquiridas
se vuelven obsoletas con el tiempo y el desarrollo de nuevas tecnologias, por tanto el
desarrollo de nuevos programas de entrenamiento y capacitacion a la fuerza laboral,
debe ser lo suficientemente flexible, que permita a los trabajadores adquirir esas

destrezas ajustandose a los cambios que demanda la organizacion (Schultz, 1972).

Segun Cardona et al. (2007), otra aportacion de Shultz, en su libro: “Investing
People: The economics of population quality” resaltaba la importancia en la inversion
de la educacion, como factor predominante para reducir la pobreza, y aumentar el

bienestar del ser humano.

Otro pionero en la investigacion de capital humano es Gary Becker que a partir

del afio 1964 lo define como la capacidad productiva que el ser humano posee por la
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acumulacion de conocimientos generales y especificos que conlleva a la realizacion de
una tarea productiva, los conocimientos generales son Utiles para la organizacion y los
especificos son la inversion que incurre el trabajador o la empresa, de lo cual se espera

beneficios a futuro (Cardona et al., 2007).

1.2.2 Edady Experiencia

Segun Mincer (1974) plantea que las inversiones de capital humano continta
después de la finalizacién de la educacion, la distribucién de estas inversiones a lo largo
de la vida laboral crea variaciones en los perfiles econémicos por edades, cuando se es
mas joven se obtiene menos experiencia, porque se emplea mayor tiempo para la

educacion y viceversa.

Jacob Mincer, realizé un modelo estadistico de regresion lineal que establecia
la relacion de las variables de experiencia y educacion del sujeto en el mercado laboral
en donde se incluia la especializacion y entrenamiento propio de la empresa a la que
pertenecia, en relacion con los ingresos obtenidos en el periodo de tiempo estudiado, los
resultados del estudio arrojaron marcadas diferencias, en relacion a la experiencia, afios

de educacidn con los ingresos de la poblacion estudiada (Cardona et al., 2007).

Como muestra la Tabla 2 los diferentes autores precursores de la teoria del
capital humano aportaron diferentes enfoques al estudio, que de manera integral se
relaciona con el desarrollo e incremento de los niveles de productividad en las

organizaciones.
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Tabla 2

Componentes del Capital Humano

Becker

Shultz

Mincer

Educacién Formal y no Formal

Aumenta la productividad,
permite el acceso a un mejor
trabajo.

Salud

Reduce las pérdidas de la
productividad como
consecuencia del
mejoramiento del
bienestar de los
trabajadores

Experiencia

Establece una
mayor confianza
en la ejecucion del
trabajo y toma de
decisiones

Nota: Informacion obtenida del articulo: “Capital Humano una mirada desde la educacion”

2007.

1.3 Importancia de la seleccion de personal.

La seleccion de personal tiene relevancia dado a que es un proceso que permite

gue nuevos talentos se incorporen a las organizaciones y le agregan valor a la misma, no

solo en rendimientos econémicos, sino también en los términos cualitativos de

desarrollo y estabilidad organizacional, esto se fortalece en el modo que interactda el

proceso de seleccion con el ciclo administrativo (planeacién, organizacion, direccion y

control), con los otros subsistemas de talento humano como evaluacion de desempefio,

capacitacion, y las areas especificas de cualquier organizacion como marketing,

financiero, TICS (Louffat, 2018).

El proceso de seleccion de personal es un proceso transversal.
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Figura 1
Interacciones del proceso de seleccidn de personal con el proceso administrativo y otras areas
de la empresa.

Cultura

Finanzas

Fuente: Gestion del Talento Humano I. Chiavenato edicion (2009).

1.4 Proceso de Reclutamiento de Personal

Cuando se necesita cubrir las vacantes de los diferentes puestos en las
organizaciones se debe primero analizar los medios en que seran publicados estas
ofertas decidiendo si para esto se debe proceder a realizar un reclutamiento interno o

externo de personal (Werther & Davis, 2008).

El reclutamiento interno se realiza con los trabajadores que laboran en la
institucion, como un proceso de promocidn hacia otras areas en donde se busca que
tengan espacios de mayor crecimiento profesional; en cambio en los reclutamientos
externos se busca los candidatos en el mercado de trabajo laboral del pais o sector para

incluirlos en los procesos de seleccidn (Chiavenato, 2009).
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Una de las principales ventajas de ejecutar un proceso de reclutamiento interno
conlleva que al ser ya parte de la empresa no hay necesidad de introducirle a la cultura
organizacional de la misma; aunque pudiera causar frustracion con los demas

colaboradores que no llegaren a ser promovidos (Dessler & Varela, 2011).

Las fuentes principales de reclutamiento externo en la actualidad se basan en las
bolsas de empleos de centros de estudios superiores, agencias de reclutamiento, redes
profesionales o sistemas de reclutamiento oficiales. La cantidad de aplicaciones
recibidas deben ser filtradas conforme el perfil del puesto del candidato a seleccionar,
teniendo en cuenta que para aquello se debe aplicar en determinadas ocasiones
comprobar lo detallado en sus hojas de vida, o aplicar entrevistas por competencias que

ayuden a tamizar los candidatos que pasen a la fase de seleccion (Chiavenato, 2007).

1.5 Proceso de Seleccion de Personal

Segun Chiavenato (2009), el proceso de seleccion de personal se basa en un
método de comparacion de dos variables, la variable in independiente “x” seria el perfil
del puesto a cubrir incluido sus habilidades o competencias requeridas y la variable
dependiente “y” serian los perfiles de los aspirantes a ocupar el cargo, para el cual se
deberan aplicar adecuadas técnicas de seleccion que ayuden a filtrar los perfiles mas
idoneos para el cargo. Cuando estas variables estan lo suficientemente relacionadas se
ocupa la vacante, al contrario, debera reformularse el proceso de reclutamiento y

seleccidn a aplicar.
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Como se muestra en la Figura 2 la comparacion de las especificaciones del
puesto en relacidn con las caracteristicas del candidato es lo que se denomina de manera

resumida o general un proceso de seleccion.

Figura 2

Resumen proceso de seleccién de personal

Lo que requiere el

puesto, competencias Perfil del
deseables r\ candidato
Aplicacion de
Andlisis del perfil técnicas de
del puesto seleccion
adecuadas

Fuente: Gestion del Talento Humano I. Chiavenato (2009).

Después del proceso comparativo, puede darse el caso que algunos candidatos
retnan las condiciones necesarias para que sean considerados para el puesto, por tanto
la decision final recae del érgano solicitante del puesto, quienes pueden ser los gerentes,
jefes departamentales, y la gestion staff del area de recursos humanos, se limita a

encontrar los mejores perfiles de candidatos disponibles (Chiavenato, 2007).

1.5.1 Técnicas de seleccion.

Se debe escoger la técnica y herramientas de seleccion mas adecuada, para cada

proceso de seleccion, dependiendo del perfil de la vacante y del nimero de candidatos a
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seleccionar. Las técnicas de seleccion brindan informacion sobre el puesto a seleccionar
y analizar el ajuste del candidato al puesto disponible, a través de la aplicacion de
pruebas de aptitudes, personalidad, habilidades y motivacion de los futuros empleados

potenciales (Duran & Criado, 2018).

Existen muchas técnicas de seleccidn en la Figura 3 se nombran las méas
utilizadas:

Figura 3
Resumen de técnicas de seleccion de personal

Orales, escritos o de
realizacidon de un

Pruebas de trabajo especifico.

conocimientos

técnicos/habilidades -
Conocimientos

generales o especificos

Pruebas del puesto.
Escritas/orales

Objetivas y
Estandarizadas de
modelos de conductas

Fuente: Fundamentos de Recursos Humanos Maria del Calle Duran (2018).

En la Figura 4 se muestran los test o pruebas psicoldgicas mas utilizadas.

Como segundo método tenemos las entrevistas de seleccion, que es el mas
subjetivo y tiene limitaciones para su ejecucion se debe escoger el espacio adecuado

alejado del ruido, barreras y distorsiones.
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Segun Chiavenato Idalberto (2009), las etapas que involucra el proceso de

entrevista son:

Figura 4
Etapas de la Entrevista de personal.

Preparacién de la
Entrevista

Logistica del lugar de la

Evaluacién del candidato :
enttrevista.

Desarrollo de la
Entrevista

Cierre de la Entrevista

Fuente: Gestion del Talento Humano 1. Chiavenato edicion (2009).

Con las nuevas tendencias actuales y el manejo de técnicas de seleccion por
competencias se busca a traves de este tipo de métodos detectar las competencias

conductuales que mas se acercan al perfil de la vacante (Louffat, 2018)
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1.6 Evaluacion de Desempefio

1.6.1 Historiay teorias

Al hablar de evaluacion de desempefio, podemos remontarnos a China en 221-265
a.c., con la figura del “valorador imperial”, quienes eran encargados de evaluar la eficiencia
en sus labores de los miembros de la corte de la Dinastia Wei; en Grecia, Pitagoras evaluaba
a sus alumnos a través de un sistema de observaciones conductuales y de rasgos fisicos, en
el siglo XVI San Ignacio de Loyola evaluaba a los miembros de la Compafiia de JesUs a
través de un sistema de combinacién de informes y notas de las actividades que realizaban,
incluyendo autoevaluacion de los mismos miembros y evaluacion de los jesuitas

considerados supervisores de los miembros de la Compafia (Padilla, 2021).

A partir del siglo XVIII, la oficina Federal del Servicio Civil de los Estados Unidos
utilizo la primera escala de calificaciones de eficiencia y de rasgos conductuales utilizada en
los oficiales de servicio en la primera guerra mundial, esta escala contenia anclajes
numéricos y verbales que permitian mejorar la precision de las calificaciones obtenidas, esto
significd un gran paso significativo, a pesar de esto, las escalas no estaban correctamente
definidas dado a que permitian interpretaciones subjetivas por parte de los evaluadores

(Pulakos, Muelleer-Hanson y Arad, 2019).

En el siglo XX, con las teorias contenidas en los principios de la Administracion
cientifica de Frederick Taylor, el cual sefialan la productividad como la medida de
especializacion del trabajo, para lo cual realizaba el levantamiento de informacion que

contenia registros de medicién de productividad de los trabajadores en sus puestos de
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trabajo midiendo la eficiencia de sus actividades y buscando la optimizacion de los recursos

materiales y econdmicos de las industrias (Rahman, 2012).

Al hablar de las teorias de motivacion del trabajo que influyen en el desempefio de
los trabajadores podemos iniciar con la de Abraham Maslow de la escuela humanista y su
piramide de necesidades humanas propuesta en los afios 1950, el cual describia cinco
necesidades jerarquicas que pueden ser aplicadas a la organizacion las cuales deben

procurarse ser satisfechas todos sus niveles (Jerome, 2013).

En la figura 5 se muestra la pirdmide de las necesidades de Maslow.

Figura 5
Piramide de necesidades de Maslow

Jerarquia de
necesidades

Auto realizacion

Reconocimiento ————»

Afiliacion

Seguridad

Necesidades
Fisiologicas

Fuente: Articulo de aplicacion de las teorias de A. Maslow N. Jerome (2013).
Necesidades Fisiologicas: Son también consideradas necesidades biolégicas y son

las necesidades mas relevantes como el agua, oxigeno, alimento.
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Necesidad de seguridad: Cuando las necesidades bioldgicas son satisfechas,
inclusive las que se derivan del aspecto social y mental, aparecen la necesidad de seguridad

se activa que se deriva de una estabilidad financiera y laboral.

