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Problema

¢, Cudl es el grado de calidad de la administracién de los recursos humanos de la

Asociacion del Mayab, en Mérida, Yucatan?

Metodologia

Para el estudio se elabor6 un instrumento enfocado a la calidad de la administra-
cion del recurso humano, el cual incluyo 63 indicadores. La poblacion a investigar,
estuvo conformada por 100 trabajadores quienes laboran en la Asociacion del Mayab.

La confiabilidad del instrumento, utilizando el método de Cronbach fue .983.



Resultados

Se encontr6é que el grado de calidad de la administracion del recurso humano
tuvo una media aritmética de 4.99 y una desviacion de .87 Al convertir la informacion
a la escala Likert utilizada en el instrumento se obtuvo una autopercepcién buena del
grado de calidad de la administracién del recurso humano.

Se encontr6 diferencia significativa en la administracion de recursos humanos
segun el género (p = .016). No se encontraron diferencias significativas segun: (a) es-
tado civil (p =.722), (b) nivel académico (p = .259), puesto de trabajo (p = .637). No se
encontré relacion entre la administracion de recursos humanos y la edad (p = .639) y

el tiempo de servicio (p = .597).

Conclusiones
Dado que ningun indicador de los 63 evaluados en el instrumento, alcanzé un
nivel de muy bueno es de suma importancia que los directivos reflexionen sobre estra-
tegias para mejorar el proceso general de la administracion de los recursos humanos
en la Asociacion del Mayab. Las estrategias deben contemplar todas las etapas de la
administracion del recurso humano como son alimentacion, aplicacion, mantenimiento

y control.
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CAPITULO |

DIMENSION DEL PROBLEMA

Introduccion
El presente capitulo contiene algunos antecedentes en los cuales se basa la
investigaciéon. Presenta el planteamiento del problema, la declaracion del problema y
define los términos a utilizar; al mismo tiempo expone las hipétesis de la investigacion,
asi como los objetivos, limitaciones y delimitaciones. Al final, se presenta el marco

filosofico sobre el cual se ha desarrollado el estudio.

Antecedentes
En esta seccidn se encuentran diferentes definiciones que a través de la historia

autores diversos le han dado al recurso humano.

Administracién del recurso humano
Zerilli (1995) menciona que desde los tiempos mas remotos, los hombres han
advertido la necesidad de reunirse en grupos para defenderse, para procurarse ali-
mentos, para vencer las dificultades de la vida, han asociado sus esfuerzos para un fin
comun, se han dado cuenta de que lo que un hombre solo no puede hacer, dos lo
pueden hacer mejor con eficiencia y eficacia, el elemento esencial de la organizacion
lo constituyen la presencia de un conjunto de hombres y de medios. Por definicién no

puede existir una organizacion sin personas que, aisladas o reunidas en grupos, se



asocian para colaborar en la utilizacion de una serie de medios (técnicos, financieros,
de competencia y capacidad) con vistas a un objetivo dado.

Segun Bateman y Snell (2005), la administracion del personal se refiere a los
sistemas formales para administrar a la gente en el trabajo que tiene que ver con el
reclutamiento, capacitacion, evaluacion del desempefio, recompensas y relaciones la-
borales; y el capital humano son los conocimientos, habilidades y capacidades de los
empleados que tienen valor econémico.

Chiavenato (2007) comenta que las personas necesitan ser asignadas a sus
cargos y funciones, ser entrenadas, guiadas y motivadas para alcanzar los resultados
gue se esperan de ellas. Su funcion de direccion se relaciona directamente con la
manera de orientar la actividad de las personas que componen a la organizacion para
alcanzar el objetivo o los objetivos.

Alles (2007) puntualiza que la administracion de recursos humanos hace el ma-
nejo integral del recurso humano a su gobierno e implica diferentes funciones, desde
el inicio hasta el final de una relacion laboral: reclutar y seleccionar empleados, capa-
citar, adiestrar, evaluar su desempefio, compensaciones que recibe el empleado, des-
pedir empleados.

La dotacién del personal efectiva ayuda a cumplir con las metas de desempefio,
pero depende de un analisis cuidadoso de los requisitos del puesto y de las necesida-
des del personal; las personas son el recurso mas valioso de una organizacion (News-
trom, 2007).

Koontz, Weihrich y Cannice (2008) lo conceptualizan y lo definen como cubrir y

mantener cubiertas las posiciones en la estructura de la organizacion. Esto se hace al



identificar las necesidades de la fuerza de trabajo, ubicar los talentos disponibles y
reclutar, seleccionar, colocar, promover, evaluar, planear las carreras, compensar y
capacitar o de otra forma desarrollar candidatos y ocupantes actuales de los puestos
para que puedan cumplir sus tareas con efectividad y eficiencia.

Munch (2010) define al recurso humano como talento humano, relaciones in-
dustriales o capital humano en el cual se establecen mecanismos para seleccionar,
capacitar y dirigir al personal y lograr su optimo desarrollo, asi como para elevar su
grado de satisfaccion y pertinencia dentro de la organizacién. Contar con una planta
con personal estable y motivado es uno de los requisitos fundamentales para lograr

mayor productividad.

Planteamiento del problema

Distintas empresas han tomado como base la participacion de los empleados
en la definicion de objetivos que deben alcanzar y han observado las ventajas que
dicha manera debe evaluar. De igual forma se ha observado que los trabajadores se
mantienen motivados y comprometidos cuando el responsable del area del recurso
humano mantiene contacto directo con sus empleados como resultado de sentirse in-
volucrados y tomados en cuenta en la empresa.

El éxito de las empresas depende, en gran manera, de que sus trabajadores
realicen sus labores de acuerdo con las metas y normas que se han establecido. Cada
uno de los colaboradores debera cumplir cabalmente sus responsabilidades a fin de

gue la organizacién, como un todo, pueda triunfar.



Asociacion del Mayab

La Asociacion del Mayab se encuentra ubicado en la ciudad de Mérida, Yucatan.
Es tierra de leyenda, de cultura y de esparcimiento. Pocos lugares en el mundo tienen
el privilegio de conjuntar historia, bellezas naturales y la atencion de un pueblo tradi-
cionalmente hospitalario. Quien visita Yucatan, descubre la originalidad y sefiorio de
lo antiguo y lo moderno, el respeto a la tradicion y al nuevo desarrollo urbano, también
ofrece el descubrimiento de mundos fascinantes el Puerto de Progreso, puerta de en-
trada al mundo maya y Chichen Itz4, una de las siete maravillas del mundo actual.

Esta asociacion inicié sus actividades en el afio 1985, cuando nace la Mision
del Mayab, con 11,488 miembros. La Asociacion del Mayab celebr6 en el afio 2007 su
segundo congreso cuadrienal, contaba con 29,279 miembros en todo su territorio, y al
terminar el afio 2009 la feligresia lleg6 a 30,863. En el afio 2010 y de acuerdo al plan
estratégico, se dividio la Asociacién del Mayab y nace la nueva Misién de Campeche,
con una feligresia de 14,297 miembros quedando con 16,566 miembros en el estado
de Yucatan (Asociacion del Mayab, 2008).

En la actualidad, esta poderosa Asociacion cuenta con una feligresia de 18,186
miembros, distribuidos en 17 distritos; siete en la ciudad de Mérida y diez en el resto
del estado. La poblacién es de 1’955,577 habitantes; en relaciéon al nUmero de miem-
bros significa que se cuenta con un adventista por cada 107 habitantes. Esta investi-
gacion pretende conocer el nivel de calidad de la administracion del capital humano de

la Asociacion del Mayab.

Declaracion del problema

El problema a investigar fue el siguiente:

4



¢, Cual es el grado de calidad de la administracion de los recursos humanos per-

cibido por los empleados de la Asociacion del Mayab?

Definicién de términos

A continuacioén se presentan algunas definiciones de vocablos que permitiran la
comprension mas exacta del presente documento.

Calidad. Consiste en la medida en la cual un producto o servicio se ajusta a las
especificaciones o requerimientos para una tarea o funcién dada.

Recurso humano. Se refiere al conocimiento practico, las habilidades adquiridas
y las capacidades aprendidas de un individuo que lo hacen potencialmente, eficiente
y efectivo. Estas capacidades realizadas se adquieren con el entrenamiento, la edu-
cacion y la experiencia.

Administracion del recurso humano. Proceso cuya finalidad es lograr un mejor
desempeiio, aprovechamiento, acrecentamiento y mejora en las capacidades, habili-
dades, experiencias, conocimientos y competencias del personal.

Percepcidn: describe tanto a la acciébn como a la consecuencia de percibir, es
decir, de tener la capacidad para recibir mediante los sentidos, las imagenes, impre-

siones 0 sensaciones externas, 0 comprender y conocer algo.

Hipotesis complementarias
Partiendo de la declaracion del problema, se plantearon las siguientes hipote-

Sis:


http://www.monografias.com/trabajos/epistemologia2/epistemologia2.shtml
http://www.monografias.com/trabajos28/aceptacion-individuo/aceptacion-individuo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/mocom/mocom.shtml
http://www.monografias.com/Educacion/index.shtml
http://www.monografias.com/Educacion/index.shtml
http://definicion.de/sensacion/
http://definicion.de/percepcion/

Hi: Existe una diferencia significativa en el grado de calidad de la administracion
de los recursos humanos percibido por los empleados de la Asociacion del Mayab,
segun su género.

H2: Existe una diferencia significativa en el grado de calidad de la administracion
de los recursos humanos percibido por los empleados de la Asociacion del Mayab,
segun el estado civil.

Hs: Existe una relacion significativa entre el grado de calidad de la administra-
cion de los recursos humanos percibido por los empleados de la Asociacion del Mayab,
y su edad.

Ha: Existe una diferencia significativa en el grado de calidad de la administracion
de los recursos humanos percibido por los empleados de la Asociacion del Mayab,
segun su maximo nivel de escolaridad alcanzado.

Hs: Existe una diferencia significativa en el grado de calidad de la administracion
de los recursos humanos percibido por los empleados de la Asociacién del Mayab,
segun el puesto de trabajo.

He: Existe una relacion significativa entre el grado de calidad de la administra-
cion de los recursos humanos percibido por los empleados de la Asociacion del Mayab,

y el tiempo de servicio a la institucion.

Objetivos
La presente investigacion tuvo los siguientes objetivos:
1. Disefar un instrumento que permita la medicion del grado de calidad de la
administracion de los recursos humanos percibidos por los empleados de la Asocia-

cion del Mayab.



2. Validar el contenido de un instrumento para medir el grado de calidad de la
administracion de los recursos humanos en la Asociacion del Mayab.

3. Validar el constructo de un instrumento para medir el grado de calidad de la
administracion de los recursos humanos en la Asociacion del Mayab.

4. Evaluar el grado de calidad de la administracion de los recursos humanos de

la Asociacion del Mayab.

Justificacion

Esta investigacion se justifica por el impacto que tiene el nivel o el grado de
calidad de la administracion del capital humano en la Asociacion del Mayab y cémo
ésta trasciende en el desarrollo y alcance de la organizacion.

Una correcta administracion del recurso humano puede repercutir positivamente
en la calidad laboral. El desempefio es uno de los motores que facilita la productividad
y la eficiencia de ésta, las metas y los objetivos son proyectados en base a la correcta
planificacion de la administracién del recurso humano.

Determinar el grado de calidad de la administracion del recurso humano en la
Asociacion del Mayab permitira tomar conciencia del rol que cumple el departamento
de recursos humanos, al mismo tiempo favorecera la toma de decisiones para mejorar
aguellos aspectos que fueran evaluados como deficientes y de esta manera se podra
contribuir a la mejora de la eficiencia y productividad.

Los resultados que se obtengan de dicha investigacion serviran como plata-
forma para la planeacién de estrategias de desarrollo del personal y la toma de deci-
siones por parte de la gerencia de recursos humanos, también sera trascendente por-

que permitira la elaboracion de un instrumento que permita medir la calidad de
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administracion de capital humano los cuales podran ser utilizados con los empleados
de la Asociacion del Mayab, en Mérida, Yucatan, a fin de monitorear el desarrollo de

su personal.

Delimitaciones

Para fines de la presente investigacion, se plantearon las siguientes delimitacio-
nes:

1. El grado de calidad de la administracion de los recursos humanos fue eva-
luado con base en la percepcion que tuvieron los empleados en su experiencia laboral
con la empresa donde trabajan.

2. Los resultados obtenidos son Unicamente validos para la Asociacion del Ma-
yab, Mérida, Yucatan.

3. No pretende resolver probables problemas que revelen los resultados.

4. La evaluacion se centra Unicamente en la calidad de administracién de los

recursos humanos.

Limitaciones
Para fines de la presente investigacion, se tuvieron las siguientes limitaciones:
1. Es dificil controlar el efecto que tiene sobre los empleados el hecho de que
se apliquen instrumentos frecuentemente en la Asociacion.
2. El investigador dependi6 de los directivos de la Asociacion para establecer

los tiempos y los espacios para la aplicacion de los instrumentos.

Supuestos

Algunos supuestos planteados por la investigacion fueron los siguientes:

8



1. Los encuestados respondieron el instrumento honestamente.

2. Todos los empleados pudieron interpretar los indicadores del instrumento de
la misma forma.

3. Los instrumentos midieron lo que se necesitaba medir.

4. Los expertos que colaboraron con la evaluacion de claridad y pertinencia lo

hicieron con un alto sentido de responsabilidad.

Marco filosofico

Jesus, el hijo amado de Dios vino a este mundo a convivir y a relacionarse con
los deméas de manera efectiva, ensefiando cada dia la manera correcta de dirigir, de
igual manera encaminé a las personas de como seria el proceso de la administracion
de los recursos humanos para preparar a su iglesia. El mismo fue capaz de realizar
este proceso, lo ilustra el siguiente pasaje (Marcos 1:17, Reina Valera 1960), “Y les
dijo: Venid en pos de mi, y os haré pescadores de hombres”.

El llamado de los 12 discipulos es un claro ejemplo de que Jesus vino a ensefiar;
como buen administrador no se baso en la teoria sino mas bien en el corazén del ser
humano, al igual que emple6 todo lo necesario para poder llamar a sus discipulos; el
reclutamiento y la seleccion del personal como menciona el libro sagrado: “Andando
Jesus junto al mar de Galilea, vio a dos hermanos, Simon, llamado Pedro, y Andrés su
hermano, que echaban la red en el mar, porque eran pescadores, y les dijo: venid en
pos de mi, y os haré pescadores de hombres” (Mateo 4:18 y 19). Realmente la selec-
cion que hizo no fue al azar ni tampoco por favoritismo, sino realmente hubo una se-
leccién perfecta de los posibles candidatos quienes posteriormente realizarian la obra

encomendada por El. El reclutamiento y la seleccion la realizé en base a los objetivos
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y metas a alcanzar, para poder llegar a la meta Jesus capacité en todo momento a sus
discipulos ensefiandoles cada dia algo nuevo para que posteriormente ellos pudieran
compartir esas nuevas verdades hacia con los demas. Durante su ministerio aqui en
la Tierra, capacité a sus discipulos para que, cuando él faltara, estuvieran listos para
ir de ciudad en ciudad a predicar su evangelio. En las Sagradas Escrituras, en el evan-
gelio segun San Marcos, capitulo 6, verso 7 menciona: “Después llamé a los doce, y
comenzo a enviarlos de dos en dos; y les dio autoridad sobre los espiritus inmundos”,
y en Lucas 8:10 dice: “y él dijo: A vosotros os es dado a conocer los misterios del reino
de Dios; pero a los otros por parabolas, para que viendo no vean, y oyendo no entien-
dan”.

El proceso de la evaluacion se da a partir de cuando Jesus fue humillado, azo-
tado y es llevado al calvario en donde es crucificado por causa de nuestros pecados,
al momento de ascender al cielo les dice a sus discipulos que es momento de su eva-
luacion, en las Sagradas Escrituras (Mateo 16:21) menciona: “Desde entonces co-
menzo6 Jesus a declarar a sus discipulos que le era necesario ir a Jerusalén y padecer
mucho de los ancianos, de los principales sacerdotes, de los escribas; y ser muerto, y
resucitar el tercer dia”, y les encomienda proclamar las buenas nuevas de vida. Ellos
tuvieron sus primeras evaluaciones al momento de entablar conversaciones con los
demas, ensefiandole cual era el camino correcto, los insultos, enojos, disgustos for-
maban parte de las evaluaciones. Y por ultimo la muerte de cada uno represento una
victoria para Cristo porque gracias a estos discipulos pudo la iglesia fortalecerse en
todo tiempo, el pasaje lo ilustra (Mateo 16: 24 y 25), cuando dice: “Entonces Jesus dijo

a sus discipulos: si alguno quiere venir en pos de mi, niéguese a si mismo, y tome su
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cruz, y sigame. Porque todo el que quiera salvar su vida, la perdera; y todo el que
pierda su vida por causa de mi, la hallara”.

“Vosotros sois la luz del mundo”, dijo Jesus. El iba a dejar pronto la tierra y volver
a su hogar celestial. Pero los discipulos habrian de ensefar al pueblo tocante a su
amor. Habrian de ser como luces entre los hombres, como la luz del faro, resplande-
ciendo en las tinieblas. Esto es lo que deben hacer todos los discipulos de Cristo, quien
los invita a que colaboren con él en la salvacién de los hombres.

Es importante destacar el impacto que tiene la buena administracion de los re-

cursos humanos. Esto es respaldado con el ejemplo que Jesus dio con sus discipulos.

Organizacion del estudio

Esta investigacion procurd presentar la calidad de la administracion de los re-
cursos humanos en la Asociacion del Mayab.

Su estructura comprende cinco capitulos:

En el Capitulo | se describio la dimension del problema. Present6 los lineamien-
tos que guiaron el estudio, tomando en cuenta la bibliografia e investigaciones realizadas
por otras personas dentro del area del capital humano. Asimismo se dieron a conocer
las hipotesis planteadas y la definicion de algunos términos que permitieran una mejor
comprension.

El Capitulo Il present6 el marco tedrico, donde se resefid la bibliografia y se
analizaron distintos autores que han estudiado la variable calidad de la administraciéon
de los recursos humanos, tomando en cuenta los conceptos, importancia, métodos

utilizados para la evaluacién, dimensiones y los factores que afectan la variable de
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estudio. También se presentaron algunas investigaciones que sirven de sustento para
respaldar el presente estudio.

El Capitulo Il describié la metodologia que se utilizé en esta investigacion, se
identifico la poblacion y la muestra con la cual se recogio la informacion, asi como el
proceso mediante el cual se elaboré el instrumento. Dentro de este mismo capitulo se
incluyeron la operacionalizacion de las variables y la operacionalizacion de las hipote-
sis que identifican las caracteristicas de las variables, asi como las pruebas estadisti-
cas a usar.

El Capitulo IV ofreci6 los resultados, derivados del instrumento aplicado a em-
pleados. También se dio respuesta a las hipotesis de la investigacion.

Finalmente, el Capitulo V presento la dimension de resultados, las conclusiones
gue se derivaron de ellos, asi como la discusion y las recomendaciones para futuras

investigaciones.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

Introduccion

Esta investigacion pretendié conocer el grado de la calidad de la administracion
de los recursos humanos de la Asociacion del Mayab.

En este segundo capitulo se presenta un analisis de la literatura donde diversos
autores opinan sobre (a) la importancia del recurso humano, (b) la importancia de la
administracion del recurso humano, (c) el proceso de la administracién de los recursos
humanos, (d) la planeacion, (e) el reclutamiento, (f) la seleccién del personal, (g) la
contratacion, (h) la induccion, (i) la integracion, (j) la capacitacién, (k) la evaluacion, (1)

la compensaciéon y (m) el control.

Importancia del recurso humano
Gubman (2000) opina que hay una cosa que es clara acerca de las relaciones
de empleo hoy dia. Dicho de forma sencilla, la gente es mas valiosa que nunca para
su compainiia; es mas productiva cuando se toma en cuenta y se encuentra mas alta-
mente calificada. Tiene mas responsabilidad sobre sus hombros por el éxito o fracaso
de la compafiia. Esta es la razén por la cual el manejo efectivo del talento es tan crucial

para las organizaciones.
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Bohlander, Scott y Sherman (2001) comentan que en la actualidad las organi-
zaciones compiten a traveés de las personas; el contar con un capital humano con co-
nocimientos, habilidades y capacidades inimitables es la ventaja de cada organizacion.

Dessler (2001) puntualiza que hoy las compafiias deben ser mejores, mas rapi-
das y mas competitivas tan solo para poder sobrevivir, ya no se diga prosperar. Re-
quieren de empleados realmente comprometidos para poder lograr esta competitivi-
dad; el capital humano representa un motor fundamental, ya que de él depende, en
gran manera el éxito o el fracaso de la organizacion.

Bonache y Cabrera (2002) dicen que el escenario competitivo de las empresas
ganadoras son aquellas que mejor saben capturar y utilizar el comportamiento de sus
empleados. A partir del potencial que tienen los individuos de las organizaciones es
posible crear e innovar en los productos, procesos o servicios y mejorar los existentes
de manera mas eficiente y eficaz.

Berg (2003) declara que en la época globalizada en la que se vive, las empresas
compiten por gente preparada y capaz. Afirma que el mantener a los trabajadores con
un alto nivel de capacitacion genera en los trabajadores autoestima mas alta, hacién-
dolos sentir mas competentes y permitiendo desarrollar sus responsabilidades de la
mejor manera. Asimismo, el sentirse capaz permite que éstos enfrenten nuevos cam-
bios y desafios con una actitud positiva.

Barca (2004) destaca sobre el gran giro que las empresas han dado en la ac-
tualidad; afirma que en afios pasados los consumidores compraban lo que les era ofre-
cido, pero en la actualidad los compradores saben lo que necesitan. El empleado juega

un papel indispensable en las empresas dado que es él quien se encuentra frente al
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consumidor y da a conocer los beneficios que un producto puede darle, diferenciandolo
de otro. Dicho conocimiento del empleado es el que convencera al cliente de adquirir
su producto. EI empleado bien preparado para desarrollar su trabajo es el empleado
gue mayores beneficios traera a la empresa.

Hernandez Silva y Marti Lahera (2004) sefalan que el capital humano consti-
tuye actualmente uno de los factores determinantes para la obtencién del valor agre-
gado. Este valor se potencia a través de los conocimientos o habilidades obtenidos,
en funcion del logro de los objetivos de la organizacion. El capital humano depende en
gran medida de la capacidad de las organizaciones para desarrollar y aprovechar el
conocimiento.

Morales Cartaya (2004) opina que hoy dia, las empresas necesitan invertir en
el capital humano para aprovechar todas sus capacidades y mantener una posicion
competitiva, pero ello esta condicionado en la buena ejecucion entre la gestion de los
recursos humanos y la estrategia de la organizacion.

Hernandez Martin (2005) afirma que las empresas han aprendido que las crisis
laborales, acompafadas de los consiguientes despidos, provocan la necesidad de for-
mular replanteamientos radicales con los que pretenden que los empleados supervi-
vientes recuperen la tranquilidad, la sensacion de seguridad en el puesto. De ahi la
importancia del capital humano dentro de las organizaciones, las empresas persiguen
gue sus empleados se sientan psicolégica y emocionalmente bien, para lo que se re-
curre a conceder, por ejemplo, flexibilidad en los horarios. Bajo este enfoque las com-

petencias personales son desarrolladas mediante la formacion y los procesos de
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aprendizaje y contribuyen al crecimiento sostenido del desempefio de los miembros
de la organizacion y a mediano plazo de la productividad de la empresa.

Wayne y Robert (2005) mencionan que el activo en capital humano de una em-
presa es la suma colectiva de las caracteristicas, la experiencia de vida, el conoci-
miento, la energia y el entusiasmo que el personal desea invertir en su trabajo.

Zhao y Liu (2006) reconocen el papel que juega el talento humano en la inno-
vacion de las empresas, donde el conocimiento adquirido e incorporado en las perso-
nas contribuye a la obtencion y uso de habilidades nuevas y existentes, en el desarrollo
de nuevos productos y procesos Yy en la introduccion de nuevas formas de administra-
cion de las empresas. Lo anterior determina la relevancia de la estructura organizacio-
nal para la administracion de los recursos humanos.

Newstrom (2007) recalca que las personas son el recurso mas vital de una or-
ganizacion. Ellas cumplen o superan el desempefio del departamento, son recursos
costosos que deben seleccionarse con sumo cuidado, al igual que debe protegerse
bien a los empleados después de haberlos contratados.

