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RESUMEN

En la actualidad es fundamental que todas las entidades cuenten con un plan
estratégico para poder contratar personal idoneo que satisfaga sus
necesidades y cumplan con sus logros y objetivos, La presente investigacion
tiene como objetivo principal proponer un Plan Estratégico sobre seleccion se
personal idoneo para incrementar la rentabilidad en la empresa

comercializadora Chancafe Q de artefactos — Jaén 2017.

El tipo de investigacion aplicada es descriptiva — propositiva, la poblacion esta

conformado por el personal y funcionarios de la empresa en estudio.

Se ha planteado siguiente hipétesis: la aplicacion de un plan estratégico sobre
seleccién de personal competente contribuira a incrementar la rentabilidad de
la empresa comercializadora de artefacto Chancafe Q de la ciudad de Jaén
2017.

Las técnicas e instrumentos a utilizar para la recoleccion de datos son:
encuestas cuestionario, analisis documental, para poder obtener informacion
precisa y confiable tenemos como muestra a los 8 trabajadores de la empresa

comercializadora Chancafe Q de artefactos — Jaén 2017.

Se ha utilizado una estadistica descriptiva mediante tablas y graficos para el

proceso de la informacién se ha utilizado el programa spss.

Se lleg6 a las siguientes conclusiones: se debe establecer un plan estratégico
para la seleccion del personal adecuado, para la mejora de la rentabilidad de la
empresa comercializadora de artefactos Chancafe; plasmar las politicas
organizacionales para la buena seleccion del personal, para una mejora de la
de la empresa; se debe tomar buenas decisiones para contratar al personal
adecuado, para incrementar mas la rentabilidad, de la empresa para la
adecuada presentacion de los estados financieros y El personal encargado de
administrar a la empresa debe hacer un analisis del personal a contratar para

poder buscar mas mercado y asi incrementar la rentabilidad de la empresa.

Palabras claves: Plan estratégico, personal idoneo, Rentabilidad



ABSTRACT

Currently, it is essential that all entities have a strategic plan to hire qualified
personnel to meet their needs and meet their goals and objectives. The main
objective of this research is to propose a Strategic Plan on selecting the right
personnel to increase the profitability in the commercialization company
Chancafe Q of artifacts - Jaén 2017.

The type of applied research is descriptive - proactive, the population is made
up of the personnel and officials of the company under study.

The following hypothesis has been proposed: the application of a strategic plan
on the selection of competent personnel will contribute to increasing the

profitability of the Chancafe Q trader company in the city of Jaén 2017.

The techniques and instruments to be used for data collection are:
guestionnaire surveys, documentary analysis, in order to obtain accurate and
reliable information we have as sample the 8 workers of the commercialization
company Chancafe Q of artifacts - Jaén 2017.

A descriptive statistic has been used through tables and graphs for the process
of the information the spss program has been used.

The following conclusions were reached: a strategic plan should be established
for the selection of the appropriate personnel, for the improvement of the
profitability of the commercialization company of Chancafe artifacts; to translate
the organizational policies for the good selection of the personnel, for an
improvement of the one of the company; good decisions must be made to hire
the right personnel to increase the profitability of the company for the proper
presentation of the financial statements. The personnel in charge of managing
the company must make an analysis of the personnel to be hired in order to find

more market and thus increase the profitability of the company.

Keywords: Strategic plan, suitable personnel, Profitability
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l. INTRODUCCION

La presente investigacion es importante para determinar el nivel de disminucion
de la rentabilidad por la inadecuada seleccién del personal de la empresa

comercializadora de artefactos Chancafe Q de la ciudad de Jaén.

Desde la pre historia el ser humano realizaba clasificacion de sus semejantes
para poder desarrollar actividades especificas.

Debemos de indicar que estos procesos de clasificacion de personal eran muy
primitivos donde estos se seleccionaban por el color de piel, contextura, y otros
gue en esos momentos era una forma de clasificacion para poder distribuir al
personal a distintas areas.

El mundo esta siendo afectado por cambios continuos que tienen su origen en
el avance tecnoldgico. Se ha puesto fin a la "era industrial " y se ha dado paso
a la "era tecnoldgica”, este hecho ha marcado el acontecer econdémico, politico,
social y cultural de todos los paises.

Paralelamente al avance tecnolégico y también como consecuencia de este, en
todo el mundo se ha venido avanzando en un proceso de integracion
econdémica que ha facilitado a la apertura hacia los mercados globalizados.
Desde el punto de vista de la empresa, todo este fenbmeno de la globalizacién
ha creado nuevas demandas en el campo de la competitividad, que las ha
obligado a innovar y a buscar nuevas estrategias para responder a las
necesidades del mercado. Siendo uno de los principales problemas para las
organizaciones la seleccion del personal en el cargo que se requiera.