Necesidad de Afiliacion: Tiene relacion a recibir y dar afecto, amor, que genera en

un sentido de pertenencia de la persona con el entorno que les rodea.

Necesidad de Reconocimiento: Cuando las tres necesidades anteriores son
satisfechas, esta necesidad se vuelve imperativa, el ser humano requiere del respeto y el

reconocimiento de los demas para aumentar su nivel de autoconfianza.

Necesidad de auto realizacion: Aparece cuando todas las demas necesidades han sido
cubiertas, y tiene relacion con la actividad o cualidad con que nace la personay es utilizada
para el desarrollo de alguna actividad profesional, sea en las artes, negocios, educacion, el
ser humano busca siempre perfeccionar sus destrezas en bisqueda de mejorar su desempefio

de manera continua.

Otras teorias importantes de motivacion de trabajo son las desarrolladas por autores
como Edwin Locke y Gary Latham en los afios 1990, la cual se denominaba la “teoria de
fijacion de metas”, el establecimiento de las metas sobre el rendimiento de los trabajadores
ha demostrado en mas de 35 afios de estudio, que mientras las metas sean mas dificiles y
especificas conducen a un mayor rendimiento laboral en comparacion con metas vagas o de
dificil interpretacion, es decir los trabajadores para el cumplimiento de estas metas, se ven
obligados a recurrir a todas sus habilidades y es probable que recurran a estrategias

innovadoras que permiten mejorar su productividad en la organizacion (Buchner, 2007).
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Locke y Latham describen cinco variables moderadoras que pueden afectar el
desempefio de los trabajadores orientados al cumplimiento de metas que son: compromiso,
importancia de la meta a cumplir, autoeficacia, retroalimentacion y complejidad; estas
variables pueden afectar el nivel de confianza que posea el trabajador para el cumplimiento
de metas desafiantes, es importante que se combinen el cumplimiento de las metas con la
retroalimentacion de su ejecucion para asegurar un mayor desempefio laboral (Buchner,

2007).

1.6.2  Importancia de la Evaluacion de Desempefio.

Hoy en dia el capital humano en cualquier organizacion debe contar con un
adecuado sistema de evaluacion de desempefio que permita a los Gerentes, Jefes de
Departamento o Responsables de area, medir el aporte de conocimientos y
competencias entregados por cada trabajador/a y de qué manera esto es fundamental

para el cumplimiento de los objetivos y metas institucionales (Werther & Davis, 2008).

Segun Robles (2009), la evaluacion de desempefio brind6 oportunidades a la
organizacion de mejorar sus politicas de compensaciones, desarrollo organizacional
que permita la promocidn de los trabajadores mejores capacitados, detectar brechas
de capacitacion, e inclusive factores personales que afectan al trabajador y no le

permiten desarrollarse de la mejor manera en su puesto de trabajo.

La evaluacion de desempefio no debe fluir en una sola direccion, es decir desde
el criterio percepcion del jefe inmediato a su trabajador, sino mas bien debe el evaluado

conocer los parametros de la evaluacién y los aspectos técnicos, conductuales que debe
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mejorar, pues lo que se quiere conseguir es desarrollar el potencial de los trabajadores y

de esta manera se incremente la productividad en la organizacién (Robles, 2009).

Obijetivos de la Evaluacién de Desempefio.

Segun Chiavenato(2009), dentro de los objetivos de la Evaluacién de

Desempefio podemos mencionar los siguientes:

Facilitar politicas de desarrollo de los recursos humanos de la organizacion,
como un sistema integral que permita promociones, fortalecimiento de habilidades y

competencias de los trabajadores.

Posicionar al area de recursos humanos como aliado estratégico de la
organizacion que va un paso mas alla del ambito de administracion de unos pocos
subsistemas, sino mas bien permite que existan relaciones entre jefes y subordinados

mas armonicas, construyendo verdaderos equipos de trabajo.

Permite innovar nuevos indicadores y criterios de medicion que permitan
disminuir la subjetividad al momento de ejecutar la evaluacion, lo ideal es que estos
indicadores sean de conocimiento del evaluado antes de ser evaluado para evitar que

existan inconformidad en los resultados de esta.

1.6.3 Meétodos de Evaluacion del Desempefio.

Existen diferentes métodos de aplicacion de evaluacion de desempefio, algunos
aplican técnicas tradicionales otros han ido modernizando procedimientos adaptados a

las necesidades de cada organizacion (Espinosa , Morocho & Jacome, 2022).
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A continuacion, en la figura 6 se nombra los diferentes métodos empleados para

ejecutar un proceso de evaluacion de desempefio, en las organizaciones.

Figura 6
Resumen métodos empleados de evaluacion de desempefio

«Escalas Gréficas

+Escalas Mixtas
(VL0 e O e Gl R o1« Distribucion Forzada

*Formas Narrativas

«Incidentes Criticos

«Lista de revision de conductas.
AR e a e e o Escala de comportamiento BARS
*Escala de comportamiento BOS

»Mediciones de Productividad
A » Administracion por objetivos

+Evaluacion 360 grados
*Evaluacion 180 grados.
4. Otros métodos «Evaluacion 90 grados.

*Evaluacién 270 grados

Fuente: Programa de Capacitacion en Gestién de Talento Humano MDT

El método de caracteristicas permite evaluar hasta que nivel el trabajador cumple

con los requisitos que se necesitan para para el puesto.

Escalas Graficas: Medicion del trabajador por medio de una escala de

caracteristicas.
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Escalas Mixtas: Similar a la de escalas graficas, se incluyan parametros como

mejor que, igual que o peor que.

Distribucion Forzada: Exige que el evaluador basado en escritos especialmente

disefiados considere si el rendimiento del trabajador fue o no exitoso.

Formas Narrativas: Requiere que el evaluador escriba un ensayo sobre el

desempefio del trabajador.

El método de comportamientos permite distinguir de manera puntual que acciones

el trabajador debe mostrar y cuales no.

Incidente Critico: Por medio de un suceso poco usual se evalla el mejor o peor

desempefio que haya tenido el trabajador.

Lista de revision de conductas: El evaluador corrobora afirmaciones del
trabajador, por medio de una lista de consideracion de caracteristicas o conducta

deseable del trabajador.

Escala de comportamiento BARS: A traves de una serie de escalas verticales

se evalla cada dimension del comportamiento del trabajador.

Escala de comportamiento BOS: Mide la frecuencia observada de cada

conducta mostrada por el trabajador.

El método de resultados: Mide los logros del trabajador en referencia al trabajo que

ejecuta en la organizacion.
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Mediciones de la productividad: Alinean al trabajador con el cumplimiento de

metas organizacionales.

Gestion a través de metas: Mide el desempefio a base del cumplimiento de

objetivos que han sido acordados previamente entre el trabajador y el jefe inmediato.

Otros métodos de evaluacion: Utiliza varias fuentes para realizar una valoracion de
competencias, es decir se recoge mediciones del jefe inmediato, colaboradores, pares,

clientes externos o internos, etc.

Metodologia 360 grados: Es una herramienta de evaluacién altamente efectiva
permite que el empleado sea evaluado por todo su entorno: jefes, subordinados, clientes,

proveedores y el mismo (autoevaluacion).

Metodologia 180 grados: Es una evaluacién intermedia de los 360 grados,
permite la evaluacion del empleado de su jefe inmediato, sus pares y en ocasiones de los

clientes, se diferencia en el que no incluye la evaluacion de sus subordinados.

Metodologia 90 grados: En este caso, es el jefe inmediato el que realiza la

evaluacion de competencias, y brinda la retroalimentacion respectiva.

Metodologia 270 grados: Permite que los subordinados opinen sobre la gestion
de su superior directo. Ayuda a los lideres a mejorar sus procesos, y estrechar distancias

con sus subordinados.
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1.6.4 Proceso de Evaluacién de Desempefio.

Independientemente del tipo de organizacion, se puede establecer de 3 fases para
la implementacion de un sistema de evaluacion de desempefio (Gil, Junca, Mendez &

Meneses, 2011).

Planificacion y Disefio: Establecimiento de los indicadores, metas que debe
cumplir el trabajador para cumplir con los objetivos de la institucion se establecen
indicadores de éxito, definir el enfoque y el método a seleccionar de evaluacion de
desempefio que actores intervendran en ella, todo el proceso preparatorio anterior a su

implementacién o ejecucion.

Segun Espinosa Escobar et al., (2022), se de be establecer los siguientes

parametros previo a realizar un proceso de evaluacion de desempefio:

Establecer la politica de evaluacion.

Definir el instrumento y el método de evaluacion a utilizar.

Establecer el procedimiento que incluira el cronograma, el periodo, los actores

que intervendran, los indicadores, etc.

Los indicadores de gestion a establecer pueden ser cuantitativos o cualitativos,
los primeros miden el cumplimento de metas, KPI’s, se define los rangos de
cumplimientos minimos y maximos. Los cualitativos, miden el cumplimiento de las
competencias funcionales y conductuales, que serian las destrezas y habilidades

técnicas que debe poseer el empleado para el cumplimiento de sus funciones y el
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desarrollo de las habilidades blandas que emplea como caracteristicas personales que

posee y demuestra al momento de ejecutar una actividad (Chiavenato, 2009).

Ejecucion o Implementacion: Al establecer un proceso robusto de
planificacion, la fase de ejecucién permite el accionar del proceso en donde se pone a
prueba toda lo logistica disefiada o los sistemas implementados, levantando el registro

de las evaluaciones y sus resultados (Espinosa et al., 2022).

Retroalimentacion: Se procede a analizar los resultados, los cuales sirven para
tomar decisiones en la organizacion, implementando planes de mejoras a sus procesos,
redefiniendo metas, y objetivos, estableciendo planes de fortalecimiento de

competencias del trabajador a través del sistema de capacitacion (Espinosa et al., 2022).

Figura 7
Resumen proceso de Evaluacion de Desempefio
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Plareacion del Ejecucion de Retroalimentacion
proceso ia evaluacion
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objetivos R
X I]U VO :_. O Plan de
Rl mesora

Registro de

Elaboracion de palitica
ga avaluacion

Definicion de
evaluaciones

nstrumeanto y matodo
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Definicidn del Ragistro de > TAPSCRacS
procadimiento

resultados

Fuente: Programa de Capacitacion en Gestién de Talento Humano MDT (2022)
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1.7 Marco Conceptual

Planificacion de los Recursos Humanos: Es un proceso integrado en la
planificacion estratégica de la empresa, que permitira a la misma, disponer de las
personas necesarias con las competencias exigidas, que consigan el cumplimiento de los

objetivos empresariales en el plazo establecido (Varios, 2013).

Reclutamiento: Segin Wayne (2010), en la definicion sefial6 como objetivo
captar a los candidatos en que retnen el perfil en las cantidades suficientes que aseguren

que se puedan cubrir de manera suficiente los cargos convocados.

Seleccidn de Personal tiene como objetivo encontrar el candidato idéneo para
un puesto de trabajo determinado, considerando las necesidades de la empresa y del

trabajador (Varios, 2013).