Franklin y Krieger (2011) opinan que toda organizacion esté integrada por indi-
viduos que constituyen su recurso humano y de quienes depende el buen funciona-
miento y el logro de los objetivos. Es vital que dichos individuos, a los que se denomina
de forma genérica con el nombre de empleados, desempefien su funcién de la mejor
manera posible, mostrando un buen rendimiento y actitud respecto al trabajo y, sobre

todo, evitando menoscabar los intereses organizacionales.
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Jhon (2011) menciona que en la actual economia del conocimiento, los recursos
intangibles se han convertido en la principal fuente de generacion de riqueza y bienes-
tar. En este contexto, la capacidad que posee una organizacion para medir y gestionar
Sus recursos intangibles, pasa a ser un elemento clave en la creacion de ventajas
competitivas sostenibles. Por supuesto, no todos los recursos que posee una empresa
tienen el mismo valor estratégico. Los recursos intangibles alineados con la estrategia
empresarial, referidos como capital intelectual, son los que mas contribuyen a generar
valor. Estos recursos expresan el valor acumulado o la riqgueza generada por los valo-
res, conocimientos, destrezas y habilidades de las personas (inteligencia humana); por
los valores, cultura, rutinas, protocolos, procedimientos, sistemas, desarrollos tecnolé-
gicos y propiedad intelectual de la organizacién (inteligencia de la organizacion) y por
el valor de las relaciones y de las acciones compartidas con agentes externos o socia-
les (inteligencia competitiva y social).

Meza Fregoso, Barron Arreola y Urciaga Garcia (2012) destacan que el objetivo
de cualquier economia es obtener el mayor bienestar, utilizando los factores de pro-
duccion eficazmente, tales como el capital humano y el capital fisico, siendo pues el
capital humano un factor de suma importancia ya que en el largo plazo se aprovecha
de las externalidades positivas que esta provee en el desarrollo econémico de las em-
presas.

Alba (2012) menciona que el capital humano es uno de los elementos vitales en
la transformacion y el crecimiento de una empresa, destacando la importancia que

tiene la empresa con respecto al trabajador y el valor que se le da.
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Importancia de la administracion de los
recursos humanos

Cutcher (2000) opina que el departamento de recursos humanos no tiene que
limitarse en contratar solo técnicos expertos, sino personas en todos los niveles,
poseedoras de las capacidades que facilitan el trabajo en equipo y las actividades
participativas. Existe la necesidad de contar con personas flexibles y con deseos de
aprender nuevos oficios, el énfasis en estos aspectos requiere un cambio radical en
las actitudes, estrategias y objetivos de la administracién de recursos humanos.

Maristany (2000) asegura que el objetivo del administrador de recursos huma-
nos es colaborar con la linea para garantizar el empleo, desarrollo y retencion de los
recursos humanos necesarios, en el marco de las estrategias de la empresa y de
acuerdo con esas necesidades, manteniendo el conflicto al nivel mas bajo posible en
cada caso.

Barca (2004) comenta sobre la razén por el cual la administracion del personal
es de gran importancia, dado que gracias a ella el nivel de entendimiento de los em-
pleados aumenta, incrementa la capacidad de utilizar nuevas tecnologias, da posibili-
dad de nuevas estrategias, reduce la rotacion del personal, mejora la imagen de la
empresa, crece la produccion y acrecienta la motivacion de los empleados.

Wayne y Robert (2005) puntualizan que la tarea de un administrador de capital
humano consiste en medir la relacién de causa y efecto de diversos programas y poli-
ticas de recursos humanos en el resultado final del analisis financiero de la empresa,
de igual forma intenta obtener productividad adicional de los trabajadores.

Hernandez Martin (2005) enfatiza que el responsable del area de recursos hu-

manos deben de transformar su cuadro de funcionamiento, centrandose en aquellas
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actividades que aseguren el crecimiento personal de los miembros de la empresa, este
desarrollo constituye el motor del proceso del aprendizaje, iniciando con el asegura-
miento de la identificacion de los perfiles de los empleados de la organizacion con los
perfiles de los puestos de trabajo en lo que a conocimientos se refiere, ofreciendo un
continuo asesoramiento para la deteccion, el analisis y la solucion de desfases de per-
files.

Alles (2006) recalca que la administracién de recursos humanos es de suma
importancia para todos los gerentes, para todas las areas. Es importante conocer las
herramientas de recursos humanos porque no es bueno (a) tomar a la persona equi-
vocada, (b) que la gente no esté comprometida, (c) que los empleados piensen que su
salario es injusto y (d) que el personal no esté capacitado, o que estandolo en el mo-
mento de la incorporacion, pierda luego su nivel. Para evitar estos inconvenientes, los
gerentes de todas las areas deben tener buenas herramientas. Es decir, no es solo
una tematica del area de recursos humanos sino que, por el contrario, debe preocupar
por igual a gerentes y jefes de todas las areas de la organizacién. El especialista en
recursos humanos tiene el deber de velar por lo mejor de la organizacién y por ello
objetivamente debera analizar todo el proceso que conlleva al personal dentro de la
organizacion; usualmente debe llevar a cabo un delicado papel al imponer un cierto
equilibrio entre los requerimientos que la linea o parametros son determinados, al
mismo tiempo dar soluciones a los problemas que se presentan dentro de la organiza-
cion.

Newstrom (2007) enuncia que los gerentes del recurso humano dedican gran

parte de sus esfuerzos a planear, organizar, controlar el trabajo de los recursos tanto
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humanos como de otra indole; son una parte esencial ya que cada labor, cada respon-
sabilidad y las diversas funciones que realizan son de suma importancia para el mejo-
ramiento de la organizacion.

Gelabert Macias y Martinez Aguilera (2012) destacan que el enfoque actual de
gestion humana o recurso humano asume el disefio de un sistema integrado de activi-
dades relacionadas con la organizacion laboral en su interaccidn con las personas que
asegure la utilizacion eficaz y eficiente del talento humano para alcanzar los objetivos

estratégicos organizacionales.

Proceso de administracion de recursos humanos

Alles (2006) describe que la administracion de recursos humanos implica dife-
rentes funciones desde el inicio hasta el fin de la relacion laboral: reclutar y seleccionar
personal, mantener la relacion laboral contractual dentro de las normas vigentes del
pais, capacitar y entrenar al personal, desarrollar sus carreras y evaluar su desem-
pefio, vigilar la correcta paga, higiene y seguridad del empleado y cuando es necesa-
rio, despedir empleados.

De Cieri y Krammar (2008) sefialan que cuando se habla de practicas de recur-
sos humanos se hace referencia a la determinacion de las necesidades de recluta-
miento, seleccion, formacién, sistemas retributivos, evaluacion y atencion a las rela-
ciones laborales, de salud, seguridad y justicia.

Franklin y Krieger (2011) afirman que los procesos en el area de los recursos
humanos en las organizaciones abarcan muchas y variadas tareas relacionadas con
los vinculos laborales, presentes entre los distintos individuos y con la organizacion en

general. Entre esas tareas estan las siguientes: realizar la busqueda y seleccion de los
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futuros integrantes, ocuparse de la recopilacion y administracion de la documentacion
de los mismos, gestionar su contratacion, pagar los sueldos devengados y demas
prestaciones; brindar capacitacién y entrenamiento adecuados a los empleados, eva-
luar el desempefio de los trabajadores; controlar las condiciones de seguridad en las
gue se trabaja, llevar el registro de asistencias y retardos, preocuparse por las causas
de los mismos y tratar de buscar soluciones. También le compete indagar cual es el
nivel de motivacion de los empleados y mantenerlo o mejorarlo, asi como vigilar la
posible emergencia de situaciones de violencia organizacional, brindar la asistencia
necesaria y darle soluciones concretas.

Gelabert Macias y Martinez Aguilera (2012) destacan actividades que conllevan
al proceso del recurso humano clave como el inventario de personal, el reclutamiento
y seleccidn, la evaluacién del desempefio, los planes de comunicacion, los planes de
formacion y de carrera, los estudios de clima y motivacion, la organizacion del trabajo,
la ergonomia, el analisis de las condiciones de trabajo, seguridad y salud, la planifica-
cion de recursos humanos y optimizacién de plantillas, los sistemas de compensacion,
la estimulacién psicosocial y la auditoria. Introduce los componentes clave del proceso
de gestidn de los recursos humanos, que practicamente es el desarrollo de una vision
sobre lo que la compafia quiere ser y la forma en la que puede emplear los recursos

humanos para conseguirlo.

Planeacion
Dessler (2001) asegura que la planeacién es el proceso de hacer planes para

ocupar y eliminar vacantes futuras, basados en el andlisis de los puestos que estaran
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vacantes o0 se necesitaran, y si éstos seran ocupados por candidatos internos o exter-
nos, en definitiva se podria mencionar que son los planes relativos a uno o todos los
puestos futuros de la empresa, desde el empleado de mantenimiento hasta el director
general ejecutivo.

Hernandez Rodriguez (2002) menciona que la planeacion consiste en determi-
nar el nimero de personas que se requieren, asi como las habilidades tanto profesio-
nales como técnicas a corto, mediano y largo plazo. Esta funcion estéa relacionada con
los planes de crecimiento y desarrollo estratégico.

Gomez Mejia y Balkin (2003) opinan que es el proceso que sigue una organiza-
cion para asegurarse de que tiene el numero y el tipo correcto de personas para aco-
meter con sus objetivos, mediante una aplicacion cuidadosa. Algunas empresas desa-
rrollan medidas creativas para impedir o minimizar los despidos, que son costosos para
la moral de los empleados y provocan la pérdida de capital humano.

Diaz Rodriguez (2003) afirma que la planeacion de recursos humanos es el
proceso de determinacion de necesidades de recursos humanos en cantidad y calidad,
mediante la comparacion de los recursos disponibles y los que exigen los objetivos de
la organizacién. Ademas es el proceso que permite situar al nimero adecuado de per-
sonas calificadas en el puesto adecuado y en el momento adecuado.

Wayne y Robert (2005) especifican que la planeacion es el proceso que consiste
en comparar las necesidades de recursos humanos con su disponibilidad y determinar
si la empresa tiene escasez o exceso de personal.

Gonzalez y Olivares (2005) afirman que la planeacion es un proceso organiza-

cional para determinar en forma sistematica la provision y demanda de empleados que
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seran necesarios, lo que permite al departamento de personal planear sus labores de
reclutamiento, seleccidn y capacitacion, entre otras. Ademas intenta anticipar y preve-
nir el movimiento de personas hacia el interior de la organizacion, dentro de esta y
hacia fuera. Su proposito es utilizar estos recursos con tanta eficacia como sea posible,
donde y cuando se necesiten, con el fin de alcanzar las metas de la organizacion y los
trabajadores.

Miguel Guzman, Pérez Campdesufier, Noda Hernandez y Cuesta Santos (2006)
puntualizan que la planeacién parte de los objetivos estratégicos de los recursos hu-
manos y de la determinacion de su estado actual, en cuanto a cantidad y competen-
cias. La necesidad de desarrollar un proceso de planeacién esta dada por la diferencia
o brecha entre el estado actual y deseado. Tal necesidad implica la planeacién de la
cantidad de recursos humanos, asi como de todas las actividades (inventario del per-
sonal, analisis y descripcion de cargos u ocupaciones, reclutamiento, seleccion, for-
macién, promocién, recompensa y evaluacion del desempefio); garantizando obtener
competencias requeridas en el momento oportuno.

Salcedo Guzman, Martin Rebolloso y Andrade Vallejo (2007) mencionan que la
planeacién es un proceso continuo, flexible e integral, que genera una capacidad de
direccion. Capacidad que da a los directivos la posibilidad de definir la evolucién que

debe seguir la organizacion.

Reclutamiento
Milkovich y Broudreau (1994) sefialan que el reclutamiento no solo es impor-
tante para la organizacion, es un proceso de comunicacion de dos canales: los aspi-

rantes desean obtener una informacién precisa acerca de como seria trabajar en la
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organizacioén, las organizaciones desean obtener informacién precisa acerca del tipo
de empleado que seria el aspirante si fuera contratado.

Cuesta Santos (2001) identifica el reclutamiento con la busqueda constante de
personal altamente capacitado y lo asocia a las competencias del recurso humano.

Hernandez Rodriguez (2002) recalca que la primera fase del reclutamiento con-
siste en justificar la necesidad de contratar, promover o transferir a un miembro.

Schuler, Budhwar y Florkowski (2002) comentan que el reclutamiento es un con-
junto de procedimientos que tienden a traer candidatos potencialmente calificados y
capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion. Basicamente es un sistema de
informacion mediante el cual la organizacion divulga y ofrece al mercado de recursos
humanos oportunidades de empleo.

Gomez Mejia y Balkin (2003) puntualizan que el proceso de generar un conjunto
de candidatos calificados para un puesto en particular, requiere especificaciéon del
puesto, identificar calificacion necesaria para un desempefio efectivo del puesto asi
como conseguir la mejor equiparacion entre el empleado y el puesto.

Gonzalo Mufioz y Cortes Carreres (2004) afirman que el reclutamiento es el
primer paso del proceso de contratacion y supone la reserva de candidatos para un
determinado puesto de trabajo.

Wayne y Robert (2005) mencionan que el reclutamiento es el proceso que con-
siste en atraer personas calificadas y alentarlas a solicitar empleo en la organizacion.

El reclutamiento es, segun Gémez Mejia, Balkin y Cardy (2001), el primer paso
del proceso de contratacion y supone la reserva de candidatos para un determinado

puesto de trabajo.
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Gonzalez y Olivares (2005) designan que el reclutamiento es el proceso inte-
grado por un conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion, plas-
mados en el perfil y descripcion de puestos de la empresa. Inicia con la busqueda y
termina cuando se reciben las solicitudes de empleo de los candidatos.

En tanto, Cuesta Santos (2005) precisa que el reclutamiento es un proceso que
se realiza mediante concepciones y técnicas efectivas, consecuente con la direccion
estratégica de la organizacion y las politicas de gestion de los recursos humanos deri-
vados, con el objetivo de encontrar al candidato que mejor se adecue a las caracteris-
ticas requeridas presentes y futuras previsibles de un puesto de trabajo o cargo laboral
de una empresa.

Una organizacion primero define lo que necesita, el perfil; en funcion del perfil
se define el candidato o los candidatos ideales, los cuales seran su objeto de deseo; y
luego debera conquistarlos; atraerlos es una actividad de divulgacién cuyo objetivo es
atraer de manera selectiva a los candidatos que cubren los requisitos minimos para la
posicion requerida (Alles, 2006).

Chiavenato (2007) menciona que el reclutamiento es un conjunto de procedi-
mientos orientados a atraer candidatos potenciales calificados y capaces de ocupar
cargos dentro de la organizacion, es en esencia un sistema de informacion mediante
el cual la organizacion divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las oportuni-
dades de empleo que pretende llenar. Para ser eficaz, el reclutamiento debe atraer
una cantidad de candidatos suficientes para abastecer de modo adecuado el proceso

de seleccion.
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Contreras Ganga y Alvarez Sanchez(2008) puntualizan que el reclutamiento es
la etapa inicial del proceso de obtencion de personas que da paso a la seleccion, con
el objetivo principal de identificar y atraer empleados potenciales, ya que interesa no
solo el numero sino también la calidad.

Franklin y Krieger (2011) reconocen que el reclutamiento es necesario cuando
se crea un nuevo puesto de trabajo para lo cual se retine un grupo de candidatos que
desean incorporarse a una organizacion y entre quienes se puede elegir a los mas

idoneos.

Medios de reclutamiento

El mercado de recursos humanos presenta diversas fuentes en las que la em-
presa comienza a influir a través de técnicas de reclutamiento (Chiavenato, 2007).

Dessler (2001) menciona que tratandose de reclutamiento interno los emplea-
dos comprueban que la competencia recibe un premio y, por consiguiente, esto re-
fuerza el animo y el desempefio. Como los candidatos internos llevan cierto tiempo
trabajando en la empresa, estos podrian estar mas comprometidos con las metas de
la compafia y tenderian menos a abandonarla. Los ascensos de empleados internos
aumentan su compromiso y ofrece a los gerentes una perspectiva de largo plazo
cuando toman sus decisiones.

Gonzalez y Olivares (2005) afirman que el reclutamiento interno es cuando, al
presentarse determinada vacante, la empresa intenta llenarla mediante la reubicacion
de sus empleados, quienes pueden ser ascendidos, trasladados o trasferidos con as-

censo.
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Segun Chiavenato (2007), el reclutamiento interno se da al presentarse deter-
minada vacante, la empresa intenta llenarla mediante la reubicacion de sus emplea-
dos, los cuales pueden ser ascendidos (movimiento vertical), transferidos (movimiento
horizontal) o transferidos como promocion (movimiento diagonal). Exige una intensa y
continua coordinacion e integracion de la dependencia de reclutamiento con las demas
dependencias de la empresa, e involucra varios sistemas. Exige el conocimiento previo
de una serie de datos e informaciones relacionadas con los otros subsistemas como
por ejemplo, resultados de las evaluaciones de desempefio del candidato, analisis y
descripcion del cargo actual, etc. Algunas ventajas del reclutamiento interno son las
siguientes: (a) es mas econdmico para la empresa, (b) es mas rapido, (c) presenta
mayor indice de validez y seguridad, (d) es una poderosa fuente de motivacion para
los empleados y (e) desarrolla un sano espiritu de competencia entre el personal. Al-
gunas desventajas del reclutamiento interno son las siguientes:

1. Puede generar un conflicto de intereses ya que tienden a crear una actitud
negativa en los empleados que no demuestran condiciones.

2. Cuando se efectla continuamente puede llevar a los empleados a una pro-
gresiva limitacién de las politicas, ya que estos, al convivir solo con la situacion de la
organizacion, se adaptan a ellas y pierden creatividad e innovacion.

Gonzalez y Olivares (2005) mencionan que el reclutamiento externo opera con
candidatos que no pertenecen a la organizacion. Las técnicas de reclutamiento externo
son las siguientes: outsourcing, candidatos presentados por empleados de la empresa,

carteles o anuncios en la porteria de la empresa, agencias de reclutamiento, viajes de
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reclutamiento en otras localidades, conferencias y charlas en universidades o escue-
las, anuncios en diarios y revistas.

Chiavenato (2007) define que al existir determinada vacante, una organizacion
intenta llenarla con personas extrafias. Incide sobre los candidatos reales o potencia-
les, disponibles o empleados en otras organizaciones. Las técnicas de reclutamiento
externo son los métodos mediante los cuales la organizacién enfoca y divulga la exis-
tencia de una oportunidad de trabajo, a las fuentes de recursos humanos mas ade-
cuada. Las principales técnicas de reclutamiento externos son las siguientes: (a) pre-
sentacion de candidatos por parte de los funcionarios de la empresa, (b) carteles o
anuncios en la puerta de la empresa, (c) carteles con sindicatos y asociaciones gre-
miales, (d) conferencias y charlas en universidades y escuelas, (e) contactos con otras
empresas que actian en el mismo mercado, (f) avisos en diarios y revistas y (g) agen-

cias de reclutamiento.

Seleccién
Gubman (2000) menciona gue la seleccién consiste en tener a la persona mas
apropiada. Las compafias con culturas fuertes seleccionan a personas que encajen
en su cultura, admiten que las calificaciones técnicas, de relaciones interpersonales y
para resolver problemas no son suficiente para una contratacion exitosa. La gente
tiene que encajar con los valores. Las personas que no lo hacen, deben buscar empleo
en otra parte, esto es una parte absolutamente esencial de una administracion fuerte

del talento humano.
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Cutcher (2000) sugiere que la seleccion del personal sirve a la compafia para
atraer y contratar empleados calificados que posean talento y las habilidades necesa-
rias, la seleccion se basa en un grupo estrecho de habilidades y conocimientos técni-
cos explicitos que se consideran adecuados al trabajo especifico para el cual se va a
contratar a la persona.

Maristany (2000) afirma que la seleccion es el proceso de cobertura de una
vacante, desde la decision de cobertura hasta el ingreso e induccién de la persona.

Hernandez Rodriguez (2002) define la seleccién como el proceso mediante el
cual se evaltan capacidades, experiencias y habilidades de un candidato, en relacion
con un puesto vacante, para elegir al mas apto.

Gomez Mejia y Balkin (2003) mencionan que la seleccion es el proceso por el
gue se decide a qué aspirante contratar, teniendo en cuenta ciertos criterios como el
buen desemperio, eficacia y eficiencia que ejercera.

Casado Gonzalez (2003) opina que la seleccidn consiste en una serie de pasos
especificos que se emplean para decidir qué solicitantes deben ser contratados. El
proceso se inicia en el momento en que una persona solicita un empleo y termina
cuando se produce la decisién de contratar a uno de los solicitantes.

Wayne y Robert (2005) destacan que la seleccidn es el proceso mediante el
cual la organizacion elige, de entre un grupo de solicitantes, a las personas mas ade-
cuadas para los puestos vacantes en la empresa.

En el proceso de seleccion de personal existe una tendencia a valorar principal-
mente los conocimientos especificos del area expuesta en el curriculo que los candi-

datos hacen llegar a las organizaciones, igualmente de importante sera valorar en cada
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postulante, mediante pruebas psicotécnicas, médicas, fisicas, informacion contenida
en su curriculo vitae o durante una entrevista personal, comenta Lillo Beneyto (2005).

Gonzalez y Olivares (2005) puntualizan que la seleccion se enfoca en escoger
entre los candidatos reclutados a los mas adecuados para ocupar los cargos existentes
en la empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del
personal asi como la eficacia de la organizacion. De esta manera la seleccién busca
solucionar dos problemas fundamentales: la adecuacion y la eficiencia del hombre a
cargo, siendo su objetivo escoger y clasificar a los candidatos mas adecuados a las
necesidades de la organizaciéon. Por ultimo se podria afirmar que la seleccién es un
subproceso integrado por actividades de evaluacién que se efectan con el propdsito
de verificar que el candidato satisface los requisitos de la empresa segun las caracte-
risticas del puesto para el que se solicita el personal, es decir, los candidatos deben
contar con las capacidades, talento y potencial requeridos por la organizacion para
desempefiar un puesto especifico.

Hernandez Martin (2005) opina que la seleccion se centra en el andlisis de la
adecuacion entre el perfil personal propio de cada candidato que desea incorporarse
a una empresay el perfil de puestos al que aspira, es decir, encontrar a los candidatos
mas adecuados a los requerimientos de los puestos de trabajo que desempefiaran,
pero ademas es necesario que las pruebas de seleccion proporcionen la informacion
suficiente para, a partir de ellas, determinar el perfil de cada candidato.

El proceso de seleccion o eleccién de una persona en particular en funcion de
criterios prestablecidos se inicia definiendo correctamente el perfil requerido; es muy

importante una buena identificacion de los individuos que a la organizacion le interesan
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en relacion con el perfil buscado, asi como su posterior atraccion. Por ello es funda-
mental la correcta definicion acerca de qué se esta buscando y cuales son las reales
expectativas de los participantes (Alles, 2006).

Gil Flores (2007) menciona que la seleccion de personas pretende identificar
entre los candidatos disponibles a aquellos que poseen las capacidades requeridas
para el desempefio eficaz del puesto, de tal manera que su participacion en la organi-
zacion contribuya a que ésta alcance sus objetivos.

Chiavenato (2007) recalca que seleccionar es escoger entre los candidatos re-
clutados a los mas adecuados para ocupar los cargos existentes en la empresa, tra-
tando de mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento del personal.

Robbins y Judge (2009) enfatizan que la decisibn mas importante de recursos
humanos que se puede tomar es respecto a quién se contrata; eso tiene sentido, el
saber quiénes son las personas indicadas. El objetivo de la seleccion efectiva es ima-
ginar quiénes son las personas indicadas al conocer sus caracteristicas individuales
(aptitud, experiencia, etc.) con los requerimientos de trabajo. Cuando la administracion
no lleva a cabo una seleccién apropiada resultan perjudicados tanto el desempefio
como la satisfaccion del empleado.

Franklin y Krieger (2011) mencionan que el objetivo de la seleccion de personal
consiste en indagar las capacidades con que cuenta una persona en particular para
desarrollar cierta actividad laboral especifica en el contexto de un cargo y una organi-
zacion determinados, para ello es necesario contar herramientas apropiadas para pre-

decir, tanto como sea posible, la conducta laboral que presentara el candidato, y si
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cumplira con las expectativas de la organizacion respecto de su desempefio, compor-
tamiento, rendimiento y actitudes frente a las dificultades.

Por dltimo, Naranjo Arango (2012) resalta que la importancia del proceso de
seleccidon permite identificar la verdadera capacidad productiva de un individuo, defi-
nida en términos de desempefio en un contexto laboral, en el cual se reflejan los co-
nocimientos, habilidades, destrezas y actitudes para la realizacién de un trabajo efec-

tivo y de calidad.

Técnicas de seleccién del personal

Gonzalez y Olivares (2005) destacan que la solicitud de empleo o curriculo vitae
es un mecanismo impreso mediante el que un aspirante proporciona informacion per-
sonal a una empresa, con el objeto de que inicie el procedimiento selectivo establecido
para obtener elementos objetivos que permitan decidir si continua su participacion o
bien si se rechaza.