Reclutamiento y seleccidn con enfoque de género: Debido a que el
reclutamiento y seleccion es el proceso de gestionar personas, al incluir el enfoque de
género, la empresa asegura la igualdad de participacion de mujeres eliminado toda
forma de discriminacion y ampliando sus recursos disponibles aprovechando las
capacidades y habilidades de las personas mas alla de los estereotipos (Guerra, Campino

& Donaire, 2020).

Evaluacidn del factor experiencia en procesos de seleccion de personal: Se
relaciona con las habilidades y capacidades adquiridas por el individuo en entornos
organizacionales y laborales previos; la mayoria de veces esa experiencia no tiene
relacion con la formacién profesional del trabajador, el conocimiento adquirido de
manera empirica no afecta de manera negativa productividad de la empresa, sin
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embargo sin estudios que avalen la profesionalizacion del trabajador, puede afectar a

procesos futuros de promocion en la organizacion (Cardona et al., 2007).

Evaluacion del factor edad en los procesos de seleccion de personal: Las
brechas generacionales existen, cada dia con la revolucidn de las tecnologias de la
informacion, personas de la generacion “x” (nacidos entre 1965 y 1981), y generacion
“y” (nacidos entre 1981 y 1997), encuentran reducido su mercado laboral, dado a que

las empresas realizan précticas discriminatorias(Carrera, 2022).

Evaluacion de Desempefio: Proceso que permite evaluar las capacidades y
competencias del trabajador, asi como también el cumplimiento de las metas
institucionales, de esta manera permite ofrecer a los mejores trabajadores una serie de
beneficios y recompensas, que permitan mejor desarrollo en lo profesional y laboral

(Massiel & Diaz, 2009).
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Capitulo 2 Marco Referencial
2.1 Estudios Internacionales:

2.1.1 Seleccion con enfoque de género y su relacion con el desempefio.

Cuando se habla del desarrollo cultural, econémico social y politico de la
sociedad en los diferentes paises, de manera obligatoria se tiene que hablar de la
igualdad de género. La desigualdad es sin duda el hecho universal de la humanidad que
mas ha afectado a nuestra evolucién. Por ello, la lucha por la igualdad se ha configurado

como motor de cambio de las sociedades (Guerra et al., 2020).

La Convencion sobre la Eliminacion de todas las formas de discriminacion
contra la mujer de las Naciones Unidas adoptada en 1979 (CEDAW), es la principal
fuente normativa internacional en materia de igualdad de género. Segun Guerra et al.
(2020)“en materia laboral, establece principios vinculantes para la igualdad de
participacion y de derechos de las mujeres en el empleo e impone a los Estados la

obligacion de promover la incorporacion de las mujeres al mundo laboral” (p. 32).

En Chile, la participacion laboral femenina representa un 49%, frente a un 71%
de hombres, muy por debajo de participacién laboral de las mujeres en los paises
desarrollados de la OCDE, en torno al 61%, e incluso de América Latina que bordea el
55% (Guerra et al., 2020). Segun Todaro et al. (2002), “a pesar de todas las resistencias
que persisten, las mujeres son, en promedio, mejor evaluadas que los hombres en su
desempefio laboral™ (p. 26), esto se puede deber a multiples variables que crean ventajas

en habilidades propias de cada género.
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2.1.2 Experiencia laboral en los procesos de reclutamiento y su relacién con el

desempenio.

Un estudio desarrollado por Hutasoit et al. (2022) en Indonesia, demostrd a
través de la aplicacion de entrevistas y cuestionarios a 50 empleados del Registro Civil
que la variable experiencia en los procesos de reclutamiento y seleccidon tienen
incidencia positiva en el desempefio laboral de la organizacion, el desarrollo de
habilidades y destrezas adquiridas con la experiencia previa favorece la ejecucion del

trabajo de manera satisfactoria.

Segun estudio de Sunitha, Sai Kumari, Karthika, Kasirajan, y Lakshana (2021)
en la empresa BIX IT; Academy en la India demostrd que existe una fuerte percepcion
entre los trabajadores que la variable experiencia presente al momento de realizar los
procesos de reclutamiento y seleccion de cargos gerenciales para la compaifiia, tiene una
relacion significativa de mas del 80% con el desempefio de los mismos en la
organizacion, es decir mientras mayor experiencia se percibe una mayor productividad

gerencial.

2.1.3 Factor edad relacionado a la seleccién de personal y su influencia con el

desempenio.

Conforme un estudio desarrollado por Petery ,Wee, Dunlop y Parker (2020) en
Estados Unidos en donde se encuestaron a 257 residentes de diferentes edades e
ingresos econdmicos para consultarles sobre las afirmaciones que se perciben como
realidad en relacion a los estereotipos de la edad y la productividad laboral los
resultados proporcionaron evidencia de que muchos estereotipos comunes de los
trabajadores relacionados con la edad, también estan asociados con indicadores
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estereotipicos de buenas o malas expectativas en el desempefio laboral. Es decir, en
medida en que la edad de un trabajador active estereotipos negativos de desempefio, las
oportunidades que se le brinden a ese trabajador pueden verse reducidas, los casos mas
comunes de evidenciar este factor se encuentran en el desarrollo de procesos de

reclutamiento y seleccidon de personal.

De igual manera Carlsson y Eriksson (2019), demostré mediante un
experimento de campo en Suecia que consistia en enviar 6000 curriculos ficticios a
empleadores suecos como posibles postulantes a las diferentes vacantes de puestos de
trabajo de complejidad baja y media; los aplicantes estaban en los rangos de edad entre
35 a 70 afios. El estudio demostro que la tasa de devolucion de Ilamada comienza a caer
sustancialmente para los trabajadores alrededor de los 40 afios y se vuelve muy baja

para los trabajadores cercanos a edad de jubilacion.

Dada la creciente coexistencia de multiples generaciones en el lugar de trabajo
es imperativo entender como las organizaciones puedan aprovechar los beneficios y
expandirlos a través de cinco practicas organizacionales de gestion de recursos humanos
y ciencia organizacional como son: programa de mentores, tutoria entre pares, toma de
decisiones participativa, garantia de seguridad laboral, capacitacion para contrarrestar
estereotipos relacionados con la edad. El potenciar esta fuerza de trabajo permitira la
creacion de politicas innovadores que ayudara a disminuir practicas discriminatorias en

relacion a este factor (Wang y Fang, 2020).
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2.2 Estudios Nacionales.

De conformidad con el plan estratégico institucional de la Coordinacién Zonal
8, institucion publica que se encarga del levantamiento de informacion para la
generacion de estadisticas oportunas para la toma de decisiones a nivel nacional,
enmarca sus ejes de accién a los objetivos contenido en al Plan Nacional de Desarrollo
2021-2025, el cual esté alineado con las politicas gubernamentales aprobado por el
Consejo Nacional de Planificacion en sesion del 20 de septiembre de 2021, mediante
Resolucion No. CPN-002-2021 y con Registro Oficial cuarto suplemento Nro. 544 de
23 de septiembre de 2021; vy, el marco de los objetivos y lineas estratégicas del
“Programa Nacional de Estadistica 2021-2025, aprobado por el Consejo Nacional de

Estadistica y Censos.

La Coordinacion Zonal 8 requiere contratar personal mediante contratos sin
relacion de dependencia que contribuya al cumplimiento de los objetivos institucionales,
debido a la magnitud de las actividades a realizar, el personal permanente de la
institucién no alcanza a cubrir con las actividades derivadas de los diferentes proyectos
de encuestas en los diversos sectores de investigacion dentro de las zonas que conforma
la Coordinacién Zonal 8 y que comprenden las provincias de Bolivar, Santo Domingo

de los Tsachilas, Los Rios, Guayas, Manabi, Santa Elena y Galapagos.

En ese sentido, es necesario que cuente con el personal necesario mediante la
modalidad de contrato civiles de servicios profesionales o contratos técnicos
especializados, por el tipo y especificidad de las actividades que deberan realizar entre

otras se encargara de ejecutar el levantamiento de informacidn, revisar y codificar los
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formularios de las operaciones estadisticas que han sido diligenciados, verificando que
estén correctamente llenos (que la informacion sea completa, coherente y sin errores)
cumpliendo con las instrucciones y metodologia utilizada, esto en funcidn de procesar la

informacién de calidad.

2.2.1 Marco Legal:

La Constitucion de la Republica del Ecuador de 2008 sefiala que es obligacién
fundamental del Estado programar el desarrollo nacional, combatir la pobreza, fomentar
el desarrollo sustentable y repartir de manera equitativa los recursos y la riqueza, para
acceder al buen vivir. En el Titulo VI Régimen de Desarrollo, Capitulo Segundo, Art.
280 se establece al “Plan Nacional de Desarrollo como el instrumento obligatorio sobre
el cual se desarrollan las politicas, programas y proyectos pablicos y se establece la

importancia para la asignacion y programacion presupuestaria”.

De igual manera en el Art. 293 se determina la “obligatoriedad de establecer y
orientar las acciones presupuestarias sujetas al Plan Nacional de Desarrollo, ya sea en

instancias locales, regionales o nacionales”.

El articulo 34 del Codigo Organico de Planificacion y Finanzas Publicas,
manifiesta: “El Plan Nacional de Desarrollo es la mas alta directriz politica y
administrativa para el disefio y aplicacion de la politica publica y todos los

instrumentos, dentro del &mbito definido en este codigo (...).

Las acciones, programas y proyectos publicos, el endeudamiento puablico, la

cooperacion internacional, la programacion, formulacién, aprobacion y ejecucion del
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Presupuesto General del Estado todos son partes de este Plan y los presupuestos de la

banca publica, las empresas publicas de nivel nacional y la seguridad social (...)”.

La Norma Técnica del Sistema Nacional de Planificacion Participativa en su
Art. 30.- menciona que los planes institucionales, sera liderada por la Coordinacion
General de Planificacion de cada entidad, o quien haga sus veces, en coordinacion con
sus unidades desconcentradas, y deberé contar con la asistencia técnico — metodoldgica

del ente rector de la planificacion nacional".

Mediante Decreto Ejecutivo No. 77 publicado en Registro Oficial N° 81 de 16
de septiembre de 2013, se establece “que es necesario para el pais fortalecer a la
Coordinacién Zonal 8, a fin de que cumpla su rol estratégico en la formulacion y
determinacion de politicas, planes, programas y proyectos en el ambito de la regulacion,
gestion y certificacion de la produccion de la informacion estadistica nacional, con el fin
de asegurar su calidad, disponibilidad y actualizacion oportuna, que sirvan para una
mejor toma de decisiones que coadyuven al disefio, implementacion y evaluacion del

Plan Nacional de Desarrollo”.

La Ley Orgéanica del Servicio Publico en su Art. 54 indica la estructura de
conformacion de desarrollo del talento humano en ese sector, el cual estara conformado
por los siguientes subsistemas: planificacion del talento humano; clasificacion de
puestos; reclutamiento y seleccién de personal; formacion, capacitacion, desarrollo

profesional y evaluacion de desempefio.
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En su Art. 63 menciona acerca del subsistema de seleccion de personal que lo
define como el grupo de métodos, normas o procesos que busca evaluar al mejor

candidato sin discriminacion de género, raza, o cultura.

Conforme el art. 148 del Reglamento a la Ley Orgéanica del Servicio Publico
menciona en referencia a la contratacion de contratos civiles que la maxima autoridad
puede suscribir contratos profesionales, siempre y cuando la institucion cuente con los
recursos suficientes, que el personal a contratar retne los requisitos necesarios de
instruccion y experiencia, ademas que la UATH justifique que las actividades que

desarrollaria el personal son diferenciables del personal que labora en la entidad.

Segun el art. 176 de la misma norma, establece en el capitulo V del subsistema
de reclutamiento y seleccién de personal como el proceso técnico mediante el cual se
define y se selecciona a la o el aspirante idoneo, que cumpla con las condiciones

establecidos para el desempeiio de un puesto en el servicio publico (...).

2.2.2 Diagnostico Institucional:
Conforme estatuto organizacional por procesos se establecen los siguientes

direccionamientos institucionales de la institucion objeto de estudio:

Gobernantes. — Encargado de establecer los direccionamientos estratégicos y

politicas para la direccion y control del Instituto Nacional de Estadistica y Censos.

Sustantivos. — Se encarga de proveer de los servicios y productos que se ofrece
a sus clientes y/o usuarios, los mismos que se enfocan a cumplir la mision de la

Coordinacién Zonal 8
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Adjetivos. — Procesos de apoyo, se clasifican en procesos adjetivos de asesoria

y de apoyo.

Desconcentrados. — Permiten gestionar procesos y recursos de forma

descentralizada.

En la figura 8 se muestra la cadena de valor que posee la institucion de

conformidad a su estatuto organizacional.

Figura 8
Procesos sustantivos Coordinacién Zonal 8

Fuente: Estatuto Orgéanico Coordinacion Zonal 8

A continuacion, en la figura 9 se presenta la estructura organizacional de la

Coordinacién Zonal.
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Figura 9

Estructura Organizacional Coordinacion Zonal 8

' UNDAD DE ASESORIA
UNIDAD ADMINSTRATIVA et
UNIDAD DE TICS
m UNDAD DE OPERACION  MWIAD X IROCHAMENTO.  15a0AD DE CONTROL DE OFICNA TECNICA

Fuente: Estatuto Orgéanico Coordinacion Zonal 8

La Unidad Administrativa Financiera de la Coordinacion Zonal 8 es la
encargada de ejecutar los productos de los procesos financieros, administrativos y de

recursos humanos.

En la tabla No.3 se describen los productos que son ejecutados en recursos

humanos:
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Tabla 3

Resumen de los productos ejecutados en el proceso Recursos Humanos CZ8

Subsistema Descripcion del NUmero de
Producto Personas
encargados
de la
ejecucion del
subsistema
Planificacion de Talento Humano Levantamiento de la 1
matriz diagndstico, acta
de validacion de
productos, plantillas de
actividades por unidades
Seleccion de personal ocasional y Ejecucion de procesos de 1
nombramiento seleccion personal
ocasional y
nombramiento
Seleccion de personal civil Ejecucién de procesos de 3
seleccion de personal
civil
Manejo Técnico y Administrativo Informes de 2
de Talento Humano movimientos de
personal, vacaciones,
liquidacion de personal
cesante, proceso de
jubilaciones.
Evaluacion de Desempefio Planificacion, ejecucion, 1

seguimiento y plan de
mejoras a los resultados
de evaluacion de
desempefio

Nota: Informacidn obtenida del Estatuto Organico CZ8 INEC
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La cantidad de personas encargadas de ejecutar la seleccion de personal civil es
el triple de la empleada en los demés subsistemas de seleccion de recursos humanos de
la Coordinacion Zonal 8, esto se debe a que la cantidad de personas a contratarse es
mucho mayor, como referencia podemos sefialar que, en el 2022, se contrataron 236
personas en modalidad civil, frente a 56 personas del personal ocasional y

nombramiento (Villafuerte Quiroz, 2023).

2.2.3 Anélisis Situacional
A. Politico.

La Coordinacion Zonal 8 es una entidad que tiene relacién con otras
instituciones productoras de estadistica como las Agencias de las Naciones Unidas y

otras pares alrededor del mundo.

La ley de estadistica data del afio 1976, las otras normativas existentes no son
suficientes para consolidar una oficina nacional de estadistica dptima que satisfaga la
demanda de informacién nacional e internacional, garantizando que la Coordinacion

Zonal 8 goce de autonomia y se adapte a la realidad actual.

Como medida para solventar esta necesidad, se ha planteado desarrollar el
anteproyecto de la Ley de Estadistica, generacion de estandares e implementacion de los
métodos de evaluacién del marco de aseguramiento de la calidad, para lograrlo se
necesitara de un esfuerzo conjunto y de un apoyo de los entes del Estado, sobretodo
contar con la apertura de la Asamblea Nacional para formalizar y afianzar este nuevo

proyecto de Ley.
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B. Econdémico.

Desde el afio 2014, el pais se ha venido realizando recortes continuos
presupuestarios a las diferentes entidades publicas en la que se incluye la Coordinacion
Zonal 8. En el afio 2022 con los recursos financieros disponibles, se publicaron 29
operaciones estadisticas, y del 2023 al 2025 se planifica agregar 6 operaciones
estadisticas adicionales conforme calendario estadistico programado. Es importante
aclarar que las fuentes tradicionales de financiamiento tienen su origen en los gastos

corriente y de inversidn presentes en el presupuesto asignado a la institucion.

Existe en la actualidad un déficit de personal, por lo que se destaca la
necesidad de suplir esa necesidad, ya que al ser una entidad de servicio su mayor
fortaleza radica en la especializacion y compromiso de su recurso humano para lograr
Ilevar a cabo los proyectos de operaciones estadisticas importantes para la toma de

decisiones.

C. Social.

La Coordinacion Zonal 8, en su accionar produce informacion estadistica a
diversos niveles, e interactua con las entidades del Sistema Estadistico Nacional,
atendiendo necesidades de informacion, que de manera directa o indirecta influyen en el

accionar de la toma de decisiones de politica pablica.

Acorde a la politica inclusiva la informacién producida por la institucién toma
en cuenta las necesidades sociales, incluyendo en los instrumentos de recoleccion

parametros para la identificacion de género, etaria, étnico cultural y de grupos
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prioritarios, dando un sentido humano y social a la produccion de informacion,

permitiendo evidenciar realidades que afectan el pais y a su entorno social.

Las investigaciones estadisticas de la Coordinacidn Zonal 8, evidencia la
problematica social del pais en las siguientes areas: pobreza, trabajo, salud, migracion,
poblacion, ingresos y consumo, proteccion social, condiciones de vida y problemas

sociales.

D. Tecnoldgico.

A consecuencia de la revolucién tecnoldgica que se vive actualmente, la
Coordinacion Zonal 8 aporta de dos maneras a esta dindmica: Primero generando
estadisticas relacionadas con ciencia y tecnologia, para conocer de primera mano los
principales indicadores relacionados con la investigacion cientifica, desarrollo
tecnologico e innovacion del pais, ademas de presentar estadisticas sobre Tecnologias
de la Informacién y Comunicacion (TIC), obtenidos de las empresas de los sectores de

manufactura, mineria, comercio y servicios, a partir de las Encuestas Industriales.

En segundo lugar, busca estar a la vanguardia de los retos tecnolégicos,

realizando innovaciones tecnoldgicas de las que podemos mencionar las siguientes:

Uso del BIG DATA, para mejorar la consistencia y oportunidad de la

informacion estadistica generada.

Tecnologia mavil utilizada para el levantamiento de informacion en campo.
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Generacion de aplicativos internos utilizados para recolectar informacién con
validaciones que permiten la integracion a las bases de datos, optimizando recursos y

mejorando la calidad de informacién.

Utilizar visualizadores Tableau Power Bi, para presentacion de resultados de

una forma mas amigable a los usuarios de informacion internos y externos.

Utilizacidon de software estadistico para el procesamiento de la informacion.

E. Cultural.

La institucién tiene una vision global y busca identificar la diversidad que
existe dentro del pais, desde dos perspectivas, la primera con un enfoque organizacional
diverso e inclusivo y la segunda reflejando en los resultados de sus estudios y en las
metodologias variables de identificacion y socioculturales, para lo cual dentro de las

buenas practicas manejadas por la institucion se toma en cuenta las siguientes:

Tener un ambiente laboral con inclusion, tanto en temas de género como

interculturales.

Prevenir la violencia e inequidad de género.

Generar programas Yy eventos que permitan identificar y reducir brechas de

género, generacionales, étnico-culturales, sociales y econdmicas, dentro de su personal.

Generar indicadores para la eleccion de la muestra donde se tomen en

consideracidn parametros de género, generacionales, étnico-culturales, sociales y
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economicos, con el fin de tener estudios estadisticos que contemplen las caracteristicas

sociodemogréficas presentes en el pais.

Para las operaciones estadisticas que lo requieren, se hace una consulta a
usuarios y se hace reuniones con grupos étnicos, de género y sociales con el fin de
tomar en cuenta temas de auto identificacion en los instrumentos de recoleccion y en las

metodologias para la generacién de estadisticas.

Participacion, retroalimentacion y convenios con entidades nacionales e
internacionales como CEPAL, ONU Mujeres, el Consejo Nacional para la Igualdad de
Pueblos y Nacionalidades, entre otras, con el fin de abarcar teméticas inclusivas y tomar

en cuenta todas las perspectivas de las partes interesadas.

2.2.4 Mapa de actores

La Coordinacion Zonal 8 es una institucion técnica de gran alcance, que
insume, intercambia, produce y norma la generacion informacion estadistica a nivel
nacional y con organismos internacionales e institutos pares a nivel mundial,
fortaleciendo la produccion estadistica mediante cooperaciones técnicas y estando a la
vanguardia de las metodologias y temaéticas de interés, generando estadisticas de

calidad.

A continuacion, se puede visualizar el mapa de actores de la Coordinacion

Zonal 8
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Figura 10

Mapa de Actores de la Coordinacion Zonal 8

@ Sistema Estadistico Nacional

Coordinacion
Zonal 8 Gt @ Entidades Privadas

@ Organismos Internacionales.

@ Consajo Naclonal de Estadistica

Fuente: Plan Estratégico Institucional 2022-2025

Uno de los més destacables entre los actores se encuentra el Consejo Nacional
de Estadistica, responsable del macroproceso, que estructura los procesos de definicion

y aprobacion de directrices y politicas de la estadistica a nivel nacional.

En la figura 11, se detallan los principales aspectos asociados a los diferentes

actores en los que se puede mencionar los siguientes:
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Figura 11
Aspectos de Actores de la Coordinacion Zonal 8

Proveedores de Sistema Estadistico
Informacion Nacional

Competencia

Usuarios de

Posibles Sustitutos v
Informacion

Fuente: Plan Estratégico Institucional 2022-2025

Las competencias de la Coordinacion Zonal 8 se enmarcan en la ley estadistica,
la estrategia que se mantiene es el fortalecimiento de la produccién estadistica tanto a

nivel interno como a nivel del Sistema Estadistico Nacional.