Maristany (2000) puntualiza que la entrevista de seleccién permite transmitir una
gran cantidad de elementos propios de la manera de ser grupal y personal que no se
transmite a quienes realizan en la seleccion.

Gonzalez y Olivares (2005) opinan que la entrevista de seleccion se efectia
mediante la participacion del responsable de la funcion y del area solicitante para iden-
tificar las caracteristicas, habilidades, conocimientos y aptitudes de los candidatos se-
leccionados.

Segun Chiavenato (2007), la entrevista de seleccidn es el factor que mas influye

en la decision final respecto de la aceptacién o no de un candidato al empleo. Debe
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ser dirigida con gran habilidad y tacto para que realmente pueda producir los resulta-
dos esperados. Entrevistar es probablemente, el método que mas se utiliza en la se-
leccién, no obstante que en este proceso hay demasiada subjetividad.

Chiavenato (2007) destaca que las pruebas de conocimiento tienen por objetivo
evaluar el grado de nociones, conocimientos y habilidades adquiridos mediante el es-
tudio, la practica o el ejercicio.

Gonzalez y Olivares (2005) mencionan que las pruebas psicométricas incluyen
una serie de pruebas de inteligencia, habilidades y personalidad previamente selec-
cionadas segun el puesto. Mediante esta prueba se obtiene informacién de las tenden-
cias de comportamiento, cualidades y caracteristicas de un individuo, necesarios para

identificar al candidato que cubre las necesidades del requerimiento.

Contratacion

La Ley federal del trabajo establece que la relacion de trabajo se da cuando una
persona da un servicio subordinado a otra, mediante el pago de un salario. La ley
reconoce dos formas: la primera es de tiempo indeterminado para trabajos fijos, en las
gue regularmente se ubican las contrataciones de las empresas, pero también se per-
miten los contratos de tiempo determinado, cuando se realiza una obra determinada
(Camara de Diputados, 2014).

Gubman (2000) afirma que la contratacion son los compromisos de trabajo que
se necesita de parte de los empleados. El contrato implica que las dos partes, patron

y trabajador, estén de acuerdo con sus términos. Esta basado en los esfuerzos, horas
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de trabajo y resultados que se espera de la gente; también refleja el tiempo de dedi-
cacion, el trabajo que espera de los empleados y el equilibrio entre el trabajo y la vida
familiar que se les ofrecera.

Rodriguez Valencia (2003) puntualiza que la contratacion es la parte final del
proceso de seleccion, en el cual se establecen las condiciones finales de trabajo, la
aclaracion de cualquier duda que pudiera haber y se define en la firma de un contrato,
en el que se estipulan todos los compromisos por ambas partes.

Bernardoni (2003) destaca que la importancia de la contratacion del personal es
considerada como la manifestacidn mas exitosa de la negociacion entre los sujetos del
mundo productivo, patrones y trabajadores; constituye una de las instituciones funda-
mentales del Derecho del Trabajo y ha sido reconocida en la mayoria de las legisla-
ciones como fuente formal, imperativa e irrenunciable.

Gonzalez y Olivares (2005) mencionan la importancia de la contratacion. Es
prudente recordar los articulos de la Ley federal del trabajo que se vinculan con los
procesos administrativos revisados. Esto es importante por dos motivos; primero, por
la importancia obvia del marco legal; y segundo, por la trascendencia que tienen estas
disposiciones en la construccién de la cotidianidad. La contratacion tanto individual
como colectiva tiene como propdsito formalizar con apego a la ley, la futura relacion
de trabajo para garantizar los intereses, derechos y deberes tanto del trabajador como
de la empresa.

Gil Gil (2011) resalta que el contrato laboral es un contrato de trabajo de dura-
cion determinada de caracter formativo. Dicho contrato puede concertarse entre

quienes estén en posesion del contrato ya sea entre el patron o trabajador. En él se
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plasman las pautas que debe seguirse en el ambito laboral, deberan cumplirse ciertas
funciones que sefale la empresa, politicas, objetivos y metas del corporativo.

Ferrer Montenegro (2011) puntualiza que el contrato se forma con el concurso
real de voluntades de dos partes, y nace a partir de él un haz de obligaciones mas o
menos diversas y complejas, segun el contrato de que se trate y deberan ser cumplidos
todos los requisitos esenciales para su validez que la ley exige. Todo contrato valida-
mente celebrado es obligatorio para ambas partes: patrén y trabajador. Solo puede ser
modificado o extinguido conforme a lo que él disponga, por acuerdo de las partes o
por algun otro modo conforme estos principios.

Cabe sefialar que en el orden juridico mexicano, el contrato laboral no consti-
tuye un acto administrativo aislado, sino que se inscribe como la culminacién de un
proceso entre cuyas etapas figuran pasos a seguir como el reclutamiento y la seleccion
del personal, en el contrato se plasman los lineamientos a seguir asi como las politicas

de la empresa, opina al respecto Fernandez Ruiz (2011).

Induccién
Marsitany (2000) asegura que la induccién tiene como obijetivo interiorizar al
ingresante acerca de lo que es la empresa. La induccion tiene dos partes claramente
definidas:
1. La primera es sobre la organizacion en general; esta se puede efectuar o
llevar a cabo mediante folletos, con algunas hojas o pelicula, especificando el conoci-

miento de la historia de la empresa, vision, valores, organigrama.
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2. La segunda parte tiene que ver con el sector y el puesto; en ella se describe
gué se hace en el puesto, normas de seguridad, horarios, instalaciones de la empresa,
etc.

Dessler (2001) menciona que la induccién es el proceso permanente para in-
fundir a todos los empleados, las actitudes, normas, valores y patrones de conducta
que prevalecen y son esperados por la organizacion y sus departamentos.

Orozco Delgado (2001) puntualiza que la induccién es un periodo en el que el
nuevo personal conocera a la empresa a la que ingresa. Considerando las politicas, la
cultura y estructura organizacional, costumbres, estilos de liderazgo. Se le ofrece al
personal de nuevo ingreso la informacion necesaria para que pueda ejercer sin demo-
ras el trabajo respectivo, con confianza y seguridad incorporarse a su puesto de trabajo
y contribuir eficazmente en el logro de los objetivos y metas.

Hernandez Rodriguez (2002) afirma que cuando un individuo ingresa a una or-
ganizacion, requiere una induccion a ella, es decir, un acoplamiento entre la persona
de nuevo ingreso y la organizacién, en muchos aspectos, como son la cultura, sus
practicas, servicios que da a los empleados, asi como las estructuras administrativas
(organigrama) y los principales procesos productivos y administrativos documentados.

GoOmez Mejia y Balkin (2003) destacan que la orientacion ayuda a los nuevos
empleados a aprender mas acerca de la compafiia y acerca de lo que se espera de
ellos en el puesto y puede ayudar a reducir la ansiedad inicial de una transicion, fami-
liarizando a los empleados con los colegas de trabajo y proporcionando la oportunidad
de aprender sistematicamente las reglas, las politicas del personal, los beneficios, los

equipos, la localizacion de los suministros.
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Gonzalez y Olivares (2005) puntualizan que el proceso de induccion a las orga-
nizaciones es aquel en que se presenta a los trabajadores nuevos la informacion ba-
sica necesaria para realizar sus funciones de manera satisfactoria. La induccion forma
parte del proceso de sociabilizacion de los trabajadores nuevos en la empresa. Los
programas de induccion varian desde presentaciones breves hasta exposiciones pro-
longadas y formales. En ambos casos, se proporciona a los trabajadores nuevos, ma-
nuales que cubren temas como horario de trabajo, evaluaciones del desempefio, re-
muneracion y prestaciones, politicas del personal, organizacién y operaciones de la
empresa, medidas y regulaciones de seguridad.

Colmenarez (2008) menciona que la induccion es el proceso inicial del momento
en el cual se recibe a las personas en un nuevo cargo para darles a conocer en forma
detallada las caracteristicas, exigencias, obligaciones, oportunidades, entre otras, que
ofrece el puesto de trabajo al cual se adscriben; asi como también informarles las con-
diciones ambientales y laborales propias del espacio fisico y organizacional de la ins-
tancia en que prestaran sus servicios.

Aldana Bermudez (2008) sefiala que la induccién es el programa de recibi-
miento del nuevo empleado, este programa puede llamarse también “orientacion”. Re-
presenta una oportunidad para transmitirle informacion basica y coherente de la em-

presa, reafirmando con esto las bases de la cultura organizacional.

Integracién
Sanz y Sabater (2000) opinan que el elemento comun de todas estas aproxima-
ciones que analizan la integracion de la direccion de recursos humanos en el proceso

de direccion estratégica estriba en el reconocimiento de los recursos humanos como
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elemento fundamental, no sélo en la implantacion de la estrategia, sino como variable
clave de su formulacion.

Hernandez Rodriguez (2002) menciona que las organizaciones estan formadas
por personas, de ahi que la integracion es una funcion vital de la empresa. La integra-
cion de las personas se lleva a cabo mediante elementos generados en la fase de la
organizacion, tales como organigramas, descripciones de puestos y manuales de pro-
cedimiento.

Ordiz y Avella (2002) puntualizan que la integracién en los recursos humanos
puede generar capacidades, estableciendo una vision basada en la cooperacién y co-
municacion entre los miembros de la organizacién que implica fomentar la estabilidad
y las relaciones sociales.

Laursen y Foss (2003) sefialan que la integracion es un proceso a través del
cual se garantiza la integracién del nuevo trabajador al puesto de trabajo, a su grupo
laboral y a la organizacion en general de una forma coherente. Es importante también
que el trabajador se integre desde el punto de vista técnico, social y financiero de la
organizacion y pueda valorar desde los primeros momentos la proyeccién y el impacto
que puede tener su interrelacién con la empresa.

Diaz Rodriguez (2003) enfatiza que la integracion es un proceso a traves del
cual se garantiza la integracion del nuevo trabajador al puesto de trabajo, a su grupo
laboral y a la organizacion en general, de una forma coherente.

Rodriguez Oses (2004) menciona que el elemento comun de todas las aproxi-
maciones que analizan la integracion de la direccion de recursos humanos estriba en

el reconocimiento entre la funcion de personal y la direccion general, ha de ser plena
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y reciproca para el buen funcionamiento de la empresa, buscando una ventaja com-
petitiva en el area laboral.

Dolz e Iborra (2005) han definido la integraciéon como la realizacién de los cam-
bios en las actividades funcionales, en las estructuras, en los sistemas organizativos y
en la cultura que permiten consolidar a las organizaciones como un todo.

Stewart (2006) puntualiza que para poder tener el personal adecuado se re-
quiere la aplicacién de politicas de recursos humanos que deben tener coherencia con
los objetivos estratégicos, tales como reclutamiento y seleccion de personal e integra-
cion de la direccién de los recursos humanos, la integracion como tal ayuda al personal
a poder alcanzar los objetivos marcados por la empresa y cuando se ejecuta correcta-
mente puede lograr un mayor crecimiento en el ambito empresarial.

Perea (2006) afirma que el objetivo de la integracion del personal es garantizar
qgue las funciones organizacionales sean desempefiadas por personal calificado id6-
neo y dispuesto a ejercerlas, de modo que la calidad administrativa sea eficiente.

Chiavenato (2007) enfatiza que después de reclutar y seleccionar a las perso-
nas deben ser integradas en la organizacion, destinadas a su cargo y evaluadas en
cuanto a su desempefio. La empresa sélo puede funcionar cuando las personas estan
en sus puestos de trabajo, desempefiando adecuadamente las funciones para las que
fueron seleccionadas, admitidas y preparadas; para conseguirlo disefian su estructura
formal, definen organismos y cargos, y establecen las reglas administrativas, los re-
quisitos y las atribuciones para sus empleados.

Pefia Garcia y Hernandez Perlines (2007) hacen referencia a la necesidad de

integrar los aspectos relativos al personal en el proceso de formulacion estratégica
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como garantia del éxito de las actividades de recursos humanos realizadas, ya que
garantiza la eleccion de alternativas estratégicas que mejor se adapten a los recursos
disponibles y facilita el desarrollo eficiente en ambas partes tanto del personal como
de la gerencia.

Arendt (2007) menciona que para entender una estrategia que involucre los re-
cursos humanos en las organizaciones, es necesario conocer el proceso sistémico por
el cual funciona la red de interacciones humanas internas y externas a la organizaciéon
y el mecanismo capaz de soportar cualquier iniciativa estratégica vinculada a estas
interacciones; en otras palabras, entender la integracion organizacional.

Zapata Valencia (2009) destaca que en el contexto organizacional, la integra-
cion personal implicaria el equilibrio social de las personas, es decir, entre todas las
dimensiones que convergen en el ser humano, reconocidas dimensiones politicas,
econdémicas, religiosas, e incluso, emocionales, que en el &mbito organizacional daria
lugar al sujeto organizacional, y necesariamente la convergencia de estas dimensiones
y la diversidad que se desprende en cada uno de los trabajadores, impactan obligato-

riamente los resultados de las actividades del trabajo.

Capacitacion
Maristany (2000) opina que la capacitacion es la base para que el desarrollo de
la empresa tenga continuidad y eficiencia. ElI entrenamiento debe ser constante,
cuando esta parte se descuida no existe mejoramiento en el personal, por ende el
rendimiento de la empresa decaera.
Dessler (2001) afirma que la capacitacion se refiere a los métodos que se usan

para proporcionar a los empleados nuevos y actuales las habilidades que requieren
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para desempefar su trabajo. Por consiguiente, capacitar podria significar ensefiar a
un operador de maquinaria a operar su nueva maquina, a un nuevo vendedor a vender
el producto de la empresa 0 a un nuevo supervisor a entrevistar y evaluar a los em-
pleados.

Hernandez Rodriguez (2002) puntualiza que la capacitacion, hoy en dia, es con-
siderada como el factor de impulso mas importante para lograr la ventaja competitiva,
incluye una formacion integral del ser humano para desenvolverse mejor al realizar su
trabajo.

Gomez Mejia y Balkin (2003) enfatizan que la capacitacion es un esfuerzo pla-
nificado para proporcionar a los empleados habilidades especificas para mejorar su
desempefio. Una capacitacion eficaz también puede mejorar la moral y aumentar el
potencial de la organizacion; una formacidén pobre inapropiada o inadecuada puede
ser una fuente de frustracion para cualquier persona implicada.

La formacién se define como un conjunto de actividades cuyo propdsito es me-
jorar el rendimiento presente y futuro del empleado, aumentando su capacidad a través
de la mejora de sus conocimientos, habilidades y actitudes (Dolan, Valle Cabrera, Ja-
ckson y Schuler, 2007).

Gonzalez y Olivares (2005) definen que la capacitacion es el proceso ense-
flanza-aprendizaje que inicia con un diagnoéstico de las necesidades de capacitacion,
establece un programa y se apoya en diferentes métodos que se utilizan para fomentar
en los empleados nuevos y actuales las habilidades que necesitan para ejecutar sus

laborales en forma adecuada. El diagnodstico de necesidades de capacitacion es el
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proceso que orienta la estructuracion y desarrollo de planes y programas para el esta-
blecimiento y fortalecimiento de conocimientos, habilidades o actitudes en los partici-
pantes de una organizacion, para contribuir a obtener los objetivos de la misma.
Robbins y Judge (2009) mencionan que la capacitacion incluye todo, desde en-
sefar a los empleados aptitudes basicas de lectura hasta cursos avanzados sobre el
liderazgo ejecutivo; los empleados competentes no lo son para siempre, las aptitudes
se deterioran y se hacen obsoletas, por lo que es necesario aprender otras nuevas.
Franklin y Krieger (2011) especifican que la capacitacion tiene que ver con otor-
gar a los trabajadores conocimientos mas profundos para el correcto desempefio de
tareas definidas. Fomentando el trabajo en equipo, asi mismo capacitar a los emplea-
dos, implica brindarles herramientas que les permitan obtener mayor experiencia y co-
nocimientos para desempeniar sus funciones de manera correcta y con pleno dominio
de las tareas involucradas en ellas, adecuando cada perfil individual a las exigencias
de las competencias de los puestos, posibilitando la adaptacion a los cambios cons-

tantes de la tecnologia y del contexto organizacional.

Evaluacion
Maristany (2000) menciona que la evaluacion es la técnica que permite definir
el valor que se da al desempefio de un empleado y dejar constancia de ello. Los fines
altimos de la evaluacion son los siguientes: (a) que el personal sienta que la empresa
se ocupa de él, (b) que el personal sepa también lo que opina la empresa con respecto
a él, (c) lograr mejoramiento de las relaciones y el clima de trabajo y (d) conocer el

potencial humano de la empresa.
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Gomez Mejia y Balkin (2003) definen la evaluacion como el examen de la orga-
nizacion para comprobar si la formacion proporciona los beneficios esperados y satis-
face las necesidades identificadas; periodicamente la organizacion debe volver a exa-
minar los métodos de formacidn para determinar si se estan alcanzando los objetivos
y metas esperados.

Sastre Castillo y Aguilar Pastor (2003) mencionan que la evaluacion del desem-
pefio es aquel proceso sistematico y estructurado, de seguimiento de la labor profe-
sional del empleado, para valorar su actuacion y los resultados logrados en el desem-
pefio de su cargo.

Baute, Pefiate y Pomares (2004) destacan que la evaluacion del desempefio es
de vital importancia para el mejoramiento continuo del desempefio, en la planeacion
de periodos sucesivos de trabajo, para la formacién y desarrollo del personal, asi como
la estimulacion a los mejores resultados, constituye un elemento basico de la retroali-
mentacion de toda la gestion de los recursos humanos.

Gonzalez y Olivares (2005) opinan que el objetivo de la evaluacién es propor-
cionar una descripcién exacta y confiable de la manera en que el empleado se desem-
pefia en el puesto. Los sistemas de evaluacién deben estar relacionados en forma
directa con el puesto y ser practicos y confiables. Es necesario que tengan niveles de
medicion o estandares verificables por completo. Otro aspecto importante a considerar
es que esta evaluacion genera beneficios simultaneos, tanto para el trabajador como
para la empresa. Algunos beneficios que se consideran son los siguientes: (a) se me-
jora el desempeiio, mediante la retroalimentacion, (b) se detallan politicas de compen-

sacion, (c) se puede ayudar a determinar quiénes merecen recibir aumentos, (d) el
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desempeiio insuficiente puede indicar la necesidad de volver a capacitar a un potencial
no aprovechado, (e) se identifican errores en el disefio del puesto y (f) el desempefio
insuficiente puede indicar errores en la concepcion del puesto.

Lee (2005) destaca que la evaluacion del desempefio debe ser considerado
ante todo como un proceso de retroalimentacion, constituye un proceso permanente y
sistematico a través del cual se valora el rendimiento del empleado. Es necesario tener
en cuenta que los elementos de flujo (disefios de puestos, planeacion, reclutamiento,
seleccidén, induccidn, desarrollo y retribuciones) influyen directamente sobre el desem-
pefio y los resultados del trabajo.

Reyes Ponce (2005) sefiala que la evaluacion de desempefio constituye el pro-
ceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado, ademas constituye una
funcién esencial que de una u otra manera suele efectuarse en toda organizacion mo-
derna.

Chiavenato (2007) puntualiza que la evaluacién del desempefo es una sisté-
mica apreciacion del desempefio del potencial de desarrollo del individuo en el cargo.
Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las
cualidades de alguna persona. Una evaluacion es un concepto dinamico, ya que los
empleados son siempre evaluados con cierta continuidad, sea formal o informalmente,
en las organizaciones. Es un medio a traves del cual es posible localizar problemas de
supervision de personal, de integracion del empleado a la organizacion o al cargo que
ocupa, etc.

Dolan, Valle Cabrera, Jackson y Schuler (2007) destacan que la evaluacion del

rendimiento se define como un procedimiento estructural y sistematico para medir,
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evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el
trabajo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado, y si podra
mejorar su rendimiento futuro.

Sanchez Enriquez y Bustamante (2008) sefialan que las organizaciones nece-
sitan conocer cOmo estan desempefiando sus labores los empleados, a fin de identifi-
car quiénes efectivamente agregan valor y quiénes no, para esto se lleva a cabo la
evaluacion del desempefio, en donde es posible asignar calificaciones a los emplea-
dos, para que de esta forma se pueda discriminar entre empleados efectivos e inefec-
tivos.

Okpara y Wynn (2008) mencionan que la evaluacion del desempefio es una
herramienta para que los trabajadores conozcan cuales son sus areas de mejora y que
sus esfuerzos sean reconocidos por la organizacion.

Robbins y Judge (2009) opinan que la evaluacion del desempefio tiene varios
propdsitos. Un propdsito es ayudar a la direccion a que tome decisiones de recursos
humanos en general. Las evaluaciones dan informacién para tomar decisiones impor-
tantes tales como ascensos, transferencias y despidos. Las evaluaciones también
identifican las necesidades de capacitacion y desarrollo, identifican las aptitudes y
competencias de los empleados que son inadecuados y para las cuales se pueden
desarrollar programas correctivos.

Gonzalez Dorrego (2010) destaca que realmente es importante la evaluacion
del rendimiento de las personas, porque el éxito de toda organizacion depende del
desemperio de las mismas, y mientras se mida y evalle este desempefio, se podran

emprender acciones orientadas a obtener resultados positivos. No obstante, para que
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esto sea asi, es imprescindible realizar la evaluacién de desempefio de la manera mas
adecuada posible.

Franklin y Krieger (2011) afirman que la evaluacion se realiza para establecer si
todos los integrantes de la organizacion realizan su trabajo de la mejor manera posible,
y si esto es suficiente para asegurar el logro de los objetivos organizacionales pro-
puestos; lo que se busca es contribuir al desarrollo personal y profesional de los inte-
grantes de la organizacion, mejorando resultados y determinar como se puede apro-
vechar de la mejor manera posible los recursos humanos disponibles.

Resurreccion (2012) menciona que la evaluacién del desempefio es una herra-
mienta para que los trabajadores conozcan cuales son sus areas de mejora y en que
sus esfuerzos sean reconocidos por la organizacion.

Métodos tradicionales de evaluacion
del desempefio

Chiavenato (2007) destaca que la evaluacién de desempefio humano puede
hacerse mediante técnicas que pueden variar notablemente, no sélo de una empresa
a otra, sino dentro de una misma empresa, segun los niveles o las areas de actividad.
Por lo general, el sistema de evaluacion de desempefio humano sirve a determinados
objetivos trazados con base a una politica de recursos humanos. Hay varios métodos,
cada uno de los cuales presenta ventajas y desventajas, y relativa adecuacion a de-
terminados cargos Y situaciones. Pueden utilizarse varios sistemas de evaluacion de
desempeiio, como también estructurar cada uno de estos en un meétodo diferente, ade-

cuado al tipo y las caracteristicas de los evaluados y al nivel y las caracteristicas de
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los evaluadores. Para que sean eficaces, las evaluaciones de desempefio deben ba-
sarse en los resultados de las actividades del individuo en el trabajo y no sélo en las
caracteristicas de su personalidad.

Gonzalez y Olivares (2005) puntualizan que en la escala de puntuacion, el eva-
luador debe conceder una evaluacion subjetiva del desenvolvimiento del empleado en
una escala que vaya de bajo a alto. La evaluacidn solo se basa en las opiniones de la
persona que confiere la calificacion.

Chiavenato (2007) opina que el método de eleccion forzada consiste en evaluar
el desempefio de los individuos mediante frases descriptivas de determinadas alterna-
tivas de desempefio individual. En cada bloque de frases el evaluador debe escoger
s6lo una o las dos que mas se apliquen al desempefio del empleado evaluado. Se
forman bloques de dos frases de significado positivo y dos de significado negativo. Al
juzgar se elige la frase qgue mas se ajuste y, luego, la que menos se ajuste al desem-
pefio del evaluado.

Gonzalez y Olivares (2005) destacan que el método de campo requiere de un
representante calificado del personal que participa en la puntuacion que conceden los
supervisores a cada empleado. El representante del departamento de personal solicita
informacion sobre el desempefio del empleado al supervisor inmediato, a continuacion,
el experto prepara una evaluacion que se basa en esa informacion. La evaluacion se
envia al supervisor para que la verifique, canalice y discuta primero con el experto de
personal y después con el empleado. El resultado final se entrega al especialista de

personal, quien registra las puntuaciones y conclusiones.
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Chiavenato (2007) afirma que el método investigacion de campo esta desarro-
llado con base en entrevistas de un especialista en evaluacion con un supervisor in-
mediato, mediante el cual se evalla el desempefio de sus subordinados, determinan-
dose las causas, los origenes y los motivos de tal desempefio, por medio del analisis
de hechos y de situaciones. Es un método de evaluacion mas amplio ya que permite
ademas de un diagnéstico del desempefio del empleado, la posibilidad de planear
junto con el supervisor inmediato su desarrollo en el cargo y en la organizacién. Tam-
bién permite acompaniar el desempefio del empleado de manera mucha mas dinamica
gue otros métodos.