Proveedores de Informacion: Fuentes de informacidn tanto de individuos,
empresas, registros administrativos, hogares y las unidades de analisis que se requieran
para las investigaciones a realizar, llegar al informante e insumir informacién por medio

de fuentes primarias y secundarias, disminuyendo asi la carga de respuesta.

Usuarios de la Informacién: Los usuarios de la informacion son de diversa
indole, siendo: entidades publicas, empresas privadas, la academia, instancias del
gobierno que toman decisiones de politica publica, organismos internacionales, poder
entregar informacion de calidad, oportuna y confiable, manteniendo parametros y

normas que validan el accionar de la produccion estadistica.
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Sistema Estadistico Nacional: esta conformado por todas las entidades del

estado que promuevan actividades con fines estadisticos.

Posibles sustitutos: Para la insercion de una operacion estadistica en el pais
existe un protocolo y se basa en el principio del codigo de buenas précticas estadisticas
de evitar duplicidad de esfuerzos, con el fin de fortalecer las operaciones existentes o

generar nuevas acorde a las necesidades del pais.

2.2.5 Anaélisis FODA

A continuacion, en la Figura 12, se analiza las fortalezas oportunidades,

debilidades identificadas en la Coordinacién Zonal 8.

Figura 12

Analisis FODA de la Coordinacién Zonal 8

Fortalezas Debilidades

¢ Parsonal capacitado con experienciaen ia e Falta de personal
gsneracion de informacion estadistica
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fuentas de Informacion e Infraestructura y tecnologia Ymnada
o Convernos con entidades del Sistema ¢ Falta de difuson adecuada de los productos
Estagistico Nacional para transferencia da generaaos
nformacson
F D * Falta de capacitacson en cartografia y
e ntilzacson de estandares intermaconales referenciacion para ef personal de la
en las metodologias aplicadas Coordinacidn Zonal

Amenazas Oportunidades

o Falta de Presupussto A O

e Falta de apoyo intenasttucional paraia

Incorporacian del marco Geosstadistico

ACTualZackdn ContiNua 0e 1a normasiva y
actualizacion de la Ley de Estadistica y/o metodologias a nivel internacional para la
fortalscimiento del INEC sensracidn de informacion

o Competitividad saiarial

Impiementacion de (a Agenda 2030, demands
{a generacion de Informacion en nuevas

o Lageneracion de estadisticas ¢std sujeta o TemAaticas (ambiental)
temas A)enos - pandemia, provision de
Informacton por otras entidades * APOYO INTAMACIONEL 3 traves 08 Grupos de
Trabajo

Fuente: Plan Estratégico Institucional 2022-2025
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2.2.6 Obijetivos Estratégicos Institucionales

i. Alineacion al Plan Nacional de Desarrollo 2021-2025

Los objetivos de la Coordinacion Zonal 8, se relacionan a los objetivos
establecidos en el Plan Nacional de Desarrollo denominado “Plan de creacion de
oportunidades 2021-2025”, que es el instrumento que traza la hoja de ruta del gobierno
ecuatoriano para el establecimiento de politicas y metas alineados en cinco ejes
fundamentales: Econdmico, Social, Seguridad Integral, Transicion Ecologica e

Institucional.

De conformidad a la naturaleza de los servicios que proporciona la
Coordinacion Zonal 8, se encuentra alineado al plan nacional de desarrollo de la

siguiente manera:

Figura 13
Alineacion PND 2021-2025 con la Coordinacién Zonal 8

,@ Eje S

. Objetivo 14: |
OPORTUNIDADES o "ofm‘c.‘m. f
‘7/.‘\. 21-2026 O'.
i Politicals 3. F
© -

Fuente: Plan Nacional de Desarrollo 2021-2025
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La Coordinacion Zonal 8 desarrolla operaciones estadisticas en los siguientes
ambitos: estadisticas sociodemogréficas y sociales, estadisticas econémicas, ambiente y
otras estadisticas que proporcionan informacion importante para el cumplimiento de los

objetivos establecidos del Plan en mencién.

ii. Objetivos y Estrategias Institucionales

Para fortalecer los objetivos institucionales, la Coordinacion Zonal 8, se
direccionara a través de tres ejes técnicos amplios que marcaran el futuro inmediato y

un cuarto eje relacionado con la gestion institucional.

Figura 14

Eje Institucional 1

Objetivos Estratégicos
Eje 1

( 3\

Incrementar el nivel de
Gobernanza del Sistema
Estadistico Nacional

J

Institucionalidad CZ8

-
Incrementar la calidad de
la produccion estadistica
en las instituciones del
Estado

Fuente: Plan Nacional de Desarrollo 2021-2025
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Figura 15

Eje Institucional 2

Objetivos Estratégicos
Eje 2

Incrementar la
produccion estadistica a
través de los registros
Modernizacion y administrativos.
mejora de las
capacidades de la
produccion estadistica Incrementar la calidad
y modernizacion de la
produccion estadistica

Fuente: Plan Nacional de Desarrollo 2021-2025

Figura 16
Eje Institucional 3

Objetivo Estratégico
Eje 3

Incrementar el acceso a las
estadisticas de manera
oportuna y confiable

Fomento de la cultura
estadistica

Fuente: Plan Nacional de Desarrollo 2021-2025
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Figura 17

Eje Institucional 4

Objetivo Estratégico

Eje 4
Fortalecimiento Fortalecer las capacidades
Institucional institucionales.

Fuente: Plan Nacional de Desarrollo 2021-2025

La Coordinacién Zonal 8 ejecuta proyectos de levantamiento de informacion
estadistica en los que se puede obtener informacion de cifras importantes como empleo,
indices de precios al consumidor, desarrollo infantil, entre otras. Todas estas cifras van
acorde a fortalecer el modelo de produccién estadistico que se alinea al Plan Nacional

de Desarrollo 2021-2025

Los recursos humanos que se emplean para llevar a cabo los operativos
estadisticos son de mucha importancia; los mismos, deben poseer conocimientos,
destrezas, y habilidades necesarias que permitan la obtencion de informacion de
diferentes fuentes cumpliendo una planificacion que permita difundir los resultados para

contribuir a la investigacion y toma de decisiones en el pais.
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La Unidad Administrativa Financiera de la Coordinacion Zonal 8 es la
responsable de ejecutar el subsistema de seleccion del personal civil, por tanto, los
criterios que se utilicen en el desarrollo de este proceso selectivo deben ser acorde a las
necesidades de cada proyecto con el fin de que solamente el personal mas idéneo, pueda

ser elegido para realizar esta importante labor a beneficio del pais.

De las teorias evaluadas y el diagndstico de la institucion detallado se
procederd a realizar un analisis para comprobar si existe una relacion de los factores de
seleccion: género, edad y experiencia con el desempefio laboral del personal civil
seleccionado, lo que permitird levantar una propuesta de mejora al proceso de seleccion
lo que conllevara a mejorar la eficiencia en los tiempos de ejecucién empleados en la

ejecucion de este producto.
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Capitulo 3 Marco Metodoldgico

En el presente apartado se aborda la metodologia empleada para el analisis de
las variables independientes y dependientes objeto de estudio: género, edad, experiencia
y desempefio; teniendo en consideracion que se utilizard datos provenientes del personal

civil de la Coordinacion Zonal 8.

Se aplicara un enfoque epistemoldgico empirico analitico, método deductivo,
analisis cuantitativo, con alcance descriptivo correlacional no experimental, de corte

transversal.

Una vez obtenidos los resultados, se procedera a la interpretacion de estos que

daré respuesta al cumplimiento o no de las hipotesis planteadas.

3.1 Enfoque de la Investigacion

Cuando se refiere al enfoque en el proceso de investigacion cientifica, nos referimos
a la manera como se observa desde un determinado angulo algun hecho o fendmeno; para
luego abordar, plantear, construir y solucionar alguin problema derivado de cualquier origen

(Huaman, Trevifios & Medina, 2022).

La investigacion bajo el enfoque cuantitativo se sustenta en una epistemologia
positivista, dado a que rechaza todo nivel de subjetividad que no se relaciona a los hechos
comprobables (Monje, 2011), es decir bajo este enfoque los fendmenos a medir deben ser
cuantificables numéricamente para luego ser procesadas y analizadas estadisticamente con
el fin de interpretar los resultados que contribuyan a explicar las causas, y predecir modelos

que contribuya a la toma de decisiones (Sanchez , 2019).
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Por consiguiente, el presente trabajo de investigacion esta basado en el analisis
cuantitativo de las variables, dado a que es el mas pertinente para mostrar el grado de
relacion que existe entre las variables de seleccion de género, edad y experiencia en relacion
con el desempefio del personal civil de la encuesta de empleo de la Coordinacion Zonal 8, lo

que permitira comprobar las hip6tesis planteadas.

3.2 Método de Investigacion

Segun Sanchez (2019), en el modelo cuantitativo utilizamos siempre el método
deductivo que parte de premisas generales para llegar a conclusiones particulares que seria
la hipdtesis a falsar, para de esa manera comprobar su veracidad, en caso de que lograr ese
objetivo permitira el enriquecimiento del conocimiento , planteando soluciones a problemas

tanto tedricos como practicos.

3.3 Alcance descriptivo correlacional

Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2014), el alcance descriptivo plantea el
estudio de las variables para especificar de forma individual, sus propiedades,
caracteristicas, perfiles de trabajo sometidos a analisis, en tanto en el analisis correlacional a
diferencia del descriptivo busca estudiar la asociacion entre las variables mediante un patrén

predecible para un grupo o poblacién.

Por consiguiente, el presente trabajo investigativo desarrollara el analisis descriptivo
de las variables estudiadas para mostrar de manera precisa los angulos o dimensiones de la
poblacion objeto de estudio; adicionalmente mostrara el estudio correlacional de las mismas

que permitira conocer el grado de relacién entre ellas.
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3.4 Tipo de Investigacién

La investigacion tendré corte transversal, es decir presenta el estudio dentro de un
periodo de tiempo establecido; su finalidad es realizar la descripcion de las variables y

analizar su relacion en un momento dado (Hernandez et al., 2014).

3.5 Disefio de Investigacion

El disefio tiene como finalidad determinar la forma en que se llevara a cabo la
verificacion del problema, estableciendo el criterio que se utilizara para su comprobacion, el
sistema y la estrategia general a utilizar (Monje Alvarez, 2011). En el disefio no
experimental que es el que se utilizara para la presente investigacion, no se realizara
alteracion a las variables objeto de estudio, por consiguiente, se estudiaran de manera innata

para seguidamente realizar el proceso de analisis pertinente.

3.6 Poblaciéon o Muestra

Se analizara la poblacion del personal contratado en la encuesta de empleo durante el

periodo de estudio, en sus diferentes cargos: encuestador, supervisor, y critico revisor.

3.7 Instrumento

Se utilizara data secundaria correspondiente a la matriz de indicadores de desempefio
del personal civil de la encuesta de empleo de la CZ8, correspondiente al afio 2022; en
conjunto con la matriz de seleccion donde consta los datos demogréaficos de la poblacion en

estudio.
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Para consolidar la matriz final que agrupa las variables objeto de estudio en especial
el de la variable experiencia, se realizo el andlisis del historico de las contrataciones que
haya tenido el personal de empleo, desde el afio 2010 hasta el afio 2022; es decir la
recurrencia anual en las contrataciones en especifico de la encuesta en mencién. La mayor
parte del personal en esa encuesta posee experiencia en la misma, y esto supone que genera

una mayor productividad.

3.8 Forma de Procesamiento

El procesamiento se realizara a través de analisis exploratorio descriptivo y de

correlacion estadistica.

3.9 Herramienta

El procesamiento de datos se realizara a través del programa IBM SPSS

STASTISTICS.
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3.10

Tabla 4

Andlisis Descriptivo.

Analisis Exploratorio Descriptivo de las variables

Estadisticos

EDAD EXPERIENCIA DESEMPENO

N Valido 51 51 51

Perdidos 2 2 2
Media 35,63 3,518 8712
Mediana 33,00 3,400 ,8900
Moda 29 ,28 ,91
Desv. estandar 8,338 2,4056 ,06916
Varianza 69,518 5,787 ,005
Asimetria 1,561 ,157 -1,298
Curtosis 3,073 -1,145 1,339
Minimo 24 1 .67
Méaximo 67 7,8 ,97
Percentiles 25 30,00 1,400 ,8400

50 33,00 3,400 ,8900

75 38,00 5,800 ,9200

a. Existen multiples modos. Se muestra el valor mas pequefio.

Nota: Informacién obtenida de la matriz de seleccién y desempefio 2022 de la CZ8

65



Figura 18

Histograma de Frecuencia de la variable Edad

20 Media = 35,63
Desviacidn estandar = 8 338
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Fuente: Matriz de seleccién Coordinacién Zonal 8 afio 2022

La edad media de la poblacion estudiada se sita en los 35 afios, cincuenta por ciento
de esos datos se situan por encima y debajo de los 33. La edad minima se sitla entre los 24

afios y la edad méaxima en los 67 afios.

La variacion con respecto a la media se sitGa en los 8,33 afios. El 75% del personal
civil de la encuesta de empleo tiene una edad entre los 29 y 38 afios. Los datos presentan

una distribucion asimétrica hacia la izquierda positiva.
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Figura 19

Histograma de Frecuencia de la variable Experiencia
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Fuente: Matriz de seleccién Coordinacién Zonal 8 afio 2022

La variable experiencia presenta una media de 3,5 afios, el cincuenta por ciento de
los datos se sitdan por encima y debajo de los 3,4 afios. La experiencia minima obtenida por

el personal en la encuesta es de 0,1 afio y la maxima es de 7,8 afios.

La variacidn con respecto a la media se sitda en los 2,40 afios. La mayor
concentracion de los datos se encuentra entre los 1,4 y 5 afios de experiencia. Los datos

presentan una una curtosis negativa platicurtica.

67



Figura 20

Histograma de Frecuencia de la variable Desempefio.
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Fuente: Matriz de seleccién Coordinacién Zonal 8 afio 2022

La variable desempefio tiene una media de 0.87, el cincuenta por ciento de los datos
se sitGan por encima y debajo de los 0.89 de desempefio. EI desempefio minimo se sitta en

los 0.67 y el maximo en el 0.97.

La variacion con respecto a la media es de 0.069, es decir los datos se encuentran
maés dispersos en relacion con el promedio. Los datos no presentan una distribucion

simétrica, debido a que su coeficiente de asimetria es negativo.
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Figura 21

Gréfico circular de frecuencia de la variable género
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Fuente: Matriz de seleccién Coordinacién Zonal 8 afio 2022

El 62% de participacion del personal civil de la encuesta son de género femenino,

mientras que el 37,85% son masculinos.

Por consiguiente, no existe paridad de género en la participacién de personal en esta

encuesta.
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Figura 22
Diagrama de cajas de las variables desempefio vs. Género
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Fuente: Matriz de seleccién Coordinacién Zonal 8 afio 2022

La comparacion del diagrama de cajas muestra que el desempefio del género
masculino se distribuye de manera similar al desempefio del género femenino, sin embargo,
la medida de desempefio de sus datos posee una mayor concentracion, es decir se

encuentran menos dispersos con relacién a la mediana.

En el diagrama de caja del género masculino posee 2 datos atipico de bajo
desempefio en las observaciones 8 y 16 cuyo desempefio corresponde al 0.75y 0.70
respectivamente. De igual manera para el género femenino posee 2 datos atipicos en

referencia al desempefio que son del 0.67 y 0.69 respectivamente.
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El 25% del personal del género femenino tiene un desempefio inferior o igual a 0.84,
no obstante, el 25% del personal de género masculino tiene un desempefio inferior o igual a

0.86, sin embargo, las medianas son similares.

Figura 23
Diagrama de cajas de las variables Edad vs. Género
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Fuente: Matriz de seleccion Coordinacion Zonal 8 afio 2022
La dispersion de los datos de la variable edad es mayor en el género femenino que en

el género masculino. Esto significa que la edad del personal masculino de personal civil de

la encuesta de empleo tiene menor variabilidad.

A pesar de esto, se muestra dos datos atipicos en el género masculino en las
observaciones 20 y 27 que corresponden a las edades de 48 y 67 afios, para el femenino no

presentan datos raros o atipicos.
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El 75% del personal de género femenino tiene una edad de 39.25 afios 0 menos, y en

el caso del género masculino el 75% tiene 37.5 afios 0 menos.

Figura 24
Diagrama de cajas de las variables Experiencia vs. Género

EXPERIENCIA vs. GENERO
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Fuente: Matriz de seleccién Coordinacién Zonal 8 afio 2022
La mediana de la experiencia en afios del personal de género masculino es mayor a

la del género femenino.

El 25% del género femenino tiene una experiencia superior al 4.58 afios, sin
embargo, el 25 % del personal de género masculino supera los 5.88 afios de experiencia, en

conclusion el género masculino posee una mayor experiencia en afios en la encuesta.
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Figura 25

Diagrama de cajas de las variables Desempefio vs. Cargo

DESEMPENO vs. CARGO

— ——

51

1,00

80

DESEMPENO

46
B0

40

20

00
CRITICO CODIFICADOR REVISOR ENCUESTADOR SUPERVISOR DE OPERATIVO DE
CAMPO

CARGO

Fuente: Matriz de seleccién Coordinacion Zonal 8 afio 2022
Para el presente analisis, se estudia la poblacion civil de la encuesta distribuida segun
los cargos, en relacion con su desempefio, conforme el presente diagrama de caja se muestra
que el desempefio del personal de critica y supervisor de operativo de campo son muy
similares, y los datos de estos Gltimos estan mas concentrados. En el cargo de encuestador el

desempefio se encuentra mas disperso.

En el cargo de critico codificador digitador presenta un dato atipico en el desempefio
de 86.96, en el caso de encuestador se muestra dos de 0.67 y 0.69, para el cago de

supervisor no se presenta datos atipicos.
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Figura 26

Diagrama de cajas de las variables Edad vs. Cargo
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27

&0

Qo
=

28

m - | —

EDAD

}_

20

CRITICO CODIFICADOR REVISOR ENCUESTADOR SUPERVISO%RPI'E“?(I;ERATIVO DE

CARGO

Fuente: Matriz de seleccién Coordinacién Zonal 8 afio 2022

Al proceder a realizar el estudio de la poblacién civil de la encuesta de empleo
conforme a la distribucion de sus cargos, podemos determinar que en el caso del cargo de
critico codificador revisor las edades se concentran entre los 30 afios, presentando 2 datos

atipicos en las observaciones 28 y 32 que corresponden a las edades de 47 y 48 afios.

En el caso del encuestador las edades se encuentran mas dispersas, su poblacién es
relativamente joven, en comparacion a los otros cargos, aunque también presenta 2 datos
atipicos que corresponden a las edades de 52 y 55 afios; para el cargo de supervisor el
personal posee una edad media mayor que los otros dos cargos y presenta un dato atipico

significativo de 67 afos.
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Figura 27
Diagrama de cajas de las variables Experiencia vs. Cargo
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Fuente: Matriz de seleccion Coordinacion Zonal 8 afio 2022

La experiencia del personal de supervisor de operativo de campo es mucho mayor en
referencia a los otros cargos, la experiencia de los encuestadores es menor que el de los

criticos codificadores revisores y supervisores de operativo.

No se presentan datos atipicos en ninguno de los cargos, la distribucién de los datos

para el cargo de encuestador estd mas dispersos.
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3.11 Analisis Correlacional.

Figura 28
Diagrama de dispersion de las variables numéricas de estudio.
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Fuente: Matriz de seleccién Coordinacién Zonal 8 afio 2022

La matriz muestra debajo de la diagonal principal la dispersion entre las variables. Se
observa que la edad y la experiencia del personal tienen una relacion positiva, sin embargo,
esta relacion no es muy fuerte, pues en la parte superior se tiene un coeficiente de
correlacion de 0.32. En cuanto a la relacion de la edad con el desempefio no se observa una

correlacién entre estos datos, el coeficiente de correlacion es cercano a cero, -0.047.
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El gréafico de dispersion de la experiencia en afios y el desempefio del personal
muestra una correlacion positiva, el coeficiente de esta correlacion es 0.549. En este
resultado se visualiza la existencia de una dependencia funcional moderada entre el
desempefio y los afios de experiencia. Adicional, la matriz muestra que la correlacion entre
la experiencia y el desempefio es méas fuerte en el personal masculino en contraste con el

personal femenino.

La diagonal principal muestra la distribucion de la edad, experiencia y el desempefio
segun el género. Se observa que la tendencia central de los afios de experiencia en el
personal masculino es mayor que en la experiencia del personal de género femenino. En la
distribucion de edad se visualiza una mayor variabilidad en las edades del personal

masculino que en las edades del personal femenino.

Tabla 5
Prueba de correlacion entre Edad y Desempefio
Normalidad Prueba realizada Estadistico Valor p
No Spearman p=0.12 0.4097

Nota: Resultados presentados en la correlacion entre las variables edad y desempefio.

Dado que no se cumple el supuesto de normalidad en los datos de desempefio y Edad
se realizo la prueba de correlacion de Spearman, gue es una prueba no paramétrica cuya
hipédtesis nula es: p = 0 (El coeficiente de correlacién es igual a cero). Como se observa, no
se rechaza esta hipétesis por lo que, con un 95% de nivel de confianza se concluye que el
desempefio del personal es independiente de la edad, pues no estan correlacionados

linealmente
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Tabla 6

Prueba de correlacion entre Experiencia y Desempefio

Normalidad Prueba realizada Estadistico Valor p

No Spearman p =0.55 0.00003

Nota: Resultados presentados en la correlacion entre las variables experiencia y desempefio.
Como se observa en la tabla N°.6, el valor p es menor que el nivel de significancia de

5%, por tanto, se rechaza la hipotesis nula de la prueba de correlacion de Spearman

concluyendo que el desempefio del personal tiene relacion funcional con la experiencia, sin

embargo, la intensidad de esta relacion es moderada (0.55).

Tabla 7
Prueba de asociacion entre Género y Desempefio.
Normalidad Prueba realizada Estadisticco Valor p
No U de Mann-Whitney U =305 0.9922

Nota: Resultados presentados en la prueba de asociacion de las variables cualitativas edad y
desempefio.