Segun Chiavenato (2007) menciona que el método de evaluacion de resultados
estd muy ligado a los programas de administracién por objetivos y se basa en una
comparacion periodica entre los resultados asignados para cada funcionario y los re-
sultados efectivamente alcanzados. Las conclusiones con respecto a los resultados
permiten identificar los puntos fuertes y débiles del funcionario, asi como las medidas
necesarias para el préximo periodo. Es un método préactico, aunque su funcionamiento
dependa de las actitudes y los puntos de vista del supervisor con respecto a la evalua-

cién de desempefio.

Compensacion o retribuciéon
Peris Bonet, Peris Ortiz y Rueda Armengot (2003) mencionan que la retribucion
es el proceso que debe abarcar el sistema de distribucion de todo aquello cuyo valor
aprecian los trabajadores y puede ofrecerles la organizacién; las que pueden clasificarse

en intrinsecas y extrinsecas. Es importante que el sistema de salarios de la empresa
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refleje una proporcion loégica y escalonada que corresponda con la piramide de puestos
de trabajo que existan en la empresa.

Mathis y Jackson (2003) mencionan que el proceso de las compensaciones
debe abarcar el sistema de distribucion de todo aquello cuyo valor aprecian los
trabajadores que puede ser ofrecido por la organizacion. Las compensaciones pueden
clasificarse en (a) intrinsecas (percibidas internamente por parte del individuo) y (b)
extrinsecas (cuando son controladas y distribuidas directamente por la organizacion).

Gonzalez y Olivares (2005) definen la remuneracién como las contraprestacio-
nes en dinero y las adicionales en especie evaluables en dinero que debe percibir el
trabajador del empleador por causa del contrato de trabajo.

Garcia Sanchez (2007) enfatiza que la compensacion se refiere al conjunto de
recompensas intrinsecas y extrinsecas que el empleado recibe por desempefar su
trabajo.

Chiavenato (2007) puntualiza que la compensacion es el area relacionada con
la remuneracion que el individuo recibe como retorno por la ejecucion de tareas orga-
nizacionales. Cada empleado hace transacciones con su trabajo para obtener recom-
pensa financieras y no financieras. La recompensa financiera puede ser directa o indi-
recta. La compensacion financiera es el pago que recibe cada empleado en forma de
salarios, bonos, premios y comisiones. Como El salario representa el elemento mas
importante. Salario es la retribucion en dinero o su equivalente que el empleador paga
al empleado por el cargo que éste ejerce y por los servicios que presta durante deter-

minado periodo.
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Kirkland (2009) afirma que la compensacion se debe tener en cuenta ya que se
administran y se disefian para que los empleados las perciban de manera justa y que
sean motivantes y puedan mejorar su desempefio ademas tiene la finalidad de forta-
lecer esa funcion y poder lograr una ventaja competitiva y con ello mejorar la adminis-

tracion de las compensaciones.

Control

Uvalle (2004) menciona que el punto relevante del control se erige como medio
de accion administrativa, su légica es regulatoria, preventiva y correctiva, lo cual signi-
fica que se traduce en acciones de vigilancia, supervisién, inspeccion y fiscalizacién
que se encadena hasta configurar un sistema de gestién que debe ser eficaz, adapta-
tivo y flexible.

Ferrer (2004) menciona que el sistema de control de gestiébn suministra infor-
macién acerca de la organizacién, como apoyo a los ejecutivos y empleados en la
toma de decisiones; se trata de conjugar el pasado, presente y futuro de la institucion
en términos operacionales, para facilitar su comprensioén y utilizacién acertada, como
base para la toma de decisiones operativas y estratégicas.

Pirela Morillo (2005) especifica que el control puede definirse como un sistema
de reglas, procedimientos y operaciones que tienen como fin contribuir a la regulacion
efectiva de los asuntos, problemas, tramites, demandas y formas de respuesta que se
relacionan con las actividades y responsabilidades de la gestién del recurso humano.

Cuevas Salazar (2005) menciona que el control suministra la informacion nece-
saria para la realizacion de una evaluacion y obtener una retroalimentacion del desa-

rrollo de la administraciéon de recursos humanos.
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Chiavenato (2007) opina que debe existir un subsistema de control de recursos
humnos para que las diversas secciones de la empresa pueden desempenfiar su res-
ponsabilidad de linea con relacion al personal. El control trata de asegurar que las
diversas unidades de la organizacion marchen de acuerdo con lo previsto.

Acosta Saignes (2008) puntualiza que el control es el conjunto de actividades
de custodia, conservacion y actualizacion de expedientes, registro de asignacion de
cargos, movimientos de personal y mecanismos preventivos.

Martin Granados y Mancilla Rendén (2010) destacan que el sistema de control en
la administracion de la gerencia mantiene informada a la empresa de la coordinacion de
sus funciones, de la eficiencia ejecutoria conforme a las politicas establecidas, de la pro-
teccion y aprovechamiento de los recursos, y se asegura de que estan logrando los obje-
tivos establecidos. De ahi la importancia del establecimiento y cumplimiento de las politi-
cas y procedimientos del control de la gerencia de recursos humanos.

Hernandez Magafién y Ramirez Martinez (2011) precisan la definicion de
control como la verificacion de lo planeado con lo real, como en la ultima etapa del
proceso de la gestidén de recursos humanos, asegurando que los integrantes hagan lo
mejor para la organizacion, para lo cual se busca perfeccionar las habilidades de los
integrantes.

Flores Castillo y Pozo Salinas (2012) mencionan que el control es aquella
funcidén que pretende asegurar la consecucion de los objetivos y planes prefijados en
la fase de planificacion. Como ultima etapa formal del proceso de gestion, el control se
centra en actuar para que los resultados generados en las fases anteriores sean los

deseados.
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CAPITULO 1lI

METODOLOGIA

Introduccion
El estudio tuvo como objetivo el conocer el grado de calidad de la administracion

del recurso humano en la Asociacién del Mayab.
El capitulo esta estructurado de la siguiente manera: (a) tipo de investigacion,
(b) poblacion, (c) muestra de estudio, (d) instrumento de medicion, (e) hipétesis, (f)
preguntas complementarias, (g) recoleccion de datos, (h) analisis de datos e (i) resu-

men.

Tipo de investigacién

Tomando en cuenta la clasificacion planteada por Hernandez Sampieri, Fernan-
dez Collado y Baptista Lucio (2010), se puede decir que la presente investigacion es
de tipo descriptiva, correlacional, cuantitativa, de campo y transversal.

Se consideré descriptiva por las siguientes razones:

1. Permiti6 medir el grado de calidad de la administracion del recurso humano
percibida por los empleados de Asociacion del Mayab.

2. Permitié conocer las variables demogréficas de la poblacién como género,
estado civil, edad, nivel maximo de escolaridad alcanzado, tipo de empleado y servicio

a la institucion de los empleados de la Asociacion del Mayab.
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3. Se analiz6 la posible diferencia en el grado de calidad de la administracion
del recurso humano con relacion a diversas variables demograficas.

Se considero correlacional porque permitié medir la probable correlacion posi-
tiva 0 negativa de la calidad de la administracion del recurso humano segun la edad y
el tiempo de servicio a la institucion de los empleados de la Asociacion del Mayab.

Se le considero cuantitativa porque:

1. Permitié conocer la calidad de la administracion del recurso humano, basada
enunaescaladella?.

2. Se logré conocer posibles diferencias en la percepcion de la calidad de la
administracion del recurso humano en base a pruebas estadisticas

Se consider6 de campo dado que la investigacion fue desarrollada en el sitio de
trabajo de los empleados.

Fue de tipo transversal porque las relaciones entre la variable calidad de la ad-
ministracion del recurso humano, edad y tiempo de servicio, se basaron en una sola

medicion.

Poblacion
En este proyecto la poblacién estuvo conformada por los empleados de la Aso-
ciacion del Mayab. El total del personal regularizado que laboraba es de 100 emplea-

dos.
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Muestra
Bernal Torres (2006) define una muestra como la seccidn representativa que
surge de la poblacion del estudio sobre la cual se obtendra la informacién para la in-
vestigacion. Dicha muestra debe ser delimitada con precision. En este estudio la mues-

tra y la poblacion fueron iguales.

Instrumento de medicion
En la siguiente seccién se estudian las variables que fueron utilizadas en dicha
investigacién asi como la variable empleada tanto la dependiente como la indepen-

diente, la validez y confiablidad a que fue sometido el instrumento.

Variables

Tamayo y Tamayo (2004) define la variable como el aspecto o dimension de un
fendbmeno que tiene como caracteristica la capacidad de asumir distintos valores.

Herndndez Sampieri et al. (2010) por otra parte, definen la variable como una
propiedad que puede fluctuar y cuya variacién es susceptible de medirse u observarse.

Ledn y Montero (2003) clasifican las variables como independientes y depen-
dientes. Las independientes son aquellas que se encuentran bajo la manipulacion del
investigador, las dependientes son aquellas que se veran afectadas por la variable

independiente.

Dependiente
La variable dependiente utilizada en este estudio es el grado de calidad de la admi-

nistracion del recurso humano percibido por los empleados de la Asociacion del Mayab.
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Independiente
Las variables independientes fueron las siguientes: género, edad, estado civil,
maximo nivel de escolaridad alcanzado, tipo de empleado y tiempo de servicio a la

institucion.

Elaboracion del instrumento

El instrumento esta desarrollado con escala de tipo Likert la cual es definida por
Herndndez Sampieri et al. (2010, p. 341) como “conjunto de itemes que se presentan
en forma de afirmaciones para medir la reaccion del sujeto en tres, cinco o siete cate-
gorias”. De igual manera, dichas frases no deben ser muy largas procurando no exce-
derse de 20 palabras.

Para esta investigacion se desarroll6 un instrumento (ver Apéndice A) el cual
permite medir la calidad de la administracion del recurso humano en los empleados de
la Asociacion del Mayab. La elaboracion de este instrumento se logré cumpliendo los
siguientes pasos:

1. Se realiz6 un estudio de bibliografia enfocada en el tema de estudio.

2. Se realizdé un marco teérico completo del proceso de la administracion del
recurso humano por distintos autores.

3. Se llevé a cabo una compilacién de las distintas dimensiones para la medicion
de la calidad de la administracién del recurso humano utilizadas por los distintos auto-
res.

4. Como siguiente punto se seleccionaron las dimensiones para la variable.

5. Después se realizd una amplia lista de declaraciones basadas en las dimen-

siones de la variable.
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6. Cada una de las declaraciones fueron analizadas por el investigador y los
asesores identificando aquellas que servirian para el estudio y eliminando las que te-
nian falta de claridad.

7. El siguiente paso fue la elaboracion de todos los itemes que constituirian el
instrumento en cada una de las areas seleccionadas.

8. Se realiz6 el estudio de claridad y pertinencia de cada uno de los itemes, a
través de personas expertas en el area de investigacion y administracion (ver Apéndice
B).

9. Estos expertos propusieron algunas modificaciones que fueron tomadas en
cuenta al hacer los cambios correspondientes.

10. Se pidio la autorizacion para la aplicacion de una prueba piloto, que se hizo
con los empleados de la Editorial Montemorelos.

11. La prueba piloto se aplicé a un total de 26 trabajadores de las areas de
oficina, ventas y producciéon. Durante la aplicacion de la prueba piloto no existieron
dudas de los participantes respecto a la claridad de los items por lo que no fue nece-
sario realizar cambios.

12. Una vez obtenida la informacion se llevé a cabo el andlisis de confiabilidad
utilizando el valor de alfa de Cronbach, obteniendo para la calidad de la administracion

del recurso humano un valor de .983.

Validez
Grajales Guerra (2004) afirma que la validez de un instrumento implica la posi-
bilidad de verificar la informacion que se ha obtenido, asi como la seguridad de que el

instrumento realmente mide lo que se espera.
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El proceso de validez se llevo a cabo de la siguiente manera:

1. Se hizo un estudio de bibliografia enfocada en el tema a investigar.

2. Se construyo el instrumento con base en un marco teérico y experiencia de
asesores.

3. Se hizo una evaluacion por profesionales y asesores.

4. Fue aplicada una prueba piloto con la cual se midio la confiabilidad.

5. Se realiz6 la validez del constructo utilizando la técnica de analisis factorial.

Confiabilidad

Tamayo y Tamayo (2006) mencionan que la confiabilidad se refiere a la aplica-
cion del instrumento en repetidas ocasiones en una misma poblacién cuyos resultados
son iguales. Afirma que la confiabilidad de un instrumento se encuentra relacionada
con la cantidad de items que lo componen; es decir, entre el mayor numero, mayor
confiabilidad; aunque es necesario recordar que la poblacién puede cansarse.

Se llevo a cabo el andlisis de confiabilidad utilizando el método Alfa de Cronbach
sobre los datos obtenidos de la poblacion, siendo .983 para el grado de calidad de la
administracion del recurso humano (ver Apéndice C).

Este resultado es considerado alto para la medicion de la variable a estudio por

lo que se procedio a utilizarlo.
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Operacionalizacion de las variables

En la Tabla 1 se presenta la operacionalizacion de algunas variables. La opera-

cionalizacion completa podréa ser vista en el Apéndice D.

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

. Definicion L, L .
Variables Definicion instrumental Definicion operacional
conceptual
La variable género se Esta variable se catego-
Agrupacion de midi6 de la siguiente riz6 de la siguiente ma-
. individuos que manera: nera:
Geénero - < :
tienenunaova- Género:
rias caracteristi- [1 Masculino 1 = Masculino
cas. [ Femenino 2 = Femenino
. . : La edad estuvo definida
Tiempo que ha Variable medida por L
- . por el valor numérico
Edad vivido una per- respuesta: ~
) entero para los afos,
sona desde que Edad: !
! ~ proporcionados por el
nacio. ___Anos

encuestado.

Hipodtesis nulas

Hernandez Sampieri et al. (2010) afirman que la hip6tesis indica lo que se trata

de probar y se definen como explicaciones tentativas del fenémeno investigado; ade-

mas afirma que la hipoétesis nula es aquella contraria a la hipotesis de investigacion,

sirve para afirmar la hipotesis de investigacion.

Las hipotesis nulas del presente estudio fueron las siguientes:
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Hi: No existe diferencia significativa en el grado de calidad de la administracion
de los recursos humanos percibido por los empleados de la Asociacion del Mayab,
segun su género.

H2: No existe diferencia significativa en el grado de calidad de la administracion
de los recursos humanos percibido por los empleados de la Asociacion del Mayab,
segun el estado civil.

Hs: No existe relacion significativa entre el grado de calidad de la administracion
de los recursos humanos percibido por los empleados de la Asociacién del Mayab y
su edad.

Ha: No existe diferencia significativa en el grado de calidad de la administracion
de los recursos humanos percibido por los empleados de la Asociacion del Mayab,

segun su maximo nivel de escolaridad alcanzado.

Operacionalizacion de hipotesis
En la Tabla 2 se observa un ejemplo de la operacionalizacion de las hipétesis
en la cual se incluye las variables, el nivel de medicion a utilizar para cada variable asi
como la prueba estadistica a emplear. En el Apéndice E se presenta la operacionali-

zacion completa.

Pregunta de investigacion
La presente investigacion tuvo la siguiente pregunta de investigacion:
1. ¢ Cuél es el grado de calidad de la administracién del recurso humano perci-

bido por los empleados de la Asociacion del Mayab?
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Recoleccion de datos

El proceso que se realizo para la recoleccion de datos fue el siguiente:

1. Se solicité la autorizacion a la Asociacion del Mayab (Apéndice Fy G).

2. Se entregaron los instrumentos al administrador a quien se le dio una expli-

cacion de como se debera responder el instrumento, quien a su vez entreg6 los instru-

mentos a los empleados de la Asociacion del Mayab.

3. Se procedi6 al conteo de las encuestas entregadas al responsable del area

de recursos humanos para verificar el maximo retorno de encuestas.

Tabla 2

Operacionalizacién de hipotesis

Nivel de
Hipotesis Variables medicion Prueba estadistica

Hipotesis nula 1 Independiente: Para la prueba de la
No existe diferen- A. Nominal hipdétesis se uso la
cia significativa en A. Género técnica estadistica t
el grado de calidad para muestras inde-
de la administra- Dependiente: pendientes.
cién de los recur- El criterio de re-
sos humanos de la B. Calidad de la B. Métrica chazo de la hipéte-
Asociacion del Ma- administra- sis nula para niveles
yab, segun su gé- cion de los re- de significaciéon
nero. cursos huma- p <.05.

nos.

Hipotesis nula 2 Independiente: Para la prueba de la
No existe relacion hipoétesis se uso la
significativa entre C. Edad C. Métrica técnica de analisis
el grado de calidad correlacional lineal.
de la administra- Dependiente: El criterio de re-
cion de los recur- chazo de la hipéte-
sos humanos de la  B. Calidad de la ad- B. Métrica sis nula para niveles

Asociacion del Ma-
yab y su edad.

ministracion de los
recursos humanos

de significaciéon
p <.05.
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Anélisis de datos
Existen diversos programas para el andlisis estadistico de datos. Grajales
(2004) declara que el analisis de datos depende directamente del tipo de variable con
la que se cuenta.
Para fines de la investigacion se seleccion0 el paquete estadistico Statistical
Product Package for Social Science (SPSS) version 15.0 para Windows, desarrollado
por la Universidad de Chicago, de la cual se utilizan las pruebas analisis de t para

muestras independientes, andlisis de varianza de un factor y r de Pearson.

Resumen

El presente capitulo presenta el tipo de investigacion bajo la cual se realizo el
estudio, la cual es descriptiva, correlacional, cuantitativa, de campo y transversal. De
igual manera se considera la poblacion conformada por 100, la muestra y las variables
a investigar. Asimismo se presenta de manera detallada la forma en la cual se llevo a
cabo la realizacién de los instrumentos y el proceso de validez y confiabilidad por el
cual fueron sometidos. Ademas, incluye la operacionalizacion de las variables y de las
hipétesis asi como las hipotesis nulas. También incluye la manera en la cual fueron

recolectados los datos y las pruebas o métodos utilizados para su analisis.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Introduccidén

Esta investigaciéon tuvo como fin conocer el grado de calidad de la administra-
cion de los recursos humanos percibido por los empleados de la Asociacion del Mayab.
El estudio fue de tipo descriptivo, correlacional, cuantitativo, de campo y transversal.

La poblacién se compuso de 100 trabajadores quienes colaboraban en la Aso-
ciacion del Mayab en sus distintas areas (dos colegios, una universidad y una Asocia-
cién). La poblacién estuvo compuesta por pastores, contadores, maestros, secretarias
y personal de oficina.

La variable principal investigada en este estudio fue el grado de calidad de la
administracion del recurso humano percibido por los empleados de la Asociacién del
Mayab y como variables demogréficas el género, la edad, el estado civil, su maximo
nivel de escolaridad alcanzado, el puesto de trabajo y el tiempo de servicio a la insti-
tucion.

En este capitulo se presentara la descripcion demografica de la muestra, la res-
puesta a la declaracion del problema, las pruebas de hipoétesis nulas complementarias
y un resumen del presente capitulo. Las hipotesis fueron probadas a un nivel de signi-

ficacion p < .05.
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Descripcion demografica
A continuacion se presentan las tablas con los datos demograficos que propor-
cionaron los encuestados. Estos datos son: género, edad, estado civil, maximo nivel
de escolaridad alcanzado, tipo de empleado y tiempo de servicio a la institucion. Las

tablas con los datos demograficos completos se presentan en el Apéndice H.

Género
En la Tabla 3 se presentan los datos concernientes al género del total de traba-

jadores encuestados, el 47% fueron mujeres y un 53% hombres.

Estado civil
La tabulaciéon de la variable estado civil alcanzado, se encuentra en la Tabla 4.

En ella se logra observar que el 76 % eran casados ocupando el primer lugar.

Edad
La edad de los encuestados tuvo un rango de 20 a 52 afios, con una media arit-

mética igual a 35 afios y una desviacion tipica de 7.96 afios.

Tabla 3
Género de los trabajadores
Geénero Frecuencia Porcentaje (%)
Femenino 47 47.0
Masculino 53 53.0
Totales 100 100
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Tabla 4

Estado civil
Estado civil Frecuencia Porcentaje (%)
Soltero (a) 20 20.0
Casado (a) 76 76.0
Divorciado (a) 4 4.0
Totales 100 100.0

Maximo nivel de escolaridad alcanzado
La tabulacion de la variable maximo nivel de escolaridad alcanzado se encuentra
enlaTabla 5. En ella se logra observar que el 77% eran del nivel licenciatura ocupando

el primer lugar.

Puesto de trabajo
La Tabla 6 muestra el tipo de puesto de trabajo. En ella se observa que el 45%
esta conformado por maestros ocupando el primer lugar, mientras que un 3% son jefes

de algun departamento.

Tabla 5

Maximo nivel de escolaridad alcanzado de los trabajadores
Nivel académico Frecuencia Porcentaje (%)
Ninguno 0 0.0
Nivel Basico 2 2.0
Preparatoria 6 6.0
Licenciatura 77 77.0
Posgrado 15 15.0
Totales 100 100.0
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Tabla 6

Puesto de trabajo

Tipo de trabajo Frecuencia Porcentaje (%)
Directivo 10 10.0
Coordinacion 7 7.0
Jefatura 3 3.0
Docencia 45 45.0
Operativo 35 35.0
Totales 100 100.0

Tiempo de servicio en la institucion
El tiempo de servicio de los encuestados tuvo un rango de 1 a 28 afios, con una

media aritmética igual a 5.74 afios y una desviacion tipica de 5.73 afos.

Validez de constructo

Se utilizo el procedimiento de andlisis factorial para evaluar la validez del cons-
tructo de administracion de recursos humanos, que se presenta en esta secciéon. Las
tablas con los resultados del analisis factorial completo, se presentan en el Apéndice I.

Primer criterio de evaluacién. La medida de adecuacion muestral de Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) es un indice que compara la magnitud de los coeficientes de co-
rrelacién observados con la magnitud de los coeficientes de correlacion parcial. La
correlacion parcial entre dos variables debe ser pequefia cuando el modelo factorial es
adecuado; si los datos corresponden a una estructura factorial el KMO debera tomar
valores préximos a 1. Si el valor de la medida de adecuacion muestral es reducido
(valores por debajo de .6, se consideran mediocres) puede que no sea pertinente uti-

lizar el andlisis factorial con esos datos. Dado que el valor de KMO fue igual a .883 y
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dicho valor es mayor que .6 se considero pertinente utilizar el andlisis factorial con los
datos de la muestra tomada a la poblacion.

Segundo criterio de evaluacion. Este criterio se basa en el analisis de la matriz
de correlaciones y algunos estadisticos asociados a ella. Al analizar las correlaciones
entre los 63 indicadores del constructo grado de calidad de la administracion del re-
curso humano se encontro que fueron positivas y significativas para niveles de signifi-
cacion p menores que .05. El valor del determinante préximo a cero esta indicando que
las variables utilizadas estan linealmente relacionadas, lo que significa que el analisis
factorial es una técnica pertinente para analizar el constructo. El valor del determinante
fue igual a 7.306E-6; dicho valor es casi igual a cero por lo que la técnica de analisis
factorial para el constructo grado de calidad de la administracion de los recursos hu-
manos es adecuada.

Tercer criterio de evaluacion. Otra evaluacion que se hace de la adecuacion del
analisis factorial es la prueba de esfericidad de Bartlett. Dicha prueba contrasta la hi-
poétesis nula de que la matriz de correlaciones observadas es en realidad una matriz
identidad. Asumiendo que los datos provienen de una distribucion normal multiva-
riante, el estadistico de Bartlett se distribuye aproximadamente segun el modelo de
probabilidad chi-cuadrado y es una transformacién del determinante de la matriz de
correlaciones. Si el nivel critico (p) es mayor que .05, no se puede rechazar la hipo6tesis
nula de esfericidad y, consecuentemente, no se puede asegurar que el modelo factorial
sea adecuado para explicar los datos. Para el conjunto de datos de la muestra obser-
vada se encontrd un valor de chi-cuadrada igual a 7341.416 con 1953 grados de liber-

tad (gl) y un nivel de significacion (p) igual a .000. El nivel de significacién con ese valor
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indica que los datos poseen las caracteristicas apropiadas para la realizacion de un
analisis factorial.