Para estudiar la relacion entre el género y el desempefio se realizé la prueba de
Mann-Whitney, que es una prueba no paramétrica cuya hipotesis nula es: A=0 (No existen
diferencias en la distribucién del desempefio entre el género masculino y femenino). Como
se observa, no se rechaza esta hipdtesis nula por lo que, con un 95% de nivel de confianza se

concluye que el desempefio del personal civil es indistinto del género.
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Tabla 8

Prueba de asociacion entre Cargo y Desempefio.

Normalidad Prueba realizada Estadisticco Valor p

No Kruskal-Wallis H = 15.77 0.0004

Nota: Resultados presentados en la prueba de asociacion de las variables cualitativas cargo y
desempefio.

La prueba de Kruskal-Wallis es una alternativa no paramétrica al ANOVA de una
via, es decir, permite contrastar la hipotesis nula “No existen diferencias en el desempefio
entre cargos del personal civil de la encuesta”, como se observa en la tabla N°7 el valor p de
la prueba es menor al nivel de significancia de 0.05, por tanto, existe evidencia estadistica

suficiente para concluir que existe diferencia significativa en el desempefio segun el cargo.

Adicional al modelo de correlacién se utilizé un método de aprendizaje no
supervisado, se trata del andlisis cluster para datos mixtos puesto que se tienen variables
categdricas (género y cargo) y numéricas (edad, afios de experiencia y Desempefio), esta
técnica permite comprender como esta compuesta la poblacién de personal civil a partir de
las variables estudiadas. La métrica utilizada para la matriz de distancias es la distancia de

Gower que puede utilizarse para datos cualitativos y cuantitativos.
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Figura 29
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Fuente: La autora, 2023.

En este tipo de andlisis se debe definir a priori la cantidad de clUsteres o grupos a
formar, sin embargo, para determinar el nimero de clisteres mas adecuado existen varias
métricas, entre estas el ancho de silueta, el valor de silueta es una medida de cuan similar es
un objeto con su propio grupo en comparacion con otros grupos. Como se observa en el
grafico N el namero de grupos que conviene formar es 4, ya que tiene el mayor valor de

silueta.
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Tabla 9
Medoides de clusteres

Género Cargo Edad Experiencia Desempefio
Femenino Encuestador 30 3,42 0,85
Masculino Encuestador 31 2,42 0,89

Supervisor de 40 6,75 0,91
Campo
Femenino Revisor Critico 34 4,08 0,95
Codificador

Nota: Resultados presentados del analisis de clUsteres de todas las variables estudiadas.

El medoide es el valor mas representativo de un cluster, la tabla No. 8 muestra que el
claster 4 representa el personal civil con mayor desempefio y este grupo se conforma por
personas de género femenino con un cargo de Revisor-critico-codificador y edad promedio
de 34 afios. No obstante, el cluster 1 representa el grupo con menor desempefio, conformado
por personal joven (edad promedio de 30 afios) con cargo de encuestador y experiencia

promedio de 3,42 afios.
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Capitulo 4 Propuesta de mejora al proceso de seleccidon

Para la propuesta de mejoramiento del proceso de seleccion del personal civil de
la encuesta de empleo, nos basaremos en un marco estratégico en donde comenzaremos
con el levantamiento del perfil en los cargos de encuestador, supervisor de operacion de
campo Y critico codificador digitador que se requerird en concordancia con las
funciones o tareas a desempefiar, y tomando en consideracion los resultados de los

analisis de los factores determinantes, propuesto en el capitulo anterior.

En el proceso de reclutamiento y seleccion de personal, se propondré técnicas
que pueden ayudar a escoger al mejor personal basado en las competencias requeridas,
adicionalmente se propondra procesos de capacitacion continua al personal nuevo que
desee formarse como encuestador, supervisor o critico codificador revisor, a fin de que
la institucion cuente con un banco de personal elegible que pueda incorporarse a las
diferentes encuestas que se oferten, procurando de esta manera optimizar tiempo y

recursos.

4.1 Levantamiento de perfiles del personal civil

En los apéndices 1, 2 y 3 se muestra los perfiles levantados del personal civil de
la encuesta de empleo en los cargos: encuestador, supervisor de operacion de campo y
critico codificador digitador, basado en las actividades y medicion de competencias que
desarrolla el personal en la encuesta y en las actividades principales sefialadas en el
manual de procesos de encuestador, supervisor y critico que posee la encuesta en

mencion.
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4.2 Proceso de Reclutamiento y Seleccion propuesto

El proceso de seleccion de la Coordinacion Zonal 8 que se encuentra ejecutando en

la actualidad, es el siguiente:

Tabla 10
Proceso de reclutamiento y seleccion de la CZ8
Documento
No. Actividad Descripcion Responsable generado
Realizar la convocatoria de
reclutamiento de personal Analista de N/A
Realizar la convocatoria de  principalmente en la pagina web Administracién de
reclutamiento institucional y ademas por Socio Recursos Humanos
empleo.
Analizar el perfil de los postulantes Analista de N/A
2 Analizar postulaciones versus el perfil de los Termino de Administracion de
Referencia Recursos Humanos
¢Cumple el perfil? NO: Regresa a la
actividad 1. Realizar la convocatoria Analista de
Decision de reclutamiento Sl: Realiza la Administracion de N/A
actividad 4. Coordinar capacitacion Recursos Humanos
y/o evaluacién técnica para la
seleccion de personal.
N/A
Coordinar una capacitaciéon masiva
previo a la seleccion del personal Analista de
Coordinar capacitacién y/o civil, en funcion de las necesidades Administracion de

3 evaluacion técnica para

seleccion de personal

del &rea técnica. Cuando no se
requiere de capacitacion previo a la
seleccion del personal civil, se
coordina la aplicacion de la

evaluacion técnica.
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Aplicar evaluaciones a los

postulantes

Calificar y  seleccionar

mejores puntajes

Notificar al/los candidato/s

con mayor puntaje

Revisar la documentacién

Decision

Para la contratacion del personal de
operativos de campo se realiza
talleres masivos donde se aplica
evaluaciones parciales, evaluaciones
finales y de ser necesario pruebas en
campo. De donde se obtiene la
calificacion final para la contratacion

del personal..

Califica y selecciona a los candidatos
gue hayan obtenido las notas mas
altas en las evaluaciones. Las
evaluaciones son sobre 100 puntos y
deben obtener minimo 70/100.
Selecciona y notifica al/los
candidato/s que hayan obtenido la
nota mas alta, para que prepare la
documentacion requerida para el

ingreso.

Recepta y analiza que la informacion
solicitada sea la correcta y esté

completa.

¢Cumple los requisitos? NO: Realiza
la actividad 8. Solicitar rectificar y/o
completar documentacion Sl:

Realiza la actividad 9.
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Analista de
Administracion de

Recursos Humanos

Analista de
Administracion de

Recursos Humanos

Analista de
Administracion de

Recursos Humanos

Analista de
Administracién de

Recursos Humanos

Analista de
Administracion de

Recursos Humanos

Evaluacion

Técnica

Cuadro de

notas final

N/A

N/A

N/A



9

10

Solicitar rectifique ylo

complete documentacion

Elaborar informe técnico

Solicitar la elaboracién y

suscripcién de contratos

Solicita que rectifique y/o complete
la informacion faltante. Regresa a la
actividad 7. Revisar la
documentacion. En el caso que el
candidato no pueda cumplir con los
requerimientos se procede a escoger

al candidato inmediato elegible.

Elabora el informe técnico que es
enviado al Responsable de
Desarrollo Organizacional para su

revisién y aprobacién.

Suscribe el informe técnico de
contratacion del personal civil y
solicita la elaboracion y suscripcion
de contratos a la Unidad de Asesoria

Juridica.

Analista de N/A
Administracion de
Recursos Humanos
Analista de N/A
Administracion de
Recursos Humanos
Responsable de la Informe
Unidad Administrativa técnico

Financiera

Nota: Procedimiento adaptado del “Manual de procesos de talento humano de la CZ8” 2022.

De conformidad al proceso de seleccion expuesto, el analista de administracién

de recursos humanos ejecuta el procedimiento de reclutamiento, al contrastar el perfil de

los aplicantes en relacion con lo requerido en los términos de referencia del proyecto, a
partir de eso su rol seré de coordinar la logistica de capacitacion, controlar la ejecucion
de las pruebas, y consolidar las matrices finales, debido a que las pruebas y capacitacién

ejecutadas solo miden los conocimientos técnicos mas no las competencias del personal.

En resumen, el reclutamiento y seleccién de personal civil no se desarrolla bajo
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lineamientos o politicas previas establecidas por la unidad de talento humano, la

capacitacion del personal, evaluaciones de conocimientos, los perfiles como tal no son



levantados con criterios técnicos definidos por la unidad en mencién, sino por la
Direccion del Proyecto a la cual pertenecen, esto puede ocasionar que se pierda
efectividad en el proceso como tal, un ejemplo de aquello es que en los cargos donde se
requiere mayor especializacion o conocimientos especificos la oferta puede ser elevada
en una zona pero a su vez escaza en otra, por lo que se debe estudiar las caracteristicas
propias de la fuerza laboral que se desea reclutar dependiendo de la realidad propia de

cada zonal.
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Figura30

Gréfico resumen de propuesta del proceso de seleccion
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La propuesta mostrada se basa en involucrar de manera mas activa al area de
recursos humanos en el proceso de seleccion de personal civil, desde el levantamiento
de los perfiles desarrollo de las pruebas de evaluacion de competencias o técnicas de

evaluacion en grupo que permita detectar al personal con las competencias necesarias.

Es importante que se cuente con un aplicativo que gestione el proceso de
reclutamiento para disminuir la carga laborar de cruzar las matrices de seleccion con las
bases historica de contrataciones, esto es muy importante dado a que también se filtra
personal que posee informes negativos, o ha laborado en diferentes encuestas con baja

productividad.

Dado a que el proceso de seleccion de personal civil para encuesta es recurrente,
deberia planificarse capacitaciones continuas, para contar siempre con bases de datos
elegibles para el proceso, en determinadas ocasiones se ejecutan de manera simultanea
dos o tres procesos selectivos a la vez, por lo que el personal escoge la encuesta que

posea una mayor duracion, y el personal elegible con experiencia se vuelve escaso.
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Conclusiones

El presente trabajo de investigacion se enfoco en analizar los factores
determinantes de los procesos de seleccion; género, edad y experiencia en relacion con
el desemperio laboral mostrado por el personal civil de la encuesta de empleo de la
Coordinacién Zonal 8 durante el afio 2022, por lo cual se procedi6 a revisar las
principales teorias relacionadas a las variables de estudio y si existe algun tipo de

relacion con la productividad laboral.

En el marco referencial se presentaron estudios internacionales que de manera
separada evidenciaron la existencia de la problematica de género, edad y desempefio
asociadas al contexto laboral y al acceso al empleo, y de como estos factores influyen en
el desempefio organizacional. Adicional, se presento el diagnéstico situacional de la
Coordinacion Zonal 8 y la articulacion de la entidad a los objetivos del plan nacional de

desarrollo del Estado.

Los resultados obtenidos del analisis descriptivo correlacional, mostraron que
existe una correlacion moderada del 0.55 entre las variables experiencia y desempefio,
por tanto, fue rechazada la hipétesis nula; no asi en las variables género y edad que no
mostraron incidencia con el desempefio del personal civil de la encuesta de empleo; de
igual manera se procedio a revisar la relacion de variables cargos del personal y el
desempefio, para corroborar si existe una correlacion entre esas variables que puedan
influenciar en el desempefio, teniendo como resultado que el valor p de la prueba es

menor al nivel de significancia de 0.05, por lo tanto, hay evidencia estadistica suficiente
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para concluir que existe diferencia significativa en el desempefio segun el cargo del

personal.

En el analisis descriptivo se puede resumir que el grupo conformado por el
género femenino de edad promedio 34 afios del cargo critico codificador digitador
zonal, es el que ha mostrado mejor desempefio en la encuesta de empleo, de forma
contraria el género masculino de edad promedio 30 afios de cargo encuestador, es el que
ha mostrado menor desempefio en el levantamiento de informacion de encuestas en el

periodo de estudio.

En el analisis de clUsteres se evidencio6 que el cargo de critico codificador revisor
es el grupo de edad promedio de 34 afios y con mejor desempefio, el cargo de
encuestador presenta menor desempefio, pero también posee en edad promedio la mas
joven del analisis situdndose alrededor de los 30 afios, y con una experiencia promedio

inferior a los otros cargos analizados.

En lo relacionado al plan de mejoras se procedio al levantamiento de los perfiles
de los cargos de encuestador, revisor, y critico codificador digitador zonal, que en la
actualidad no posee la institucion, adicional, se plantearon acciones de mejora para el
proceso de seleccion existente en el que se incluya participacion del equipo de talento
humano en todo el proceso, especialmente en la capacitacion y toma de pruebas que

permita de esta manera filtrar de mejor manera los mejores perfiles para la encuesta.
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Recomendaciones

Como punto de partida se recomienda que la fase de reclutamiento cuente con un
aplicativo institucional que permita filtrar a los candidatos por el perfil deseado,
teniendo en cuenta que el proceso de convocatoria puede registrar hasta mas de 200
candidatos que desean ser parte del proceso de seleccion, adicional, muchos del
personal convocado ya tienen experiencia previa en encuesta y seria Gtil que el
aplicativo nos ayude a identificar en que tipos de encuestas han participado y si los
mismos han tenido un buen aprovechamiento, es decir, no cuentan con informes

negativos por comportamiento no ético en la misma.

En el proceso de capacitacion de los preseleccionados seria muy importante que
se brinden espacios en el cronograma para la toma de pruebas grupales que permitan
identificar competencias dentro del grupo y asi mismo estas evaluaciones permitan
incluir personal con aptitudes de liderazgo e iniciativa altas para este tipo de
levantamiento de informacion, de igual manera para los instructores que dan la
capacitacion deberian ser evaluados para gestionar si han logrado llegar de manera clara
a los nuevos aspirantes con los conocimientos necesarios para ser incluidos en la

encuesta.

Otra recomendacién importante seria involucrar al equipo de talento humano en
el seguimiento del personal seleccionado para el trabajo de campo, a fin de constatar
gue cuentan con todos los implementos necesarios para realizar su labor, que no sean
sujetos de discriminacion y tengan el apoyo de los supervisores y responsables de

encuestas
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APENDICE 1: LEVANTAMIENTO DE PERFIL CARGO ENCUESTADOR.

IDENTIFICACION DEL CARGO

APENDICES

Cargo Encuestador/a

Reporte Supervisor de Operacion de Campo
Area Operacion de Campo

Ambito Zonal

Rol Ejecucion de procesos de apoyo

FUNCIONES PRINCIPALES

(En orden de Prioridad)

1 | Realizar entrevistas mediante visitas personales, llamadas telefénicas y/o

herramientas tecnoldgicas autorizadas a cada vivienda seleccionada.

2 | Recopilar los formularios de encuestas diligenciados y solventar novedades o

inconsistencias que se detecten.

3 | Realizar informes o reportes de la informacion levantada mediante los formularios

con las novedades que hubiere al supervisor de operacion de campo.

PERFIL DE CARGO

REQUERIDO

Bachiller en todas las areas.

Instruccion o Formacién requerida para el cargo




Experiencia requerida para el cargo

Oalafio X
1 a 3 afios

3 ab afios

Mas de 5 afios

Empresas Similares X
Posiciones Similares X

Competencias Organizacionales

Denominacion de la competencia

Nivel

Comportamiento Observable

Orientacion a los resultados

Trabaja para alcanzar los
estandares definidos por los
niveles superiores, en los tiempos
previstos y con los recursos que se
le asignan. Sélo en ocasiones
logra actuar de manera eficiente
frente a los obstaculos o
imprevistos.

Calidad al trabajo

Conoce adecuadamente todos los
temas relacionados con su
especialidad como para cumplir
su funcidn

Comunicacion efectiva

Es reconocido en su éarea de
incumbencia por ser un
interlocutor confiable y por su
habilidad para comprender
diferentes situaciones y manejar
reuniones.

Compromiso con la Institucion.

Muestra un total compromiso con
el logro de los objetivos
institucionales.

Competencias Técnicas

Denominacion de la competencia

Nivel

Comportamiento Observable

Habilidad Analitica

C

Puede analizar e identificar
problemas coordinando datos
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relevantes organizar y presentar
datos numéricos.

Busqueda de Informacion

Pone en marcha personalmente
sistemas o practicas que permiten
recoger informacion de manera
habitual Hace que otras personas
recojan informacion de forma
habitual y se la proporcionen.

Iniciativa

Se adelanta y prepara para los
acontecimientos que puedan
ocurrir en el corto plazo. Crea
oportunidades o minimiza los
problemas potenciales. Es capaz
de evaluar las principales
consecuencias de una decision a
largo plazo. Es &gil en la
respuesta a los cambios. Aplica
distintas formas de trabajo con
una vision de mediano plazo.
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APENDICE 2: LEVANTAMIENTO DE PERFIL CARGO SUPERVISOR DE
OPERACION DE CAMPO.

IDENTIFICACION DEL CARGO

Cargo Supervisor de Operacién de Campo
Reporte Responsable de la Encuesta de Empleo Zonal
Area Operacién de Campo

Ambito Zonal

Rol Ejecucidn de procesos de apoyo

FUNCIONES PRINCIPALES

(En orden de Prioridad)

1 | Asegurar el cumplimiento de la cobertura de la encuesta y controlar la no
respuesta de manera presencial, mediante Ilamadas telefonicas o por las

herramientas tecnoldgicas autorizadas y necesarias para la prestacion de servicios.

2 | Verificar que el personal se desempefie de manera éptima en su trabajo,

controlando las actividades de su equipo de trabajo, de manera presencial.

3 | Revisar todas las encuestas levantadas por los encuestadores ya sea de manera

fisica o por la herramienta tecnoldgica autorizada.

PERFIL DE CARGO

Instruccion o Formacion requerida para el cargo.

REQUERIDO

Bachiller en todas las areas.
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Experiencia requerida para el cargo

Oalafio
1 a 3 afios
3 a5 afios

Mas de 5 afios
Empresas Similares

Posiciones Similares

X

X
X

Competencias Organizacionales

Denominacion de la competencia

Nivel

Comportamiento Observable

Orientacion a los resultados

Trabaja para alcanzar los
estandares definidos por los
niveles superiores, en los
tiempos previstos y con los
recursos que se le asignan. Sélo
en ocasiones logra actuar de
manera eficiente frente a los
obstaculos o imprevistos.

Trabajo en equipo

Sabe integrar los diversos estilos
y habilidades que hay en un
equipo para optimizar el
desempefio y el entusiasmo.
Ayuda al equipo a centrarse en
los objetivos. Apoya y alienta
las actividades en equipo de los
miembros

Comunicacion efectiva

Es reconocido en su area de
incumbencia por ser un
interlocutor confiable y por su
habilidad para comprender
diferentes situaciones y manejar
reuniones.

Compromiso con la Institucion.

Muestra un total compromiso
con el logro de los objetivos
institucionales.

Competencias Técnicas

Denominacion de la competencia Nivel Comportamiento Observable
Puede analizar e identificar
Habilidad Analitica C problemas coordinando datos

relevantes organizar y presentar
datos numéricos.
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Busqueda de Informacion

Pone en marcha personalmente
sistemas o préacticas que
permiten recoger informacion de
manera habitual Hace que otras
personas recojan informacion de
forma habitual y se la
proporcionen.

Iniciativa

Se adelanta y prepara para los
acontecimientos que puedan
ocurrir en el corto plazo. Crea
oportunidades 0 minimiza los
problemas potenciales. Es capaz
de evaluar las principales
consecuencias de una decision a
largo plazo. Es agil en la
respuesta a los cambios. Aplica
distintas formas de trabajo con
una vision de mediano plazo.
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APENDICE 3: LEVANTAMIENTO DE PERFIL CARGO CRITICO CODIFICADOR
DIGITADOR ZONAL.

IDENTIFICACION DEL CARGO

Cargo Critico Codificador Digitador Zonal
Reporte Responsable de la Encuesta de Empleo Zonal
Area Operacién de Campo

Ambito Zonal

Rol Ejecucidn de procesos de apoyo

FUNCIONES PRINCIPALES

(En orden de Prioridad)

1 | Revisar, codificar y procesar los formularios de la investigacion de viviendas y hogares

mediante las herramientas tecnoldgicas autorizadas para el efecto.

2 | Apoyar en la deteccion de defectos (omisiones y/o errores) cometidos en los formularios

acorde a estandares emitidos en los manuales de critica.

3 | Transferir datos de documentos fisicos a una base de datos

4 | Validar la informacion contenida en archivos fisicos y digitales

PERFIL DE CARGO

Instruccion o Formacion requerida para el cargo.

REQUERIDO | Bachiller en todas las areas.
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Experiencia requerida para el cargo

Oalafio
1 a 3 afios
3 ab5anos

Mas de 5 afios
Empresas Similares

Posiciones Similares

X

Competencias Organizacionales

Denominacion de la competencia

Nivel

Comportamiento Observable

Orientacion a los resultados

Trabaja para alcanzar los
estandares definidos por los
niveles superiores, en los tiempos
previstos y con los recursos que se
le asignan. Sélo en ocasiones
logra actuar de manera eficiente
frente a los obstaculos o
imprevistos.

Aprendizaje continuo

Realiza un gran esfuerzo por
adquirir nuevas habilidades y
conocimientos. Busca y analiza
proactivamente informacion
pertinente para planificar un curso
de accion.

Compromiso con la Institucién.

Muestra un total compromiso con
el logro de los objetivos
institucionales.

Competencias Técnicas

Denominacion de la competencia

Nivel

Comportamiento Observable

Habilidad Analitica

Puede analizar e identificar
problemas coordinando datos
relevantes organizar y presentar
datos numéricos.

Busqueda de Informacion

Pone en marcha personalmente
sistemas o practicas que permiten
recoger informacién de manera
habitual Hace que otras personas
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recojan informacion de forma
habitual y se la proporcionen.

Pensamiento Conceptual

Puede explicar claramente
problemas o temas complejos,
situaciones y oportunidades. Se
basa en la experiencia pasada y en
sus conocimientos.
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