Cuarto criterio de evaluacion. Un tercer andlisis para evaluar la adecuacion del
meétodo de analisis factorial es la matriz de covarianza anti-imagen. La diagonal con-
tiene los valores de unicidad de cada variable, una estimacion de lo propio y no com-
partido. Los valores de la matriz por encima o por debajo de la diagonal son las corre-
laciones parciales. Un coeficiente de correlacidon parcial expresa el grado de relacion
existente entre dos variables tras eliminar el efecto de las restantes variables incluidas
en el analisis. Cuando las variables incluidas en el analisis comparten gran cantidad
de informacion debido a la presencia de factores comunes, la correlaciéon parcial entre
cualquier par de variables debe ser reducida. Por el contrario, cuando dos variables
comparten gran cantidad de informacion entre ellas, pero no la comparten con las res-
tantes variables (ni con los factores comunes), la correlacion parcial entre ellas sera
elevada, siendo esto un mal sintoma de cara a la idoneidad del analisis. Las correla-
ciones parciales son también estimaciones de las correlaciones entre factores unicos
(existe un factor unico por cada variable del modelo). Puesto que los factores Unicos
son independientes entre si, las correlaciones parciales deben ser préximas a cero. Al
evaluar la matriz de covarianza anti-imagen del modelo evaluado, sobre la seguridad
laboral, se encontré que los valores de la diagonal, que representan los valores de
unicidad de cada variable, son significativamente mayores de cero. También se en-
contro que los valores de las correlaciones parciales son valores muy pequefios y cer-
canos a cero. Estas dos caracteristicas evaluadas en la matriz de covarianza anti-

imagen es un indicador de que el modelo de andlisis factorial es adecuado para hacer
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continuar con la validaciéon del constructo del grado de calidad de la administracion del
recurso humano.

Quinto criterio de evaluacion. Una cuarta técnica para evaluar la adecuacion del
modelo de analisis factorial es la matriz de correlacion anti-imagen. La correlacion anti-
imagen es el negativo de la correlacion parcial entre dos variables. Si la matriz de
correlaciones anti-imagen contiene una gran proporcion de coeficientes elevados, el
modelo factorial puede no ser adecuado para analizar los datos. La diagonal de la
matriz contiene una medida de adecuacién muestral para cada variable. Esta medida
es similar a la medida del KMO, pero para cada variable individualmente considerada.
Al evaluar la diagonal de la matriz de correlacion anti-imagen se observé que los 63
valores de correlacion son muy proximos a .883 (valor del KMO); estos valores permi-
ten reconocer la adecuacion del modelo de analisis factorial para continuar con la va-
lidacién del constructo grado de calidad de la administracion de los recursos humanos.

Después de valorar la adecuacién del modelo de andlisis factorial, con base en
cinco criterios diferentes, se procedio a evaluar la opcién de extraccion. La extraccion
permite controlar aspectos relacionados con los factores del constructo. Se puede de-
cidir qué modelo factorial se desea utilizar, en qué matriz de datos hacer el analisis y
cuantos factores deben extraerse. Para el procedimiento actual se decidi6 utilizar la
técnica de componentes principales, mediante la cual la extraccion de los factores ob-
tenidos son los autovectores de la matriz de correlaciones re-escalados. En primer
lugar se evalu6 la comunalidad de cada indicador del constructo calidad de la adminis-

tracion del recurso humano. La comunalidad es la proporcion de su varianza que puede
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ser explicada por el modelo factorial obtenido. Al analizar la comunalidad se pudo va-
lorar cudles variables son poco explicadas por el modelo. Se encontré que ningun valor
de extraccion era menor de .300, un criterio de valor adecuado para la extraccion de
los indicadores. Se decidio reconocer que los 63 indicadores del constructo cumplian
con la exigencia de comunalidad. Continuando con el procedimiento se reviso si el
namero de factores obtenidos era suficiente para explicar todas y cada una de las
variables incluidas en el analisis. Se decidié reconocer como factores a los que tuvie-
ran un autovalor mayor que uno. Los autovalores expresan la cantidad de la varianza
total que esta explicada por cada factor. Con relacion al constructo de administracion
del recurso humano que se esta validando, los nueve factores consiguieron explicar el
76.48% (mayor que 50%) de la varianza de los datos originales. Se decidié reconocer
como adecuados los nueve factores escogidos para el modelo.

Para finalizar la validaciéon del grado de calidad de la administracién del recurso
humano se procedi6 con la opcion de rotacién, que permite hacer un ajuste a la matriz
de componentes que agrupa a los indicadores con cada factor mediante el valor de
saturacion. Para rotar la solucion factorial se utilizé el método Varimax; este es un
método de rotacién ortogonal que minimiza el nUmero de variables que tienen satura-
ciones altas en cada factor. Simplifica la interpretacion de los factores optimizando la
solucién por columna. Se analizo la solucion factorial rotada, que contiene las correla-
ciones entre las variables originales (o saturaciones) y cada uno de los factores, en la
matriz de componente rotado. Se compararon las saturaciones relativas de cada indi-

cador en cada uno de los nueve factores y se pudo apreciar lo siguiente:
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1. El primer factor quedd constituido por 16 indicadores, y se le asigno la dimen-
sion titulada “Seleccion y contratacion”. Los indicadores fueron los siguientes: (a) “La
diversidad de entrevistas a candidatos a un empleo”; (b) “La seleccion de candidatos
a un empleo con base a la interiorizacion de la cosmovisién adventista”; (c) “La con-
tratacion de nuevo personal con los conocimientos exigidos en cada puesto”; (d) “La
contratacion de nuevo personal con las habilidades requeridas para cada puesto”; (e)
“La contratacion de nuevo personal con las actitudes necesarias para cada puesto”;
(g) “La orientacion a nuevos empleados sobre el fundamento filoséfico de la asocia-
cion”; (h) “La orientacién a nuevos empleados sobre el compromiso con la mision de
la asociacion”; (i) “La explicacién a nuevos empleados de la descripcion del puesto a
desempenar’, (j) “La explicacién a nuevos empleados de las normas de conducta es-
perada”, (k) “La orientacion a nuevos empleados sobre los reglamentos laborales”, (l)
“La explicacién a nuevos empleados de los procedimientos operativos”, (m) “La fre-
cuencia con la que se actualizan las descripciones de puesto”, (n) “La claridad de la
descripcion de tareas de cada puesto”, (i) “La claridad de los estandares de desem-
pefo esperado para cada puesto”, (0) “La claridad de los objetivos del puesto conte-
nido en la descripcion de puesto” y (p) “La claridad de las lineas de mando contenidas
en la descripcion de puesto”.

2. El segundo factor quedd constituido por 12 indicadores, y se le asigno la di-
mension titulada “Sistema de compensacion y jubilacién”. Los indicadores fueron los
siguientes: (a) “La satisfaccion de necesidades de los empleados con el sistema sala-
rial actual’; (b) “La actualizacion salarial para compensar la inflacion econémica”; (c)

“La adecuacion del sistema salarial con la legislacion federal”; (d) “La adecuacion del
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sistema salarial con los puestos de trabajo”; (e) “La competitividad de los salarios con
otras empresas”; (f) “El plan de atencion medica”, (g) “El plan de jubilacion denomina-
cional”, (h) “El plan de jubilacién con el IMSS”, (i) “El plan de seguro de ahorro”, (j) “El
proceso de liquidacion o indemnizacion de empleados”, (k) “El proceso de jubilacion
denominacional de empleados” y () “La verificacion del cumplimiento de las politicas
laborales en los departamentos”.

3. El tercer factor quedo constituido por 10 indicadores, y se les asigno la di-
mension titulada “Desarrollo del personal y solucion de problemas”. Los indicadores
fueron los siguientes: (a) “La planeacion del desarrollo profesional del personal”, (b)
“El proceso de promocién a ascensos de la asociacion”, (c) “La orientacion al personal
sobre riesgos de trabajo”, (d) “La instruccion al personal sobre primeros auxilios”, (e)
“La deteccion de problemas laborales”, (f) “ La atencién a los problemas laborales”, (g)
“La solucion a los problemas laborales”, (h) “El proceso basico de capacitacion del
personal”, (i) “La evaluacion de las necesidades de capacitacion del personal” y (j) “El
sistema de comunicacién entre empleados y administracion”.

4. El cuarto factor quedd constituido por cinco indicadores, y se les asigné la
dimension titulada “Higiene y seguridad”. Los indicadores fueron los siguientes: (a) “La
orientacion al personal sobre el cuidado de su salud”, (b) “La exigencia de higiene en
las areas de trabajo”, (c) “La exigencia de seguridad en las areas de trabajo”, (d) “La
exigencia de higiene en la asociacion” y (e) “La exigencia de seguridad en la asocia-
cion”.

5. El quinto factor quedo constituido por cuatro indicadores, y se les asigno la

dimension titulada “Pruebas diversas”. Los indicadores fueron los siguientes: (a) “El

71



uso de test de personalidad en el proceso de seleccion del personal”, (b) “El uso de
pruebas de aptitud para pronosticar comportamientos de un candidato”, (c) “Las prue-
bas de conocimiento aplicadas a candidatos a un puesto” y (d) “La calidad de los exa-
menes médicos periddicos a los empleados”.

6. El sexto factor quedd constituido por seis indicadores, y se les asigno la di-
mension titulada “Planeacion de recursos humanos”. Los indicadores fueron los si-
guientes: (a) “La planeacion del personal requerido en cada departamento para el corto
plazo”, (b) “La planeacién del personal requerido en cada departamento para el me-
diano plazo”, (c) “La planeacion del personal requerido en cada departamento para el
largo plazo”, (d) “La planeacién del personal requerido acorde con las exigencias del
perfil de cada puesto”, (e) “La planeacion del personal requerido acorde con las exi-
gencias de la filosofia de la asociacion” y (f) “La seleccion de candidatos a un empleo
con base al perfil del puesto”.

7. El séptimo factor quedo constituido por dos indicadores, y se les asigné la
dimension titulada “Reclutamiento”. Los indicadores fueron los siguientes: (a) “Los mé-
todos de divulgacion interna de nuevos puestos vacantes” y (b) “Los métodos de divul-
gacién externa de nuevos puestos vacantes”.

8. El octavo factor quedd constituido por dos indicadores, y se les asigné la
dimensién titulada “Equidad salarial”. Los indicadores fueron los siguientes: (a) “La
equidad del sistema salarial respecto al género” y (b) “La equidad del sistema salarial
con respecto al estado civil”.

9. El noveno factor quedo constituido por tres indicadores, y se les asigno la

dimensidn titulada “Evaluacion del desempefio”. Los indicadores fueron los siguientes:
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(a) “La validez del instrumento utilizado para evaluar cada puesto”, (b) “Los métodos
utilizados para evaluar el desemperfio de los empleados” y (c) “La calidad de la retro-
alimentacién al empleado de los resultados de su evaluacion de desempefio”.

Dado que hubo tres indicadores que tuvieron cargas factoriales en dos 0 mas
factores y que en realidad no correspondian con el resto de indicadores de dichos
factores se tomo la decision de eliminar del constructo los siguientes indicadores: (a)
“La planeacion de puestos vacantes de la asociacion”, (b) “La calidad de base de datos
del personal’ y (c) “Los registros de la actividad laboral de cada empleado”.

El instrumento para medir la calidad de la administracién de recursos humano,

para nuevas aplicaciones, quedo integrado por 60 indicadores (Apéndice K).

Pregunta principal

En la presente seccion se da mencién a las respuestas de las preguntas com-
plementarias planteadas en el estudio (ver Apéndice J):

1. ¢Cual es el grado de calidad de la administracion de los recursos humanos
percibidos por los empleados de la Asociacion del Mayab?

Al analizar los datos obtenidos de los 100 instrumentos aplicados se percibio
gue el grado de calidad de la administracién del recurso humano tuvo una media arit-
mética de 4.99 y una desviaciéon de .87 Al convertir la informacion a la escala Likert
utilizada en el instrumento se obtuvo una autopercepcion buena del grado de calidad

de la administracion del recurso humano.
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De los 63 indicadores evaluados en el instrumento se encontrd que 38 tuvieron
una media aritmética superior a la media aritmética del instrumento completo. Se ob-
servo gque ningun indicador obtuvo una media aritmética de seis que es equivalente a
una percepcién muy buena. Los 10 indicadores evaluados que tuvieron la mayor media
aritmética fueron los siguientes: (a) “La planeacion del personal requerido acorde con
las exigencias de la filosofia de la Asociacién” (5.88), (b) “La exigencia de higiene en
la Asociaciéon” (5.50), (c) “La seleccién de candidatos a un empleo con base a la in-
teriorizacion de la cosmovisién adventista” (5.49), (d) “La orientacion a nuevos em-
pleados sobre el compromiso con la mision de la Asociacidon” (5.46), (e) “La exigencia
de higiene en las areas de trabajo” (5.44), (f) “La explicacién a nuevos empleados de
las normas de conducta esperada” (5.43), (g) “La planeacion del personal requerido
acorde con las exigencias del perfil de cada puesto” (5.42), (h) “La orientacidén a nuevos
empleados sobre el fundamento filoséfico de la Asociacion” (5.38), (i) “La exigencia de
seguridad en la Asociacion” (5.35), (j) “La equidad del sistema salarial respecto al gé-
nero” (5.32).

De los 63 indicadores evaluados en el instrumento se encontré que 24 tuvieron
una media aritmética inferior a la media aritmética del instrumento completo. Se ob-
servo que ningun indicador obtuvo una media aritmética de cinco que es equivalente
a una percepciéon buena. Los 10 indicadores evaluados que tuvieron la menor media
aritmética fueron los siguientes: (a) “El uso de test de personalidad en el proceso de
seleccién de personal” (3.91), (b) “El uso de pruebas de aptitud para pronosticar com-
portamientos de un candidato” (3.98), (c) “La calidad de los examenes médicos perio-

dicos a los empleados” (4.02), (d) “La instruccion al personal sobre primeros auxilios”
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(4.13), (e) “La orientacion al personal sobre riesgos de trabajo” (4.45), (f) “Los métodos
de divulgacién externa de nuevos puestos vacantes” (4.47), (g) “Las pruebas de cono-
cimiento aplicadas a candidatos a un puesto” (4.47), (h) “Los métodos de divulgacion
interna de nuevos puestos vacantes” (4.51), (i) “La competitividad de los salarios con
otras empresas” (4.51), (j) “La calidad de la retroalimentacién al empleado de los re-

sultados de su evaluacién de desempefo” (4.61).

Pruebas de hipétesis nulas
A continuacién se presentan las pruebas que fueron aplicadas a las hipotesis
nulas del estudio. Las tablas con los resultados de las hipétesis nulas se presentan en

el Apéndice K.

Hipotesis nula 1

No existe diferencia significativa en el grado de calidad de la administracion de
los recursos humanos percibidos por los empleados de la Asociacién del Mayab, segun
su género.

Para el analisis de la hipétesis se uso la prueba estadistica t para muestras
independientes. Se analizo el estadistico F de Levene del cual se observo un valor p
= .664 asumiendo que la varianza poblacional es igual.

Al observar que la varianza poblacional es igual, se encontr¢ el valor estadistico
tigual a 2.454 y gl igual a 98. Siendo que el valor p fue igual a .016 menor a .05, se

tomo la decision de rechazar la hipotesis nula.
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Con dichos resultados se encontré que si existio diferencia significativa en el
grado de calidad de la administracion de recursos humanos en la Asociacion del Ma-
yab entre hombres y mujeres. La media aritmética de los hombres fue 5.19 y la media

aritmética de las mujeres fue de 4.77.

Hipotesis nula 2

No existe diferencia significativa en el grado de calidad de la administracion de
los recursos humanos percibido por los empleados de la Asociacion del Mayab, segun
el estado civil.

Se utiliz6 para esta prueba de hipétesis la técnica ANOVA de un factor de la cual
se obtuvo el valor f igual a .327, con un valor de significancia p igual a .722. Con base
en los valores anteriores, se decidi6 retener la hipotesis nula. Las medias aritméticas
de los grupos que constituyeron el estado civil fueron los siguientes: solteros, 4.96;

casados, 5.01; y divorciados, 4.65.

Hipotesis nula 3
No existe relacién significativa entre el grado de calidad de la administracién de
los recursos humanos percibido por los empleados de la Asociacion del Mayab y su
edad.
Se utilizé para esta prueba de hipotesis la técnica de analisis correlacional lineal
de la cual se obtuvo el valor r igual a .048, con un valor de significancia p igual a .639.

Con base en los valores anteriores, se decidio retener la hipotesis nula.
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Hipotesis nula 4

No existe diferencia significativa en el grado de calidad de la administracion de
los recursos humanos percibido por los empleados de la Asociacion del Mayab, segun
su maximo nivel de escolaridad alcanzado

Como variable independiente se tomo el maximo nivel de escolaridad alcanzada
y como variable dependiente el grado de calidad de la administracién de recursos hu-
manos.

Para la prueba de la hipotesis se utilizo el procedimiento de ANOVA de un fac-
tor. Los resultados mostraron un valor F igual a 1.36 y un valor de significacion p igual
a .259. Dado que el valor p fue mayor que .05 se procedi6 a retener la hipotesis nula.

Las siguientes medias aritméticas fueron las siguientes: nivel basico, 4.54; pre-

paratoria, 4.84; licenciatura, 4.94 y posgrado, 5.38.

Hipotesis nula 5
No existe diferencia significativa en el grado de calidad de la administracion de
los recursos humanos percibidos por los empleados de la Asociacion del Mayab, segun
el puesto de trabajo.
El puesto de trabajo fue tomado como variable independiente, tanto que la va-
riable dependiente fue el grado de calidad de la administracién del recurso humano.
En el instrumento se presentaron cinco tipos de puestos: directivo, coordinacion, jefa-

tura, docencia y operativo.
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El analisis de la hipétesis se hizo mediante el procedimiento de ANOVA de un
factor obteniendo un valor F igual a .637 y un valor de significacion p igual a .637.
Considerando que el valor p fue mayor que .05 se decidi6 retener la hipétesis nula.

Los valores de las medias aritméticas fueron las siguientes: directivo, 4.98; coor-

dinacioén, 4.93; jefatura, 5.93; docencia, 4.86 y operativo, 5.14.

Hipotesis nula 6
No existe relacién significativa entre el grado de calidad de la administracién de
los recursos humanos percibido por los empleados de la Asociacién del Mayab vy el
tiempo de servicio en la institucion.
La prueba de la hipétesis se prob6 mediante la aplicacion de la técnica de ana-
lisis de correlacion lineal. Se obtuvieron los siguientes valores: r igual a -.053 y nivel
de significancia p igual a .597.

Se determind retener la hipétesis nula dado que el valor p fue mayor a .05.

Resumen
El presente capitulo contiene las tablas en las cuales se presentan los resultados
de los datos demogréficos obtenidos en la aplicacion de 100 instrumentos, asi como
la respuesta a la pregunta principal y las pruebas de las hipotesis nulas. Se encontro

gue el grado de calidad de la administracion del recurso humano fue bueno.
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CAPITULO V

DIMENSION DE RESULTADOS

Introduccion

Esta investigacion ha tenido como fin conocer el grado de calidad de la admi-
nistracion del recurso humano. Dicho estudio se llevd a cabo en la Asociacion del Ma-
yab, del cual se obtuvo una poblacion de 100 empleados de distintos departamentos.
La investigacion fue de tipo descriptivo, correlacional, cuantitativo, de campo y trans-
versal.

Las variables a estudiar fueron las siguientes: (a) principal: el grado de calidad
de la administracion del recurso humano y (b) demogréficas: género, edad, estado
civil, maximo nivel de escolaridad alcanzado, puesto de trabajo, tiempo de servicio a
la institucion.

El documento esta organizado en cinco capitulos:

Capitulo I. En él se encuentran los antecedentes de la calidad de la administra-
cion del recurso humano, al igual que investigaciones que se han desarrollado dentro
de las areas. Asi mismo se hizo el planteamiento y declaracion del problema, definicién
de términos, hipotesis, pregunta complementaria, objetivos, justificacion, limitaciones,
delimitaciones, supuestos y marco filoséfico.

Capitulo Il. Presenté una breve introduccion del tema, asi como el desarrollo del

marco tedrico, analizando distintos las distintas fases del recurso humano, importancia
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del recurso humano, importancia de la administracion de los recursos humanos, pro-
ceso de la administracion de los recursos humanos, planeacion, reclutamiento, selec-
cion, contratacion, induccién, integracion, capacitacion, evaluacion, compensacion y
control.

Capitulo Ill. Se present6 una breve introduccion del capitulo, posteriormente el
bosquejo del marco metodologico que comprende el tipo de investigacion, poblacion,
muestra, instrumento de medicién, hipétesis nulas, recoleccion de datos y analisis de
datos.

Capitulo IV. En él se mostré una breve introduccion con respecto al capitulo,
una descripcion demogréfica, validez del constructo por ultimo los resultados obtenidos
de los datos recogidos de las encuestas, a través de sus pruebas estadisticas corres-
pondientes.

Capitulo V. En este capitulo se presentd una breve introduccién asi como las
conclusiones a las que se llegd, de igual forma la discusion presentada por el investi-
gador. Al término de éste, se presentaron algunas recomendaciones tanto para los

administradores de la Asociacion como para futuras investigaciones.

Conclusiones
En la siguiente seccion se presentan las conclusiones sobre la declaracion del

problemay sobre de las hipétesis complementarias.
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Sobre la declaracion del problema

La presente investigacion tuvo como fin conocer el grado de calidad de la admi-
nistracion de los recursos humanos percibidos por los empleados de la Asociacion del
Mayab.

Al analizar los datos obtenidos de los 100 instrumentos aplicados, se encontro
que el grado de calidad de la administracion del recurso humano fue bueno con base
a una escala de medicién de pésimo a excelente en siete niveles.

Dado que ningun indicador de los 63 evaluados en el instrumento, alcanzé un
nivel de muy bueno es de suma importancia que los directivos reflexionen sobre estra-
tegias para mejorar el proceso general de la administracion de los recursos humanos
en la Asociacion del Mayab. Las estrategias deben contemplar todas las etapas de la
administracion del recurso humano como son alimentacion, aplicacion, mantenimiento

y control.

Sobre de las hipotesis complementarias
En la siguiente seccion se presentan las conclusiones obtenidas de las hipoéte-
sis complementarias que a continuacion se presentan.
Calidad de la administracion del
recurso humano y género
Basandose en los resultados obtenidos, se permitié concluir que la variable de-
mografica género representd una diferencia significativa en la percepcién del grado de

calidad de la administracion del recurso humano. Los hombres tuvieron una percepcion
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buena, estadisticamente mejor que las mujeres, quienes tuvieron una percepcion entre
regular y buena.
Calidad de la administracion del
recurso humano y estado civil

Como resultado se puede observar que la variable estado civil no representé
una diferencia significativa con la percepcion del grado de calidad de la administracion
del recurso humano. Los empleados solteros, asi como los casados y divorciados tu-
vieron una percepcion similar: buena.
Calidad de la administracion del
recurso humano y edad

Se logro observar que la edad no esta relacionada con el grado de calidad de
la administracion del recurso humano en los trabajadores; no importa qué edad tengan
los empleados su percepcion es similar: buena.
Calidad de la administracion del
recurso humano y nivel académico

Analizando los resultados obtenidos se encontr6 que no existe una diferencia
significativa segun el maximo nivel de escolaridad de los empleados sobre la percep-
cion del grado de calidad de la administracion del recurso humano. Los empleados con
nivel de escolaridad: basico, preparatoria, licenciatura y posgrado, tuvieron una per-

cepcién similar: buena.
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Calidad de la administracién del
recurso humano y puesto de trabajo

Después de realizar el andlisis correspondiente, se observé que el puesto de
trabajo no genera una diferencia significativa en el grado de calidad de la administra-
cion del recurso humano. Los empleados que trabajaban como directivos, jefes, coor-
dinadores, docentes y operativos tuvieron una percepcion similar: buena.

Calidad de la administracion del
recurso humano y tiempo de servicio

Al analizar la hipétesis con la prueba estadistica, se observé que no existié una
relacion significativa entre el grado de calidad de la administracion del recurso humano
y el tiempo de servicio a la institucién, no importa qué tanto tiempo tenga el empleado

dentro de la institucion, su percepcion se mantiene similar: buena.

Discusién

El tema relacionado con la calidad del recurso humano es de suma importancia
dado que ello incide en el éxito de las organizaciones; las personas encargadas del
recurso humano tienen un papel importante en el mejoramiento continuo de las perso-
nas, dotandoles de conocimientos, habilidades, destrezas. Es por esto que la presente
investigacion se propuso conocer el grado de calidad de la administracion del recurso

humano en la Asociacion del Mayab.
Cabe mencionar que hoy dia, las empresas necesitan invertir en el capital hu-
mano para aprovechar todas sus capacidades y mantener una posicion competitiva,
pero ello esta condicionado en la buena ejecucion entre la gestion de los recursos

humanos y la estrategia de la organizacion (Morales Cataya, 2004).
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Los resultados del estudio presentan que existe buena calidad en la administra-
cion del recurso humano, se pueden obtener buenos trabajadores potenciales para el
buen desempefio de sus actividades, lo cual concuerda con lo mencionado por Her-
nandez y Marti (2004) quien afirma que el capital humano constituye actualmente uno
de los factores determinantes para la obtencion del valor agregado. Este valor se po-
tencia a través de los conocimientos o habilidades obtenidos, en funcién del logro de
los objetivos de la organizacion. El capital humano depende en gran medida de la ca-
pacidad de las organizaciones para desarrollar y aprovechar el conocimiento.

La investigacion apoya la idea de Hernandez Martin (2005), quien comenta que
el responsable del area de recursos humanos debe de transformar su cuadro de fun-
cionamiento, centrandose en aquellas actividades que aseguren el crecimiento perso-
nal de los miembros de la empresa, este desarrollo constituye el motor del proceso del
aprendizaje.

Asimismo, mediante el estudio se pudo observar lo expuesto por Alles (2006)
cuando escribe que la administracion de recursos humanos implica diferentes funcio-
nes desde el inicio hasta el fin de la relacion laboral: reclutar y seleccionar personal,
mantener la relacion laboral contractual dentro de las normas vigentes del pais, capa-
citar y entrenar al personal, desarrollar sus carreras y evaluar su desempefio, vigilar
su sistema salarial, higiene y seguridad del empleado y cuando es necesario, despedir
empleados.

Basandose en la idea expuesta por Franklin y Krieger (2011) los cuales afirman
que parte del proceso de la gestion de recursos humanos es uno de los valores en que

se debe apoyar al trabajador, es con respecto al sueldo percibido por la jornada laboral,
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un beneficio que no se debe de negar al trabajador, esto sin duda pudo observarse en
el objeto de estudio y pudo reflejarse como uno de las variables deficientes en la Aso-
ciacion del Mayab. Es importante que el sistema de salarios de la empresa refleje una
proporcion légica y escalonada que corresponda con la piramide de puestos de trabajo
gue existan en la empresa Peris Bonet, Peris Ortiz y Rueda Armengot (2003). Ademas
Garcia Sanchez (2007) enfatiza que la compensacion se refiere al conjunto de recom-
pensas intrinsecas y extrinsecas que el empleado recibe por desempefiar su trabajo
ademas menciona que el salario representa el elemento mas importante ya que es el
equivalente que el empleador paga al empleado por el cargo que éste ejerce y por los
servicios que presta durante determinado periodo.

Gonzalez y Olivares (2005) mencionan que las pruebas psicométricas incluyen
una serie de pruebas de inteligencia, habilidades y personalidad previamente selec-
cionadas segun el puesto. Mediante esta prueba se obtiene informacién de las tenden-
cias de comportamiento, cualidades y caracteristicas de un individuo, necesarios para
identificar al candidato que cubre las necesidades del requerimiento Los resultados
muestran una relacion significativa que esta de acuerdo con lo expuesto por los auto-
res mencionados, en contraste con la relaciébn encontrada en este estudio fue poco
favorable por parte de la Asociacion del Mayab.

Rodriguez Valencia (2003) puntualiza que la contratacion es la parte final del
proceso de seleccion, en el cual se establecen las condiciones finales de trabajo, la
aclaracion de cualquier duda que pudiera haber y se define en la firma de un contrato,
en el que se estipulan todos los compromisos por ambas partes. La Asociacion del

Mayab le ha dado poca importancia a este punto de la contratacion resultado de ello
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se vislumbra en las encuestas aplicadas en sus trabajadores. Debieran de reflexionar
sobre lo que opinan diversos autores ejemplo de ello Bernardoni (2003) afirma que la
importancia de la contratacion del personal es considerada como la manifestacion mas
exitosa de la negociacion entre los sujetos del mundo productivo, patrones y trabaja-
dores.

Una vez que se ha contratado al personal, el siguiente paso del proceso de re-
curso humano es el de brindar una correcta induccion al personal, como menciona
Orozco Delgado (2001); puntualiza que la induccion es un periodo en el que el nuevo
personal conocera a la empresa a la que ingresa. Considerando las politicas, la cultura
y estructura organizacional, costumbres, estilos de liderazgo. Se le ofrece al personal
de nuevo ingreso la informacion necesaria para que pueda ejercer sin demoras el tra-
bajo respectivo, con confianza y seguridad incorporarse a su puesto de trabajo y con-
tribuir eficazmente en el logro de los objetivos y metas. En base a la cita del autor
mencionamos que la Asociacion del Mayab de acuerdo a los resultados obtenidos no
proporciona toda la informacién correcta y necesaria para el buen desempefio de su
personal.

Como parte del proceso del recurso humano se destaca que la capacitacion es
una de las herramientas necesarias dentro de una organizacion. Al respecto Maristany
(2000) opina que la capacitacion es la base para que el desarrollo de la empresa tenga
continuidad y eficiencia. El entrenamiento debe ser constante, cuando esta parte se
descuida no existe mejoramiento en el personal, por ende el rendimiento de la em-

presa decaera ademas Dessler (2001) afirma que la capacitacion se refiere a los
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meétodos que se usan para proporcionar a los empleados nuevos y actuales las habili-
dades que requieren para desempefiar su trabajo. Por consiguiente, capacitar podria
significar ensefiar a un operador de maquinaria a operar su nueva maguina, a un nuevo
vendedor a vender el producto de la empresa 0 a un nuevo supervisor a entrevistar y
evaluar a los empleados. Los resultados obtenidos en la presente investigacion nos
dan a conocer que la Asociacion del Mayab no esta llevando en su totalidad o no este

cumplimiento cabalmente lo que los autores opinan al respecto de la capacitacion.

Recomendaciones
Al llevar a cabo el estudio sobre el grado de calidad de la administracion del
recurso humano en la Asociacién del Mayab y de igual manera basados en bibliografia
especializada en estas areas, es conveniente mencionar las siguientes recomendacio-

nes:

A los administradores de la Asociacién del Mayab

1. Concientizar a los administradores de la Asociacién del Mayab en gestionar
un departamento de recursos humanos en aquellas instituciones donde no cuentan
con él, permitiendo la eficiencia y eficacia en el proceso del recurso humano.

2. Mejorar el proceso de contratacion que utilizan los administradores del Ma-
yab, haciendo uso de las técnicas apropiadas para retener al candidato idoneo.

4. Brindar toda la informacion necesaria al personal del Mayab para el creci-
miento oportuno de la misma, es decir, una correcta induccion al personal.

5. Con respecto a la administracion de salarios es necesario concientizar a los

administradores si estan cumpliendo con los parametros, reglamentaciones salariales.
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6. Mejorar los procesos de administracion de la salud que se estan utilizando

en la Asociacion del Mayab, para mayor beneficio del personal.

Para futuras investigaciones

El estudio del grado de calidad de la administracion del recurso humano es de
mucho interés y gran importancia, ya que del es posible encontrar un amplio campo
de estudio. Por esa razdn se hacen las siguientes recomendaciones:

1. Replicar el estudio y aplicarlo en diferentes dependencias que cuenten con
un departamento de recursos humanos, ya que esta investigacion solo se aplicé a una
seccién de la Iglesia Adventista.

2. Debiera de aplicarse este instrumento a una poblaciéon mayor con la finalidad
de cumplir la exigencia requerida del constructo.

3. Hacer un instrumento con la menor cantidad de indicadores para una evalua-

cién general de la calidad del recurso humano.
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APENDICE A

INSTRUMENTO



ASOCIACION DEL MAYAB, AR.
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

EVALUACION DE LA CALIDAD DE LA ADMINISTRACION DEL RECURSO HUMANO

El presente cuestionario se integra por declaraciones que se relacionan con la administracion
de los recursos humanos en Asociacidon del Mayab. Pretende conocer con mayor profundidad el fun-
cionamiento del departamento de recursos humanos. Agradecemos sea contestada de manera honesta

y sincera de acuerdo a lo que realmente piensa en cada declaracidn citada.

DATOS GENERALES

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

Estado civil: Soltero(a) ( ) Casado(a) () Divorciado(a) ()

Nivel de escolaridad: Ninguno ( ) Nivel basico () Preparatoria ( ) Licenciatura ( ) Posgrado ()

Puesto de trabajo: Directivo ( ) Coordinacion () Jefatura ( ) Docencia () Operativo ()

Tiempo de servicio a la institucidn: afios

INSTRUCCIONES: después de analizar cada declaracién marque con una X el espacio que indi-

que su evaluacién, utilizando la escala siguiente.

cion del Mayab con relacion a......?

1 Pé- 2 Muy 3 4 Regu- 5 6 Muy 7 Excelente
simo(a) malo(a) Malo(a) lar Bueno(a) bueno(a)
¢Como consideras la administracion del recurso humano en la Asocia- 4 5/6|7

La planeacién del personal requerido en cada departamento para el corto
plazo.

La planeacién del personal requerido en cada departamento para el me-
diano plazo.

La planeacién del personal requerido en cada departamento para el largo
plazo.

La planeacién del personal requerido acorde con las exigencias del perfil
de cada puesto.

La planeacioén del personal requerido acorde con las exigencias de la filo-
sofia de la Asociacién del Mayab.

Los métodos de divulgacién interna de nuevos puestos vacantes.

Los métodos de divulgacién externa de nuevos puestos vacantes.

La seleccién de candidatos a un empleo con base al perfil del puesto.

El uso de test de personalidad en el proceso de seleccion de personal.

El uso de pruebas de aptitud para pronosticar comportamientos de un
candidato.

Las pruebas de conocimiento aplicadas a candidatos a un puesto.

La diversidad de entrevistas a candidatos a un empleo.

La seleccién de candidatos a un empleo con base a la interiorizacion de la
cosmovision adventista.
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La contratacion de nuevo personal con los conocimientos exigidos en
cada puesto.

La contratacion de nuevo personal con las habilidades requeridas para
cada puesto.

La contratacién de nuevo personal con las actitudes necesarias para cada
puesto.

La orientacion a nuevos empleados sobre el fundamento filoséfico de la
Asociacidn del Mayab

La orientacion a nuevos empleados sobre el compromiso con la misidn de
la Asociacidn.

La explicacién a nuevos empleados de la descripcion del puesto a desem-
penar.

La explicacién a nuevos empleados de las normas de conducta esperada.

La orientacion a nuevos empleados sobre los reglamentos laborales.

La explicacién a nuevos empleados de los procedimientos operativos.

La frecuencia con la que se actualizan las descripciones de puestos.

La claridad de la descripcidn de tareas de cada puesto.

La claridad de los estdndares de desempefio esperados para cada puesto.

La claridad de los objetivos del puesto contenidos en la descripcién de
puestos.

La claridad de las lineas de mando contenidas en la descripcidn de
puesto.

La validez del instrumento utilizado para evaluar cada puesto.

Los métodos utilizados para evaluar el desempeio de los empleados.

La calidad de la retroalimentacion al empleado de los resultados de su
evaluacion de desempefio.

La planeacién de puestos vacantes en la Asociacion.

La planeacién del desarrollo profesional del personal.

El proceso de promocidn a ascensos institucionales.

La satisfaccion de necesidades de los empleados con el sistema salarial
actual.

La equidad del sistema salarial respecto al género.

La equidad del sistema salarial respecto al estado civil.

La actualizacidn salarial para compensar la inflacién econémica.

La adecuacion del sistema salarial con la legislacién federal.

La adecuacion del sistema salarial con los puestos de trabajo.

La competitividad de los salarios con otras instituciones educativas.

El plan de atencidn médica.

El plan de jubilacién denominacional.

El plan de jubilacién con el IMSS.

El plan de seguro de ahorro empleado-empresa.

La calidad de los exdmenes médicos periddicos a los empleados.

La orientacion al personal sobre riesgos de trabajo.

La instruccion al personal sobre primeros auxilios.

La orientacion al personal sobre el cuidado de su salud.
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La exigencia de higiene en las areas de trabajo.

La exigencia de seguridad en las areas de trabajo.

La exigencia de higiene en la Asociacidon del Mayab.

La exigencia de seguridad en la Asociacion del Mayab.

La deteccidn de problemas laborales.

La atencidn a los problemas laborales.

La solucién a los problemas laborales.

El proceso bdsico de capacitacion del personal.

La evaluacién de las necesidades de capacitacion del personal.

El sistema de comunicacion entre empleados y administracion.

La calidad de la base de datos sobre el personal.

El proceso de liquidacién o indemnizacién de empleados.

El proceso de jubilacion denominacional de empleados.

La verificacién del cumplimiento de las politicas laborales en los departa-
mentos.

Los registros de la actividad laboral de cada empleado.

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!
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APENDICE B

CLARIDAD Y PERTINENCIA DEL GRADO DE CALIDAD DE LA
ADMINISTRACION DEL RECURSO HUMANO



Evaluacion de claridad y pertinencia del instrumento de percepcion del grado
de calidad de la administracion del recurso humano

Calidad de la administracion del recurso humano
Para fines de titulacion de la Maestria en Recursos Humanos, estoy realizando una investiga-

cién como requisito de titulacion, y he llegado al momento en el cual debo elaborar el instrumento con
el cual se obtendran los datos. Dicho instrumento, tiene el proposito de medir el nivel de calidad de la
administracion del recurso humano. Dentro del proceso de elaboracién es indispensable la validacién
del instrumento y para ello, se requiere del apoyo de expertos que puedan juzgar cada una de las de-
claraciones incluidas en el instrumento. Es por esto que solicito de la manera mas atenta su apoyo en

la revisién de las siguientes declaraciones. Favor de leer cada una de las declaraciones y calificar,

marcando con una “x”, de acuerdo a las escalas que se presentan a continuacion.

Escala de medicién del nivel de Escala de medicién del nivel de
Claridad Pertinencia
Claridad Pertinencia
“Inteligible, | 1= | Pésimo “Oportuno, ade- 1= | Pésimo
fdcil de com- | 2= | Malo cuado, con relacion | 2= | Malo
prender. 3= | Regular a la definicion, rele- | 3= | Regular
Redaccion y | 4= | Bueno vancia”* 4= | Bueno
expresion co-
rrecta de la |2 Excelente 5= | Excelente
idea™

Administracidon de los Recursos Humanos
CLARIDAD DECLARACIONES PERTINENCIA

Gestion Administrativas
Alimentacion

Planificacion de recursos humanos
1|12 ,3| 4 |5 37. La planeacion del personal requerido en 1(2 (345
cada departamento para el corto plazo.
1|12 ,3| 4|5 38. La planeacion del personal requerido en 1(2 (345
cada departamento para el mediano
plazo.
1|12 ,3| 4|5 39. La planeacion del personal requerido en 1(2 (345
cada departamento para el largo plazo.
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2 (3| 4 40. La planeacion del personal requerido 2 3|4
acorde con las exigencias del perfil de
cada puesto.

2 (3| 4 41. La planeacion del personal requerido 2 3|4
acorde con las exigencias de la filosofia de
la Universidad.

CLARIDAD DECLARACIONES PERTINENCIA
Reclutamiento del personal

2|3 4 42. Los métodos de divulgacion interna de 2 3|4
nuevos puestos vacantes.

2|3 4 43. Los métodos de divulgacidn externa de 2 3|4
nuevos puestos vacantes

Seleccion del personal

2|3 4 44. La seleccion de candidatos a un empleo 2 3|4
con base al perfil del puesto.

2|3 4 45. El uso de test de personalidad en el pro- 2 3|4
ceso de seleccion de personal

2|3 4 46. El uso de pruebas de aptitud para pronos- 2 3|4
ticar comportamientos de un candidato.

2|3 4 47. Las pruebas de conocimiento aplicados a 2 3|4
candidatos a un puesto.

2|3 4 48. La diversidad de entrevistas a candidatos 2 (3|4
a un empleo.

2|3 4 49. La seleccion de candidatos a un empleo 2 3|4
con base a la interiorizacién de la cosmo-
vision adventista.

Contratacion

2| 3 4 50. La contratacion de nuevo personal con los 2 3|4
conocimientos exigidos en cada puesto.

2| 3 4 51. La contratacion de nuevo personal con las 2 3|4
habilidades requeridas para cada puesto.

2| 3 4 52. La contratacion de nuevo personal con las 2 3|4
actitudes necesarias para cada puesto.

Integracion / Induccion

2| 3 4 53. La orientacidn a nuevos empleados sobre 2|34
el fundamento filoséfico institucional.

2| 3 4 54. La orientacidn a nuevos empleados sobre 2|34
el compromiso con la misidn institucio-
nal.

2| 3 4 55. La explicacion a nuevos empleados de la 2|34
descripcién del puesto a desempeniar.

2| 3 4 56. La explicacion a nuevos empleados de las 2|34
normas de conducta esperada.

2| 3 4 57. La orientacidn a nuevos empleados sobre 2|34
los reglamentos laborales.
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2|3 4 58. La explicacién a nuevos empleados de los 2 3|4
procedimientos operativos.
CLARIDAD DECLARACIONES PERTINENCIA
Aplicacion
Descripcidn y andlisis de puestos.
2| 3 4 59. La frecuencia con la que se actualizan las 2|34
descripciones de puestos.
2| 3 4 60. La claridad de la descripcidon de tareas de 2|34
cada puesto.
2|3 4 61. La claridad de los estdndares de desem- 2 3|4
pefo esperado para cada puesto.
2| 3 4 62. La claridad de los objetivos del puesto 2|34
contenidos en la descripcién de puestos.
2|3 4 63. La claridad de las lineas de mando conte- 2 3|4
nida en la descripcion de puesto.
Evaluacion del desempefio humano
2| 3 4 64. La validez del instrumento utilizado para 2|34
evaluar cada puesto.
2| 3 4 65. Los métodos utilizados para evaluar el 2|34
desempeiio de los empleados.
2|3 4 66. La calidad de la retroalimentacién al em- 2 3|4
pleado de los resultados de su evaluacion
de desempefio.
Plan de carrera
2|3 4 67. La planeacién de puestos vacantes en la 2 3|4
institucion.
2|3 4 68. La planeacién del desarrollo profesional 2 3|4
del personal.
2|3 4 69. El proceso de promocidén a ascensos insti- 2 3|4
tucionales.
Mantenimiento
Compensacion
2|3 4 70. La satisfaccion de necesidades de los em- 2 3|4
pleados con el sistema salarial actual.
2| 3 4 71. La equidad del sistema salarial respecto 2|34
al género.
2| 3 4 72. La equidad del sistema salarial respecto 2|34
al estado civil.
2| 3 4 73. La actualizacién salarial para compensar 2|34
la inflacién econdmica.
2| 3 4 74. La adecuacion del sistema salarial con la 2|34
legislacion federal.
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2|3 4 5 75. La adecuacion del sistema salarialconlos | 1 | 2 | 3 | 4
puestos de trabajo.

2|3 4 5 76. La competitividad de los salarios con 1|12 (3] 4
otras instituciones educativas.

CLARIDAD DECLARACIONES PERTINENCIA

Beneficios sociales

1,23 4 5 77. El plan de atencién médica. 1(2|3|4]|5
1,23 4 5 78. El plan de jubilacién denominacional. 1(2|3|4]|5
1,23 4 5 79. El plan de jubilacion con el IMSS. 1(2|3|4]|5
123 4 5 80. El plan de seguro de ahorro empleado- 1|12(3]4)]|5
empresa.
Higiene y seguridad
2| 3 4 5 81. La calidad de los examenes médicos pe- 12|34
riodicos a los empleados.
2| 3 4 5 82. La orientacidn al personal sobre riesgos 12|34
de trabajo.
2| 3 4 5 83. La instruccion al personal sobre primeros 12|34
auxilios.
2| 3 4 5 84. La orientacion al personal sobre el cui- 12|34
dado de su salud.
2| 3 4 5 85. La exigencia de higiene en las areas de 12|34
trabajo.
2| 3 4 5 86. La exigencia de seguridad en las areas 12|34
de trabajo.
2| 3 4 5 87. La exigencia de higieneenelcampusuni- | 1 | 2 | 3 | 4
versitario.
2| 3 4 5 88. La exigencia de seguridad en el campus 123 4
universitario.
Relaciones laborales
2|3 4 | 5 89. La deteccién de problemas laborales. 1|12 3|4
2|3 4 | 5 90. La atencidn a los problemas laborales. 1|12 3|4
2| 3 4 5 91. La solucidén a los problemas laborales. 1/2|3|4
Desarrollo
Capacitacion y desarrollo del personal
2| 3 4 5 92. El proceso basico de capacitacion del 123 4
personal.
2| 3 4 5 93. La evaluacion de las necesidades de ca- 1/2|3)| 4
pacitacion del personal.
Control
Base de datos y sistemas de informacion
2| 3 4 5 94. El sistema de comunicacién entre em- 1123 4
pleados y administracion.
95. La calidad de la base de datos sobre el
personal.
96. El proceso de liquidacion o indemnizacion
de empleados.
2| 3 4 5 97. El proceso de jubilacion denominacional 12|34
de empleados.
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Auditoria de recursos humanos

112 1| 3 4 5 98. La verificacion del cumplimiento de las 112|345
politicas laborales en los departamentos.

12| 3 4 5 99. Los registros de la actividad laboral de 112|345
cada empleado.

Observaciones generales con relacidn a alguno de los itemes:

CLARIDAD PERTINENCIA

Agradezco de antemano su colaboracion.
C.P. Damian Lopez Gonzélez.
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APENDICE C

ANALISIS DE CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS



ANALISIS DE CONFIABILIDAD

Percepcion de la calidad de la administracion del recurso humano

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 100 100.0

Casos Excluidos? 0 .0
Total 100 100.0

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

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
.983 63

Estadisticos total-elemento

100



Media de la escala | Varianza de la es- Correlacion Alfa de Cronbach
si se elimina el |cala sise elimina el | elemento-total si se elimina el
elemento elemento corregida elemento
La planeacion del personal re- 309.4700 2957.161 .740 .982
querido en cada departamento
para el corto plazo.
La planeacion del personal re- 309.4300 2967.419 .663 .983
querido en cada departamento
para el mediano plazo.
La planeacion del personal re- 309.3200 2965.068 .614 .983
querido en cada departamento
para el largo plazo.
La planeacion del personal re- 309.1700 2968.385 .665 .983
querido acorde con las exigen-
cias del perfil de cada puesto.
La planeacion del personal re- 308.7100 2970.309 .582 .983
querido acorde con las exigen-
cias de la filosofia de la Asocia-
cién.
Los métodos de divulgacion in- 310.0800 2930.155 .686 .983
terna de nuevos puestos vacan-
tes.
Los métodos de divulgacion ex- 310.1200 2941.420 .642 .983
terna de nuevos puestos vacan-
tes.
La seleccion de candidatos a un 309.3600 2963.546 .638 .983
empleo con base al perfil del
puesto.
El uso de test de personalidad 310.6800 2950.361 .498 .983
en el proceso de seleccion de
personal.
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El uso de pruebas de aptitud
para pronosticar comportamien-

tos de un candidato.

Las pruebas de conocimiento
aplicadas a candidatos a un

puesto.

La diversidad de entrevistas a

candidatos a un empleo.

La seleccién de candidatos a un
empleo con base a la interiori-
zacién de la cosmovision ad-

ventista.

La contratacién de nuevo perso-
nal con los conocimientos exigi-

dos en cada puesto.

La contratacion de nuevo perso-
nal con las habilidades requeri-

das para cada puesto.

La contratacién de nuevo perso-
nal con las actitudes necesarias

para cada puesto.

La orientacién a nuevos em-
pleados sobre el fundamento fi-

loséfico de la Asociacion.

La orientacién a nuevos em-
pleados sobre el compromiso

con la misién de la Asociacion.

La explicacion a nuevos em-
pleados de la descripcion del

puesto a desempefiar.

La explicacion a nuevos em-
pleados de las normas de con-

ducta esperada.

310.6100

310.1200

309.5200

309.1000

309.3000

309.3300

309.3100

309.2100

309.1300

309.3300

309.1600
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2949.452

2924.410

2920.575

2949.323

2937.747

2943.294

2941.489

2941.198

2939.044

2944.627

2946.398

497

.665

.738

.692

.780

757

741

.695

727

.693

.696

.983

.983

.982

.983

.982

.982

.982

.983

.982

.983

.983




La orientacién a nuevos em-
pleados sobre los reglamentos

laborales.

La explicaciéon a nuevos em-
pleados de los procedimientos

operativos.

La frecuencia con la que se ac-
tualizan las descripciones de

puestos.

La claridad de la descripcion de

tareas de cada puesto.

La claridad de los estandares
de desempefio esperados para

cada puesto.

La claridad de los objetivos del
puesto contenidos en la descrip-

cion de puestos.

La claridad de las lineas de
mando contenidas en la des-

cripcion de puesto.

La validez del instrumento utili-

zado para evaluar cada puesto.

Los métodos utilizados para
evaluar el desempefio de los

empleados.

La calidad de la retroalimenta-
cion al empleado de los resulta-
dos de su evaluacion de desem-

pefio.

La planeacion de puestos va-

cantes de la Asociacion.

La planeacion del desarrollo

profesional del personal.

309.3400

309.4700

309.8700

309.3900

309.4700

309.4200

309.2900

309.8000

309.7300

309.9800

309.7500

309.5500
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2945.944

2940.373

2927.205

2918.745

2932.272

2934.812

2942.430

2942.889

2945.411

2952.404

2935.886

2948.311

.715

.738

.763

.849

.824

799

742

.694

715

.704

.765

.720

.982

.982

.982

.982

.982

.982

.982

.983

.982

.983

.982

.982




El proceso de promocién a as-

censos de la Asociacién.

La satisfaccion de necesidades
de los empleados con el sis-

tema salarial actual.

La equidad del sistema salarial

respecto al género.

La equidad del sistema salarial

respecto al estado civil.

La actualizacion salarial para
compensar la inflacion econo-

mica.

La adecuacion del sistema sala-

rial con la legislacion federal.

La adecuacién del sistema sala-

rial con los puestos de trabajo.

La competitividad de los sala-

rios con otras empresas.
El plan de atencién médica.

El plan de jubilacién denomina-

cional.

El plan de jubilacién con el
IMSS.

El plan de seguro de ahorro em-

pleado-empresa.

La calidad de los examenes mé-
dicos periddicos a los emplea-

dos.

La orientacion al personal sobre

riesgos de trabajo.

309.9300

309.8700

309.2700

309.3600

309.9300

309.7200

309.6500

310.0800

309.5900

309.5900

309.7600

309.9400

310.5700

310.1400

104

2928.934

2952.983

2974.280

2966.859

2939.844

2926.062

2931.947

2936.458

2963.800

2946.164

2955.558

2954.845

2918.106

2918.808

.658

.632

.603

.627

.677

.783

.768

.672

.518

.684

.538

.516

.704

773

.983

.983

.983

.983

.983

.982

.982

.983

.983

.983

.983

.983

.983

.982




La instruccién al personal sobre

primeros auxilios.

La orientacion al personal sobre

el cuidado de su salud.

La exigencia de higiene en las

areas de trabajo.

La exigencia de seguridad en

las areas de trabajo.

La exigencia de higiene en la

Asociacion.

La exigencia de seguridad en la

Asociacion.

La deteccién de problemas la-

borales.

La atencién a los problemas la-

borales.

La solucién a los problemas la-

borales.

El proceso bésico de capacita-

cion del personal.

La evaluacion de las necesida-
des de capacitacion del perso-

nal.

El sistema de comunicaciéon en-

tre empleados y administracion.

La calidad de la base de datos

sobre el personal.

El proceso de liquidacién o in-

demnizacion de empleados.

El proceso de jubilacién deno-

minacional de empleados.

310.4600

309.8300

309.1500

309.3800

309.0900

309.2400

309.6000

309.5100

309.4700

309.6800

309.6300

309.3300

309.5100

309.5400

309.5000
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2909.483

2932.547

2961.260

2945814

2974.972

2960.144

2934.465

2929.990

2938.312

2921.775

2923.306

2934.971

2942.535

2946.857

2956.232

.733

.682

.644

.672

.540

.584

794

799

.759

770

778

.762

724

.677

.616

.982

.983

.983

.983

.983

.983

.982

.982

.982

.982

.982

.982

.982

.983

.983




La verificacion del cumplimiento
de las politicas laborales en los

departamentos.

Los registros de la actividad la-

boral de cada empleado.

309.4200

309.3200

2950.327

2951.614

.733

.639

.982

.983
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APENDICE D

OPERCIONALIZACION DE LAS VARIABLES



Operacionalizacién de las variables

Variables Definicion conceptual Definicion instrumental Definicion operacional
Género Agrupacion de indivi-  La variable género se midié de  Esta variable se codifico
duos que tienen uno  la siguiente manera: de la siguiente manera:
0 varias caracteristi-
cas en comun. Género 1 = Masculino
O Masculino 2 = Femenino
O Femenino
Edad Tiempo que ha vivido Edad La edad estuvo definida
una persona desde ______Afos por el valor numérico

gue nacio.

entero para los afios,
éstos proporcionados
por el encuestado.

Maximo nivel de es-
colaridad alcanzado

Curso académico for-
mal maximo alcan-
zado a la fecha de la
aplicacion.

Maximo nivel de escolaridad
alcanzado:

Ninguna
Nivel Bésico
Preparatoria
Licenciatura
Posgrado

Esta variable se codifico
de la siguiente manera:

1 = Ninguna

2 = Nivel bésico
3 = Preparatoria
4 = Licenciatura
5 = Posgrado

Puesto de Trabajo

Clasificacion segun
las caracteristicas del
Trabajo de cada em-

Tipo de empleado

El tipo de empleado se
codificé de la siguiente
forma:

pleado. Directivo 1 = Directivo
Coordinacion 2 = Coordinacion
Jefatura} 3 = Jefatura
Docengla 4 = Docencia
Operativo 5 = Operativo

Tiempo de servicio
a la institucion

Tiempo transcurrido
desde el dia en que
se obtuvo el empleo
en la institucion.

Tiempo de servicio a la institu-

ARos Meses

El tiempo estuvo defi-
nido por un valor numé-
rico entero para los
afos; los meses fueron
convertidos en fraccio-
nes de afos.

Estado Civil

Situacion de las per-
sonas fisicas deter-
minada por sus rela-
ciones de familia,
matrimonio o paren-
tesco

Situacion civil

Casado

Soltero

Divorciado

Esta situacién se en-
cuentra clasificado:

1 = Casado
2 = Soltero
3 = Divorciado




Operacionalizacién de las variables

Variables

Definicion conceptual

Definicién instrumental

Definicion operacional

Calidad de la admi-
nistracion del re-
curso humano

Estado global en el
cual se ubica un em-
pleado basado en
una escala valorativa,
la cual se encarga de
medir el nivel de co-
nocimiento, habilidad,
gue permite el desa-
rrollo de las activida-
des laborales diarias.
Dicho estado se ob-
tiene mediante un
proceso formativo,
formal o informal, de
manera sistematica y
organizada que per-
mite el desarrollo del
intelecto y de habili-
dades técnicas y
operativas en &reas
especificas.

La escala de medicion de la
variable fue:

1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo

3 = Indeciso

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo
Los items de medicion para la
variable autopercepcion del ni-
vel de capacitacion fueron:

1.

La planeacion del per-
sonal requerido en
cada departamento
para el corto plazo.

La planeacion del per-
sonal requerido en
cada departamento
para el mediano plazo.
La planeacion del per-
sonal requerido en
cada departamento
para el largo plazo.

La planeacion del per-
sonal requerido acorde
con las exigencias del
perfil de cada puesto.
La planeacion del per-
sonal requerido acorde
con las exigencias de
la filosofia de la Uni-
versidad.

Los métodos de divul-
gacién interna de nue-
VOS puestos vacantes.

Operacionalizacién de las variables

Para conocer el nivel de
calidad de la administra-
cién del recurso hu-
mano, se determiné por
la sumatoria de los pun-
tos acumulados en las
respuestas de los se-
tenta y un itemes, de la
cual se obtuvo la media
aritmética. La media
aritmética de la escala
instrumental se convirtié
a la siguiente escala:

1 = Totalmente en
desacuerdo = Pésimo

2 = En desacuerdo =
Malo

3 = Indeciso = Regular
4 = De acuerdo = Bueno
5 = Totalmente de
acuerdo = Excelente

Variables

Definicion conceptual

Definicién instrumental

Definicion operacional

7.

109

Los métodos de divul-
gacion externa de nue-
VOSs puestos vacantes.
La seleccion de candi-
datos a un empleo con
base al perfil del
puesto.

El uso de test de per-
sonalidad en el pro-
ceso de seleccion de
personal



10.

11.

12.

13.

14.

El uso de pruebas de
aptitud para pronosti-
car comportamientos
de un candidato.

Las pruebas de cono-
cimiento aplicados a
candidatos a un
puesto.

La diversidad de entre-
vistas a candidatos a
un empleo.

La seleccion de candi-
datos a un empleo con
base a la interioriza-
cién de la cosmovision
adventista.

La contratacién de
nuevo personal con
los conocimientos exi-
gidos en cada puesto.

Operacionalizacién de las variables

Variables Definicién conceptual

Definicion instrumental

Definicion operacional

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

La contratacion de
nuevo personal con
las habilidades reque-
ridas para cada
puesto.

La contratacion de
nuevo personal con
las actitudes necesa-
rias para cada puesto.
La orientacién a nue-
vos empleados sobre
el fundamento filosé-
fico institucional.

La orientacién a nue-
vos empleados sobre
el compromiso con la
mision institucional.
La explicacion a nue-
vos empleados de la
descripcion de puesto
a desempefiar.

La explicacion a nue-
vos empleados de las
normas de conducta
esperada.

La orientacién a nue-
vos empleados sobre
los reglamentos labo-
rales.

La explicacion a nue-
vos empleados de los
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procedimientos opera-
tivos.

23. La frecuencia con la
gue se actualizan las
descripciones de
puestos.

24. La claridad de la des-
cripcion de tareas de
cada puesto.

25. La claridad de los es-
tandares de desem-
pefio esperado para
cada puesto.

26. La claridad de los ob-
jetivos del puesto con-
tenidos en la descrip-
cion de puestos.

27. La claridad de las li-
neas de mando conte-
nida en la descripcion
de puesto.

28. La validez del instru-
mento utilizado para
evaluar cada puesto.

29. Los métodos utilizados
para evaluar el desem-
pefio de los emplea-
dos.

30. La calidad de la retro-
alimentacion al em-
pleado de los resulta-
dos de su evaluacion
de desempefio.

31. La planeacion de
puestos vacantes en la
institucion.

Operacionalizacién de las variables

Variables

Definicién conceptual

Definicién instrumental

Definicion operacional

32. La planeacion del
desarrollo profesional
del personal.

33. El proceso de promo-
cién a ascensos insti-
tucional.

34. La satisfaccion de ne-
cesidades de los em-
pleados con el sistema
salarial actual.

35. La equidad del sis-
tema salarial respecto
al género.
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36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45,

46.

La equidad del sis-
tema salarial respecto
al estado civil.

La actualizacion sala-
rial para compensar la
inflaciébn econémica.
La adecuacion del sis-
tema salarial con la le-
gislacion federal.

La adecuacion del sis-
tema salarial con los
puestos de trabajo.

La competitividad de
los salarios con otras
instituciones educati-
vas.

El plan de atencién
médica.

El plan de jubilacién
denominacional.

El plan de jubilacién
con el IMSS.

El plan de seguro de
ahorro empleado-em-
presa.

La calidad de los exa-
menes médicos perio-

dicos a los empleados.

La orientacion al per-
sonal sobre riesgos de
trabajo.

Operacionalizacién de las variables

Variables Definicién conceptual

Definicion instrumental

Definicion operacional

47.

48.

49,

50.

51.

52.

53.

La instruccién al per-
sonal sobre primeros
auxilios.

La orientacion al per-
sonal sobre el cuidado
de su salud.

La exigencia de hi-
giene en las areas de
trabajo.

La exigencia de segu-
ridad en las areas de
trabajo.

La exigencia de hi-
giene en el campus
universitario.

La exigencia de segu-
ridad en el campus
universitario.

La deteccion de pro-
blemas laborales.
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54.

55.

56.

57.

58.

59.

60.

61.

62.

63.

La atencion a los pro-
blemas laborales.

La solucion a los pro-
blemas laborales.

El proceso basico de
capacitacién del per-
sonal.

La evaluacion de las
necesidades de capa-
citacion del personal.
El sistema de comuni-
cacion entre emplea-
dos y administracion.
La calidad de la base
de datos sobre el per-
sonal.

El proceso de liquida-
cién o indemnizacion
de empleados.

El proceso de jubila-
cion denominacional
de empleados.

La verificacion del
cumplimiento de las
politicas laborales en
los departamentos.
Los registros de la ac-
tividad laboral de cada
empleado.
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APENDICE E

OPERACIONALIZACION DE LAS HIPOTESIS



Operacionalizacién de las hipétesis

Hipotesis

Variables Nivel de medicion

Prueba estadistica

Hipotesis nula 1
No existe diferencia

Independiente

Para la prueba de la hi-
poétesis se uso la prueba

significativa en el Género Nominal estadistica t para mues-
grado de calidad de la tras independientes. el
administracion de los Dependiente criterio de rechazo de la
recursos humanos de hipétesis nula fue para
la Asociacion del Ma- Calidad de la administra- Métrica niveles de significacion
yab, Mérida, Yucatan cion de los recursos hu- p <.05.

segln su género. manos

Hipotesis nula 2 Dependiente Para la prueba de la hi-
No existe relacién sig- pétesis se uso la técnica
nificativa en el grado Calidad de la administra- Métrica de analisis correlacional
de calidad de la admi- cion de los recursos hu- lineal. El criterio de re-
nistracién de los recur- manos chazo de la hipétesis
sos humanos de la Métrica nula fue para niveles de
Asociacion del Mayab, Independiente significacion
Mérida, Yucatan y la Edad p <.05.
edad.

Hipétesis nula 3 Independiente Para la prueba de la hi-
No existe diferencia Méaximo nivel de escolari- potesis se uso el procedi-
significativa en el dad alcanzada Ordinal miento de andlisis de va-
grado de calidad de la rianza de un factor. El
administracion de los Dependiente criterio de rechazo de la
recursos humanos de  Calidad de la administra- hipétesis nula fue para
la Asociacion del Ma- cion de los recursos hu- Métrica niveles de significacion
yab segln su maximo manos p <.05.
nivel de escolaridad
alcanzado.

Hipdtesis nula 4 Independiente Para la prueba de la hi-
No existe diferencia Estado Civil poétesis se uso la prueba
significativa en el Nominal estadistica T para mues-
grado de calidad de la tras independientes. El
administracion de los criterio de rechazo de la
recursos humanos en Dependiente hipétesis nula fue para
la Asociacién del Ma- Calidad de administra- niveles de significacion
yab segun el estado cion de los recursos hu- Métrica p <.05.

Civil del empleado.

manos
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Operacionalizacién de las hipétesis

Hipétesis

Variables

Nivel de medicion

Prueba estadistica

Hipotesis nula 5
No existe relacién sig-
nificativa en el grado
de calidad de la admi-
nistracion de los recur-
sos humanos en la
Asociacion del Mayab
segln el puesto de
Trabajo del empleado.

Dependiente

Calidad de la administra-
cién de los recursos hu-
manos

Independiente
Puesto de Trabajo

Métrica

Nominal

Para la prueba de la hi-
poétesis se uso la técnica
de analisis correlacional
lineal. El criterio de re-
chazo de la hipétesis
nula fue para niveles de
significacion

p <.05.

Hipotesis nula 6
No existe relacién sig-
nificativa en el grado
de calidad de la admi-
nistracion de los recur-
sos humanos en la
Asociacion del Mayab
y la antigiedad en el
puesto.

Dependiente

Calidad de la administra-
cién de los recursos hu-
manos

Independiente
Antigliedad en el puesto

Métrica

Nominal

Para la prueba de la hi-
poétesis se uso la técnica
de andlisis correlacional
lineal. El criterio de re-

chazo de la hipétesis
nula fue para niveles de
significacion

p <.05.
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APENDICE F

CARTA DE SOLICITUD DE AUTORIZACION
PARA REALIZAR LA INVESTIGACION



Carta con la cual se solicita autorizaciéon
para realizar la investigacion

Mérida, Yucatan

6 de mayo de 2015

Para: C. P. Luis Raymundo Jiménez Tadeo
De: C. P. Damian Lépez Gonzélez

Asunto: Solicitud para realizar investigacion

Estimado C. P. Raymundo Jiménez
Deseo que las bendiciones de Dios sean sobre usted y las responsabilidades que desempefia.

El motivo de la presente al dirigirme a usted como Tesorero de la Asociacion del Mayab, es
solicitar su permiso y colaboracién para la implementacién de un estudio de investigacion en
la institucion que usted dirige.

Como estudiante en proceso de titulacion de la Maestria en Recursos Humanos, me encuentro
realizando una investigacion que esté ubicada dentro del &rea de evaluacion del de la calidad
de la administracién del recurso humano de los empleados en una empresa; el estudio pre-
tende analizar el grado de calidad de la administracién del recurso humano.

El tema fue elegido por el impacto que tiene la administracién del recurso humano de los tra-
bajadores y como este trasciende en el desarrollo y alcance de la asociacién. Dentro de los
beneficios para la institucién se encuentra el proporcionar resultados que serviran como plata-
forma para la planeacién de estrategias de desarrollo del personal.

La poblacién necesaria para la realizaciéon del estudio, son los empleados de la Asociacion del
Mayab, incluyendo a los pastores, contadores, maestros, departamentales, personal de ofi-
cina, incluyendo todos los puestos. Dicha poblacién excluye a la direccion administrativa y a
aguellos estudiantes que por razones académicas se encuentren laborando en la institucion
(practicas, rotaciones, servicio social o beca - trabajo).

Finalmente, le rogaria que una vez recabadas las autorizaciones pertinentes, me indique las
medidas a seqguir para realizar el estudio si asi se voto.

Agradezco de antemano sus finas atenciones y quedo a sus érdenes por cualquier duda o
comentario.

Sinceramente,

C.P. Damian Lopez Gonzélez
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APENDICE G

CARTA DE AUTORIZACION PARA LA REALIZACION
DE LA INVESTIGACION



-

ASOCIACION

‘M<YAB

R

25 mayo de 2015

C.P. Damian Lopez Gonzalez
Presente:

Apreciable CP. Lopez:

Reciba un cordial saludo, deseando Dios le bendiga en gran manera.

En respuesta a su solicitud presentada, le informo que estoy autorizando que a partir de esta
fecha realice en nuestra Asociacion del Mayab su proyecto de aplicacion de investigacion del

grado de calidad de la administracion del recurso humano.

Deseando que todo se realice en feliz término, quedo de usted
Atentamente
CP. Luis Raymundo Jiménez Tadeo

Secretario-tesorero.

.F.C. 1AS-930629-S63 Calle 23-A # 300 x 30 y 36 Col. Miguel Alemén Mérida, Yuc. C.P. 87148 Tel. 927-04-87,
326-08-24  Fax. 926-08-14
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APENDICE H

RESULTADOS DE LAS VARIABLES DEMOGRAFICAS



RESULTADOS DE LAS VARIABLES DEMOGRAFICAS

GENERO

Estadisticos de grupos

Género N Media Desviacion tip. | Error tip. de la
media
Masculino 53 5.1908 .91402 .12555
Recursos humanos
Femenino 47 47710 77960 11372
ESTADO CIVIL
Descriptivos
Recursos humanos
N | Media | Desviacién tipica | Error tipico | Intervalo de confianza para la media al 95%
Limite inferior Limite superior
Soltero(a) 2014.9675 .92502 .20684 4.5345 5.4004
Casado(a) 7615.0180 .86438 .09915 4.8204 5.2155
Divorciado(a) 414.6587 .99807 49903 3.0706 6.2469
Total 100 | 4.9935 .87496 .08750 4.8199 5.1671
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Descriptivos

Recursos humanos

Minimo | M&ximo

Soltero(a) 3.11 6.86

Casado(a) 2.00 6.84

Divorciado(a) 3.44 5.49

Total 2.00 6.86
EDAD

Estadisticos descriptivos

Media | Desviacion tipica| N
Edad 35.2000 7.96837 | 100
Recursos humanos | 4.9935 .87496 | 100
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Recursos humanos

NIVEL MAXIMO DE ESCOLARIDAD

Descriptivos

N | Media | Desviacién tipica | Error tipico | Intervalo de confianza para la media al 95%

Limite inferior Limite superior
Nivel basico 214.5476 43773 .30952 .6147 8.4805
Preparatoria 6]4.8413 .65438 .26715 4.1545 5.5280
Licenciatura | 77 ]4.9400 91432 .10420 4.7325 5.1475
Posgrado 15]5.3884 .69831 .18030 5.0017 5.7751
Total 100 | 4.9935 .87496 .08750 4.8199 5.1671

Descriptivos

Recursos humanos

Minimo | M&ximo
Nivel basico 4.24 4.86
Preparatoria 414 5.94
Licenciatura 2.00 6.86
Posgrado 3.78 6.67
Total 2.00 6.86
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Recursos humanos

PUESTO DE TRABAJO

Descriptivos

N | Media | Desviacion tipica | Error tipico | Intervalo de confianza para la media al 95%
Limite inferior Limite superior

Directivo 10(4.9810 .80898 .25582 4.4022 5.5597
Coordinacion 714.9388 .78222 .29565 4.2153 5.6622
Jefatura 315.3333 .48898 .28231 4.1186 6.5480
Docencia 4514.8621 .78000 11628 4.6277 5.0964
Operativo 35(5.1478 1.04320 .17633 4.7895 5.5062
Total 100 | 4.9935 .87496 .08750 4.8199 5.1671

Descriptivos

Recursos humanos

Minimo | M&ximo
Directivo 3.11 6.05
Coordinacion 4.10 6.14
Jefatura 4.89 5.86
Docencia 3.30 6.25
Operativo 2.00 6.86
Total 2.00 6.86
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TIEMPO DE SERVICIO A LA INSTITUCION

Estadisticos descriptivos

Media Desviacion ti- N
pica
Recursos humanos 4.9935 .87496 100
Tiempo de servicio 5.74 5.739 100
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APENDICE |

RESULTADOS DE LAS HIPOTESIS



REUSLTADOS DE LAS HIPOTESIS
Hipotesis 1

Calidad de la administracion del recurso humano y

Genero
PRUEBA T
Estadisticos de grupos
Género N Media Desviacion tip. | Error tip. de la
media
Masculino 53 5.1908 .91402 .12555
Recursos humanos
Femenino 47 47710 77960 11372

Prueba de muestras independientes

Prueba de Levene para la igualdad

Prueba T para la igualdad de

de varianzas medias
F Sig. t gl
Se han asumido varianzas .189 .664 2.454
Recursos hu- iguales
manos No se han asumido va- 2.478 97.862
rianzas iguales

Prueba de muestras independientes
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Prueba T para la igualdad de medias
Sig. (bilate- | Diferencia de me- Error tip. de la dife-
ral) dias rencia
Se han asumido varianzas igua- .016 41975 17102
Recursos huma- les
nos No se han asumido varianzas .015 41975 .16939
iguales

Prueba de muestras independientes

Prueba T para la igualdad de medias

95% Intervalo de confianza para la diferencia

Inferior

Superior

Se han asumido varianzas iguales
Recursos humanos
No se han asumido varianzas iguales

.08036

.08359

.75914

.75592
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Hipotesis 2
Calidad de la administracién del recurso humano y
Estado civil

ANOVA de un factor

Descriptivos

N | Media | Desviacion tipica | Error tipico | Intervalo de confianza para la media al 95%

Limite inferior Limite superior
Soltero(a) 20(4.9675 .92502 .20684 4.5345 5.4004
Casado(a) 76 (5.0180 .86438 .09915 4.8204 5.2155
Divorciado(a) 414.6587 .99807 49903 3.0706 6.2469
Total 100 | 4.9935 .87496 .08750 4.8199 5.1671

Descriptivos

Recursos humanos

Minimo | Maximo

Soltero(a) 3.11 6.86
Casado(a) 2.00 6.84
Divorciado(a) 3.44 5.49

Total 2.00 6.86
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Prueba de homogeneidad de varianzas

Recursos humanos

Estadistico de Levene

gll | gl2 | Sig.

152

2| 97| .859

ANOVA de un factor

Recursos humanos

Suma de cuadrados | gl | Media cuadratica| F | Sig.
Inter-grupos 507 2 .2541.327|.722
Intra-grupos 75.283 | 97 776
Total 75.790 | 99
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Hipotesis 3

Calidad de la administracién del recurso humano y

CORRELACIONES

Edad

Estadisticos descriptivos

Media | Desviacion tipica| N
Edad 35.2000 7.96837 | 100
Recursos humanos | 4.9935 .87496 | 100
Correlaciones
Edad | Recursos humanos

Edad

Correlacién de Pearson 1

Sig. (bilateral)

N

Correlaciéon de Pearson

N

Recursos humanos Sig. (bilateral)

100

.048

.639

100

.048

.639

100

100
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Hipotesis 4
Calidad de la administracién del recurso humano y
Nivel académico

ANOVA DE UN FACTOR
Descriptivos

Recursos humanos

N | Media | Desviacion tipica | Error tipico | Intervalo de confianza para la media al 95%

Limite inferior Limite superior
Nivel basico 214.5476 43773 .30952 .6147 8.4805
Preparatoria 6]4.8413 .65438 .26715 4.1545 5.5280
Licenciatura | 77 ]4.9400 .91432 .10420 4.7325 5.1475
Posgrado 1515.3884 .69831 .18030 5.0017 5.7751
Total 100 | 4.9935 .87496 .08750 4.8199 5.1671

Descriptivos

Recursos humanos

Minimo | Maximo

Nivel basico 4.24 4.86
Preparatoria 4.14 5.94
Licenciatura 2.00 6.86
Posgrado 3.78 6.67

Total 2.00 6.86
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Prueba de homogeneidad de varianzas

Recursos humanos

Estadistico de Levene

gll | gl2 | Sig.

1.341| 3| 96| .266

ANOVA de un factor

Recursos humanos

Suma de cuadrados | gl | Media cuadratica| F | Sig.
Inter-grupos 3.096| 3 1.032]1.363].259
Intra-grupos 72.694 | 96 757
Total 75.790 [ 99
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Hipotesis 5
Calidad de la administracién del recurso humano y

El puesto de trabajo

ANOVA de un factor
Descriptivos

Recursos humanos

N | Media | Desviacion tipica | Error tipico | Intervalo de confianza para la media al 95%
Limite inferior Limite superior

Directivo 10| 4.9810 .80898 .25582 4.4022 5.5597
Coordinacion 7(4.9388 78222 .29565 4.2153 5.6622
Jefatura 315.3333 .48898 .28231 4.1186 6.5480
Docencia 4514.8621 .78000 11628 4.6277 5.0964
Operativo 35(5.1478 1.04320 17633 4.7895 5.5062
Total 100 | 4.9935 .87496 .08750 4.8199 5.1671
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Recursos humanos

Directivo
Coordinacion
Jefatura
Docencia
Operativo

Total

Minimo | M&ximo
3.11 6.05
4.10 6.14
4.89 5.86
3.30 6.25
2.00 6.86
2.00 6.86

Prueba de homogeneidad de varianzas

Recursos humanos

Estadistico de

Levene

gll

gl2 Sig.

1.303

95 274

ANOVA de un factor

Recursos humanos

Suma de cuadrados | Gl | Media cuadratica| F | Sig.
Inter-grupos 1.980| 4 .4951.637|.637
Intra-grupos 73.810 95 T77
Total 75.790 | 99
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Hipotesis 6

Calidad de la administracién del recurso humano y

El tiempo de servicio a la institucion

Correlaciones

Estadisticos descriptivos

Media Desviacion ti- N
pica
Recursos humanos 4.9935 .87496 100
Tiempo de servicio 5.74 5.739 100

Correlaciones

Recursos humanos

Tiempo de servicio

Correlacion de Pearson

Recursos humanos Sig. (bilateral)

N

Correlacién de Pearson

Tiempo de servicio Sig. (bilateral)

N

100

-.053

597

100

-.053

.597

100

100
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APENDICE J

RESULTADO DE LA PREGUNTA PRINCIPAL



Resultado de la pregunta principal

Estadisticos

N Minimo Maximo Media Desuv. tip.
Recursos humanos 100 2.00 6.86 4.9935 .87496
N valido (segun lista) 100
Estadisticos descriptivos

N Media Desv. tip.

La planeacién del personal requerido acorde 100 5.8800 1.05677
con las exigencias de la filosofia de la Asocia-
cién.
La exigencia de higiene en la Asociacion. 100 5.5000 1.05887
La seleccién de candidatos a un empleo con 100 5.4900 1.16771
base a la interiorizacion de la cosmovision ad-
ventista.
La orientacion a nuevos empleados sobre el 100 5.4600 1.24251
compromiso con la misién de la Asociacion.
La exigencia de higiene en las areas de trabajo. 100 5.4400 1.08544
La explicacién a nuevos empleados de las nor- 100 5.4300 1.19979
mas de conducta esperada.
La planeacion del personal requerido acorde 100 5.4200 .95537
con las exigencias del perfil de cada puesto.
La orientacion a nuevos empleados sobre el fun- 100 5.3800 1.26953
damento filoséfico de la Asociacion.
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La exigencia de seguridad en la Asociacion.

La equidad del sistema salarial respecto al gé-

nero.

La claridad de las lineas de mando contenidas

en la descripcién de puesto.

La contrataciéon de nuevo personal con los cono-

cimientos exigidos en cada puesto.

La contratacién de nuevo personal con las acti-

tudes necesarias para cada puesto.

Los registros de la actividad laboral de cada em-

pleado.

La planeacion del personal requerido en cada

departamento para el largo plazo.

El sistema de comunicacion entre empleados y

administracion.

La explicacion a nuevos empleados de la des-

cripcion del puesto a desempeniar.

La contratacion de nuevo personal con las habi-

lidades requeridas para cada puesto.

La orientacion a nuevos empleados sobre los re-

glamentos laborales.

La equidad del sistema salarial respecto al es-

tado civil.

La seleccion de candidatos a un empleo con

base al perfil del puesto.

La exigencia de seguridad en las areas de tra-

bajo.

La claridad de la descripcion de tareas de cada

puesto.
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100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

5.3500

5.3200

5.3000

5.2900

5.2800

5.2700

5.2700

5.2600

5.2600

5.2600

5.2500

5.2300

5.2300

5.2100

5.2000

1.20918

.96274

1.17637

1.17461

1.18986

1.22972

1.08110

1.23599

1.22779

1.14256

1.17529

1.03333

1.06225

1.24961

1.28708




La verificacion del cumplimiento de las politicas

laborales en los departamentos.

La claridad de los objetivos del puesto conteni-

dos en la descripcion de puestos.

La planeacion del personal requerido en cada

departamento para el mediano plazo.

La explicacion a nuevos empleados de los pro-

cedimientos operativos.

La claridad de los estandares de desempefio es-

perados para cada puesto.

La planeacion del personal requerido en cada

departamento para el corto plazo.
La solucidn a los problemas laborales.

El proceso de jubilacién denominacional de em-

pleados.

La calidad de la base de datos sobre el perso-

nal.
La atencidn a los problemas laborales.

La diversidad de entrevistas a candidatos a un

empleo.

El proceso de liquidacion o indemnizacion de

empleados.

La planeacion del desarrollo profesional del per-

sonal.

El plan de atencién médica.

El plan de jubilacion denominacional.
La deteccion de problemas laborales.

La evaluacion de las necesidades de capacita-

cion del personal.

141

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

5.1700

5.1700

5.1600

5.1200

5.1200

5.1200

5.1200

5.0900

5.0800

5.0800

5.0700

5.0500

5.0400

5.0000

5.0000

4.9900

4.9600

1.09226

1.18112

97151

1.20839

1.17448

99778

1.20000

1.20684

1.20336

1.23648

1.45126

1.22578

1.13636

1.29490

1.22268

1.19337

1.34780




La adecuacion del sistema salarial con los pues-

tos de trabajo.
El proceso basico de capacitacion del personal.

La adecuacion del sistema salarial con la legis-

lacion federal.

Los métodos utilizados para evaluar el desem-

pefio de los empleados.

La planeacion de puestos vacantes de la Aso-

ciacion.
El plan de jubilacién con el IMSS.

La validez del instrumento utilizado para evaluar

cada puesto.

La orientacion al personal sobre el cuidado de

su salud.

La frecuencia con la que se actualizan las des-

cripciones de puestos.

La satisfaccion de necesidades de los emplea-

dos con el sistema salarial actual.

La actualizacion salarial para compensar la infla-

cién econémica.

El proceso de promocién a ascensos de la Aso-

ciacion.
El plan de seguro de ahorro empleado-empresa.

La calidad de la retroalimentacion al empleado
de los resultados de su evaluacion de desem-

pefio.

La competitividad de los salarios con otras em-

presas.

Los métodos de divulgacion interna de nuevos

puestos vacantes.
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100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

4.9400

4.9100

4.8700

4.8600

4.8400

4.8300

4.7900

4.7600

4.7200

4.7200

4.6600

4.6600

4.6500

4.6100

4.5100

4.5100

1.26187

1.37873

1.30775

1.18082

1.22037

1.38575

1.24961

1.40791

1.32635

1.22334

1.31978

1.50568

1.45210

1.10914

1.37433

1.43192




Las pruebas de conocimiento aplicadas a candi-

datos a un puesto.

Los métodos de divulgacion externa de nuevos

puestos vacantes.

La orientacion al personal sobre riesgos de tra-

bajo.

La instruccion al personal sobre primeros auxi-

lios.

La calidad de los examenes médicos periédicos

a los empleados.

El uso de pruebas de aptitud para pronosticar

comportamientos de un candidato.

El uso de test de personalidad en el proceso de

seleccion de personal.

N valido (segun lista)

100

100

100

100

100

100

100

100

4.4700

4.4700

4.4500

4.1300

4.0200

3.9800

3.9100

1.55346

1.36667

1.40974

1.59959

1.55037

1.60164

1.58334
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APENDICE K

VALIDEZ DE CONSTRUCTO



VALIDEZ DEL CONSTRUCTO

a. Determinante = 1.000E-013

KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. .883

Chi-cuadrado aproximado 7341.416
Prueba de esfericidad de

1953

Bartlett

Sig. .000
a. Medida de adecuacion muestral

Comunalidades
Inicial Extraccion

La planeacion del personal requerido en cada departa-

mento para el corto plazo.

La planeacion del personal requerido en cada departa-

mento para el mediano plazo.

La planeacion del personal requerido en cada departa-

mento para el largo plazo.

La planeacion del personal requerido acorde con las exi-

gencias del perfil de cada puesto.

La planeacion del personal requerido acorde con las exi-

gencias de la filosofia de la Asociacion.

Los métodos de divulgacion interna de nuevos puestos va-

cantes.

Los métodos de divulgacion externa de nuevos puestos

vacantes.

La seleccién de candidatos a un empleo con base al perfil

del puesto.
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1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

.794

.853

.803

.736

.758

.824

.829

731




El uso de test de personalidad en el proceso de seleccion

de personal.

El uso de pruebas de aptitud para pronosticar comporta-

mientos de un candidato.

Las pruebas de conocimiento aplicadas a candidatos a un

puesto.
La diversidad de entrevistas a candidatos a un empleo.

La seleccién de candidatos a un empleo con base a la in-

teriorizacién de la cosmovisién adventista.

La contratacion de nuevo personal con los conocimientos

exigidos en cada puesto.

La contratacion de nuevo personal con las habilidades re-

queridas para cada puesto.

La contratacion de nuevo personal con las actitudes nece-

sarias para cada puesto.

La orientacion a nuevos empleados sobre el fundamento

filosofico de la Asociacion.

La orientacion a nuevos empleados sobre el compromiso

con la misién de la Asociacion.

La explicacion a nuevos empleados de la descripcion del

puesto a desempefiar.

La explicacion a nuevos empleados de las normas de con-

ducta esperada.

La orientacion a nuevos empleados sobre los reglamentos

laborales.

La explicacion a nuevos empleados de los procedimientos

operativos.

La frecuencia con la que se actualizan las descripciones

de puestos.

La claridad de la descripcion de tareas de cada puesto.

146

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

.807

.828

.746

776

773

.880

.849

.828

.826

.875

.849

.843

.813

.815

.700

.860




La claridad de los estandares de desempefio esperados

para cada puesto.

La claridad de los objetivos del puesto contenidos en la

descripcién de puestos.

La claridad de las lineas de mando contenidas en la des-

cripcion de puesto.

La validez del instrumento utilizado para evaluar cada

puesto.

Los métodos utilizados para evaluar el desempefio de los

empleados.

La calidad de la retroalimentacion al empleado de los re-

sultados de su evaluacién de desempefio.

La planeacién de puestos vacantes de la Asociacion.
La planeacion del desarrollo profesional del personal.
El proceso de promocién a ascensos de la Asociacion.

La satisfaccién de necesidades de los empleados con el

sistema salarial actual.
La equidad del sistema salarial respecto al género.
La equidad del sistema salarial respecto al estado civil.

La actualizacion salarial para compensar la inflacion eco-

némica.

La adecuacion del sistema salarial con la legislacién fede-

ral.

La adecuacion del sistema salarial con los puestos de tra-

bajo.
La competitividad de los salarios con otras empresas.
El plan de atencién médica.

El plan de jubilacion denominacional.
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1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

.843

799

.769

.768

742

.813

752

.685

.646

.730

.796

.780

.749

.840

.764

.746

.800

.730




El plan de jubilacién con el IMSS.
El plan de seguro de ahorro empleado-empresa.

La calidad de los examenes médicos periddicos a los em-

pleados.

La orientacion al personal sobre riesgos de trabajo.
La instruccion al personal sobre primeros auxilios.
La orientacion al personal sobre el cuidado de su salud.
La exigencia de higiene en las areas de trabajo.

La exigencia de seguridad en las areas de trabajo.
La exigencia de higiene en la Asociacion.

La exigencia de seguridad en la Asociacion.

La deteccién de problemas laborales.

La atencidn a los problemas laborales.

La solucion a los problemas laborales.

El proceso basico de capacitacion del personal.

La evaluacion de las necesidades de capacitacion del per-

sonal.

El sistema de comunicacion entre empleados y administra-

cién.

La calidad de la base de datos sobre el personal.

El proceso de liquidacion o indemnizacion de empleados.
El proceso de jubilacion denominacional de empleados.

La verificacion del cumplimiento de las politicas laborales

en los departamentos.

Los registros de la actividad laboral de cada empleado.

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

1.000

.720

.798

732

.809

773

.755

.839

.853

.877

.860

.805

.788

.809

.801

.823

.758

.790

.829

.826

.768

.715
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Método de extraccion: Andlisis de Componentes princi-

pales.
Varianza total explicada

Compo- Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al cua- | Suma de las saturaciones al cua-
nente drado de la extraccion drado de la rotacion

Total | % dela |% acumu- Total % dela | % acumu- Total % de la | % acumu-

varianza lado varianza lado varianza lado

31.48 49.974 49.974 31.483 49.974 49.974 11.440 18.158 18.158
! 3
2 4.235 6.722 56.695 4.235 6.722 56.695 8.753 13.893 32.051
3 3.133 4.973 61.668 3.133 4.973 61.668 7.268 11.536 43.587
4 2.550 4.047 65.715 2.550 4.047 65.715 4.580 7.269 50.856
5 1.844 2.928 68.643 1.844 2.928 68.643 4.426 7.025 57.881
6 1.573 2.496 71.139 1.573 2.496 71.139 3.851 6.112 63.993
7 1.483 2.355 73.494 1.483 2.355 73.494 3.201 5.081 69.075
8 1.292 2.050 75.544 1.292 2.050 75.544 2.544 4.038 73.113
9 1.230 1.952 77.496 1.230 1.952 77.496 2121 3.367 76.480
10 1.051 1.668 79.164 1.051 1.668 79.164 1.691 2.684 79.164
11 .964 1.530 80.693
12 .828 1.314 82.007
13 734 1.164 83.172
14 .715 1.135 84.306
15 .685 1.088 85.395
16 .625 .992 86.387
17 .590 .936 87.322
18 575 913 88.236
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19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

.513

459

450

420

.369

.354

.328

.322

.299

.270

.255

.243

.236

.226

.207

.198

.187

.166

.158

.146

142

129

.128

.120

119

.814

729

714

.667

.586

.563

.520

512

A74

428

405

.386

375

.359

.328

314

297

.263

.250

231

.225

.204

.202

191

.188

89.049

89.778

90.492

91.159

91.745

92.307

92.828

93.340

93.814

94.242

94.647

95.032

95.407

95.766

96.095

96.408

96.705

96.969

97.219

97.450

97.675

97.879

98.082

98.273

98.461
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44 .102 161 98.623
45 .098 .156 98.779
46 .090 143 98.922
47 .083 132 99.054
48 .073 116 99.170
49 .070 A11 99.281
50 .064 102 99.383
51 .056 .089 99.472
52 .048 .077 99.549
53 .044 .070 99.619
54 .038 .061 99.680
55 .036 .057 99.737
56 .032 .051 99.788
57 .031 .049 99.836
58 .027 .043 99.879
59 .024 .039 99.918
60 .018 .028 99.946
61 .014 .022 99.968
62 .010 .016 99.985
63 .010 .015| 100.000

Método de extraccion: Andlisis de Componentes principales.
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Matriz de componentes rotados?

Componente

10

La planeacion del
personal requerido
en cada departa-
mento para el corto

plazo.

La planeacion del
personal requerido
en cada departa-
mento para el me-

diano plazo.

La planeacion del
personal requerido
en cada departa-
mento para el largo

plazo.

La planeacion del
personal requerido
acorde con las exi-
gencias del perfil de

cada puesto.

La planeacion del
personal requerido
acorde con las exi-
gencias de la filoso-

fia de la Asociacion.

Los métodos de di-
vulgacion interna de
nuevos puestos va-

cantes.

.242

.214

.276

.399

429

.339

.364

.218

.302

.346

.249

152

.290

323

.138

-.031

-.126

196

.288

.168

.008

.339

406

141

152

.073

.080

.010

.229

.196

214

591

.758

714

433

436

.259

.205

.203

192

137

.077

.695

.190

.038

.074

.200

.234

.138

-.038

.040

123

-.197

-.183

.108

.052

.038

.220

.059

-.091

-.026




Los métodos de di-
vulgacién externa de
nuevos puestos va-

cantes.

La seleccion de can-
didatos a un empleo
con base al perfil del

puesto.

El uso de test de
personalidad en el
proceso de selec-

cion de personal.

El uso de pruebas
de aptitud para pro-
nosticar comporta-
mientos de un can-
didato.

Las pruebas de co-
nocimiento aplica-
das a candidatos a

un puesto.

La diversidad de en-
trevistas a candida-

tos a un empleo.

La seleccién de can-
didatos a un empleo
con base alain-
teriorizacion de la
cosmovision adven-

tista.

.305

.363

.178

A7

419

.562

492

159

.237

A71

114

149

.280

.237

.091

.061

124

118

271

.240

.189

.089

.138

-.029

.022

-.006

-.013

214

153

199

.266

.843

.857

597

372

.387

.302

450

.056

.048

.073

.048

.362

.704

402

.095

.084

.279

373

.026

.094

.159

.017

.046

-.012

.193

.185

174

-.244

.077

139

.004

-.032

-.223

.167

.021

.038

.077

.188

-.081

-.165




La contratacion de
nuevo personal con
los conocimientos
exigidos en cada

puesto.

La contratacion de
nuevo personal con
las habilidades re-
queridas para cada

puesto.

La contratacion de
nuevo personal con
las actitudes nece-
sarias para cada

puesto.

La orientacion a
nuevos empleados
sobre el fundamento
filosofico de la Aso-

ciacion.

La orientacion a
nuevos empleados
sobre el compro-
miso con la misién

de la Asociacion.

La explicacion a
nuevos empleados
de la descripcién del
puesto a desempe-

far.

La explicacion a
nuevos empleados
de las normas de

conducta esperada.

711

.690

.700

.807

.846

.806

.817

.106

.057

.042

141

17

214

.184

244

.290

.220

.188

161

.106

130

17

103

164

272

243

A71

.215

154

.366

.367

.364

120

A72

.023

.017

.120

161

173

.060

.093

133

.143

.260

231

.204

.052

.002

-.039

-.037

.259

.228

.225

.030

.062

.084

.069

-.066

-.092

-.083

.105

121

172

151

-.035

-.025

-.009

-.114

.065

.239

.169




La orientacion a
nuevos empleados
sobre los reglamen-

tos laborales.

La explicacion a
nuevos empleados
de los procedimien-

tos operativos.

La frecuencia con la
gue se actualizan
las descripciones de

puestos.

La claridad de la
descripcién de ta-
reas de cada

puesto.

La claridad de los
estandares de
desempefio espera-
dos para cada

puesto.

La claridad de los
objetivos del puesto
contenidos en la
descripcién de pues-

tos.

La claridad de las li-
neas de mando con-
tenidas en la des-

cripcion de puesto.

La validez del instru-
mento utilizado para
evaluar cada

puesto.

.806

.806

.542

.680

.628

.617

.563

.319

.203

227

.189

.260

244

223

130

315

181

174

.383

401

445

418

495

.354

.168

113

071

.145

.053

129

221

.202

155

.093

.054

314

135

.077

.086

.054

316

.038

.148

.138

.091

.207

.280

.252

.006

.182

.149

.228

.239

.337

.288

199

.260

-.054

.038

122

.245

.086

-.009

.042

-.126

.090

.072

-.012

.056

.100

.085

114

465

.077

132

.184

.031

.096

.013

-.142

.033




Los métodos utiliza-
dos para evaluar el
desempefio de los

empleados.

La calidad de la re-
troalimentacion al
empleado de los re-
sultados de su eva-
luacién de desem-

pefio.

La planeacion de
puestos vacantes de

la Asociacion.

La planeacion del
desarrollo profesio-

nal del personal.

El proceso de pro-
mocién a ascensos

de la Asociacion.

La satisfaccién de
necesidades de los
empleados con el
sistema salarial ac-

tual.

La equidad del sis-
tema salarial res-

pecto al género.

La equidad del sis-
tema salarial res-

pecto al estado civil.

.384

.335

317

.289

.169

151

.244

151

.267

139

.289

.301

.398

578

277

.357

.364

.602

.398

574

414

.239

197

.237

167

.026

-.026

129

.091

-.011

151

.223

156

342

.266

.332

.253

409

.204

.036

.043

.053

.063

.270

157

.065

.233

141

.257

.232

.152

.395

.163

124

.020

.149

.070

-.077

.150

.256

.186

.072

.160

.738

.664

A27

441

.019

-.043

.284

.022

.096

.074

.003

.058

.069

-112

-.081

439

.029

.072




La actualizacion sa-
larial para compen-
sar la inflacién eco-

némica.

La adecuacion del
sistema salarial con
la legislacion fede-

ral.

La adecuacion del
sistema salarial con
los puestos de tra-

bajo.

La competitividad de
los salarios con

otras empresas.

El plan de atencion

médica.

El plan de jubilacién

denominacional.

El plan de jubilacién
con el IMSS.

El plan de seguro de
ahorro empleado-

empresa.

La calidad de los
examenes médicos
periédicos a los em-

pleados.

La orientacién al
personal sobre ries-

gos de trabajo.

.178

.265

.282

.205

.013

.176

.213

.064

.128

.336

.607

611

.583

.646

.360

.646

378

776

312

.263

.158

.296

276

170

.108

.063

.012

.005

450

494

.063

.089

151

.061

118

.148

231

.049

.136

232

157

.150

128

.166

.239

.096

.219

184

.326

445

.204

.059

.079

.164

.168

.549

.281

.013

.198

.248

.167

.274

.262

152

.052

-.013

.189

.058

-.140

.079

217

.272

.351

.294

.128

401

.158

.263

-.026

.074

.002

.235

.086

-.048

.031

410

.262

.608

144

.335

.103

.300

.282

.282

.386

-.069

-.003

.042

.054

119

450




La instruccion al
personal sobre pri-

meros auxilios.

La orientacion al
personal sobre el

cuidado de su salud.

La exigencia de hi-
giene en las areas

de trabajo.

La exigencia de se-
guridad en las areas

de trabajo.

La exigencia de hi-
giene en la Asocia-

cion.

La exigencia de se-
guridad en la Aso-

ciacion.

La deteccién de pro-

blemas laborales.

La atencién a los
problemas labora-

les.

La solucidn a los
problemas labora-

les.

El proceso bésico
de capacitacion del

personal.

.300

.208

.292

.359

.258

.201

.388

.367

.243

.360

.168

.296

.288

.096

.168

.050

.308

.285

459

341

.548

.289

.186

.270

174

454

.622

.625

.616

.586

.209

A27

.765

.696

.842

731

.252

.206

.325

401

158

167

.230

-.034

.099

-.106

.096

.094

.228

.078

.159

.178

.091

139

-.037

.118

.216

.066

.049

195

114

312

.368

.093

.225

.071

-.085

.081

131

-.028

-.026

.007

.037

118

.180

.060

.064

124

.214

.099

.069

.109

-.125

.082

181

.095

.086

.202

.026

.011

-.057

.376

.379

.033

174

-.002

-.040

.182

142

.014

.068




La evaluacion de las
necesidades de ca-
pacitacion del perso-

nal.

El sistema de comu-
nicacién entre em-
pleados y adminis-

tracion.

La calidad de la
base de datos sobre

el personal.

El proceso de liqui-
dacion o indemniza-

cion de empleados.

El proceso de jubila-
cion denominacional

de empleados.

La verificacion del
cumplimiento de las
politicas laborales
en los departamen-

tos.

Los registros de la
actividad laboral de

cada empleado.

.334

.325

.188

.118

134

.310

.240

351

.258

.602

787

761

.676

.761

.613

.602

438

319

.260

.240

.180

406

325

151

116

155

234

175

137

.083

.058

-.026

-.021

113

.058

.129

.105

.267

.200

171

-.010

.079

.005

.085

.167

.085

129

.265

.040

.052

.269

.208

133

.028

119

.027

-.058

.066

-.170

123

147

.020

.000

.074

124

-.044

.017

-.262

-.070

.061

Método de extraccion: Andlisis de componentes principales.

Método de rotacion: Normalizacién Varimax con Kaiser.?2

a. La rotacion ha convergido en 14 iteraciones.
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