Dentro de este contexto, las empresas como protagonista de estos
acontecimientos han tenido que adaptarse utilizando diversas estrategias o
técnicas de seleccién del mercado que le aseguren una permanencia en el
mercado. Surge entonces, como una estrategia importante, la Gestién de
Recurso Humano, en que la persona adquiere una gran relevancia y un rol
protagonico frente a los inminentes cambios y desafios que afectan a la
organizacion. Es por ello, que la Seleccion de recurso humano cobra gran

importancia y debe ser utilizada como una herramienta de gestion que en



esencia permita seleccionar a la persona adecuada en el cargo adecuado, en

base a la exigencia del mercado actual.

1.1. Realidad Problematica.

Nivel Internacional.

Chile.

Para el portal de estudiantes de reclutamiento y seleccion, la seleccion de
recursos humanos es un sistema de comparacion y de toma de decisién que
represente la importancia que se afirme en un esquema légico predeterminado,

los mismos que toman una serie de opciones.

Segun los autores en el portal la buena toma de decisiones en la
contratacion del personal permite obtener bueno resultados en sus
operaciones economicas generan mayor rentabilidad y liquidez elevando los
indices del Producto Bruto Interno.

Puerto Rico.
Para Luis Riesgo Mengues, Seleccion es "el conjunto de técnicas que van a
permitir encontrar las personas mas adecuadas para desempefiar determinado

puesto de trabajo".

Segun el autor actualmente en México la mayoria de empresas e
instituciones realizan seleccién de personal ya que es una de las maneras
mas significativas para poder incrementar la productividad y por ende la
rentabilidad.

México.

Segun; Werther Davis, en su libro, consideran que " El proceso de Seleccion es
una serie de etapas especificadas que se utilizan para decidir cuales son los
candidatos a los que se deberia contratar".

Estas definiciones entregan elementos similares y concretos en cuanto al
significado de este proceso, tomando elementos de ella podemos concluir que
Seleccion de personal es el proceso compuesto de ciertas técnicas que va a



permitir eliminar paulatinamente los postulantes menos calificados y encontrar
la persona mas apta para desempefiar una determinada labor.

El proceso de Seleccion de Personal utilizado hasta no hace mucho. Es un
proceso sistematico basadas en pautas preliminares, apuntando a que el rol del
contratado sea poco participativo en areas fuera de su alcance profesional.
Como vivimos en un mundo cambiante las empresas tienen que tener la
facilidad para adaptarse, por lo tanto, el rol del empleado es importantisimo.

Van a existir tendencias fundamentales a la hora de seleccionar el personal.

La seleccién de personal es una tarea compleja que evalia multiples
factores dentro de un individuo para poder ocupar cargos, el personal de
una empresa es la mas importante dentro de un proceso para poder

cumplir sus objetivos estratégicos a mediano o largo plazo.

Nivel nacional.

En nuestro pais vemos dia a dia la gran deficiencia que tienen las
organizaciones a la seleccion su personal, Peru refleja el mayor porcentaje de
personal no apto para un puesto de trabajo; se dice que la mala seleccion del
personal en una empresa y en un area especifica conlleva a la baja rentabilidad
en sus ventas, y esto va reflejandose en sus utilidades.

La definicion académica hace referencia a separar y preferir a unas personas
sobre otras. Ello implica poseer algun tipo de criterio de contraste y alguna
forma de toma de decision. Y, por supuesto un conjunto de personas (en
nuestro caso) sobre el que actuar, como aspecto previo imprescindible. La cual
la organizacién Chancafe Q, con la cual trabajo mi plan de tesis no cuenta con

un adecuado sistema de reclutar al personal que debe laborar en la misma.

En el andlisis de las definiciones brindadas por los distintos autores podemos
significar la casi total coincidencia de que la seleccién es un proceso; algunos
autores definen la seleccidbn como un conjunto de técnicas, lo que se considera
una proyeccion limitada desde el punto de vista metodoldgico. A su vez, existe

también consenso en que este proceso, implica una accion que expresa una



decision: escoger, seleccionar y la existencia de un patron comparativo. No
obstante, se puede confirmar la variabilidad al definir este proceso al
denominarlo la mayoria de los autores como seleccién, aunque otros suelen
restringir este término, fundamentalmente al proceso decisorio y la incluyen
dentro de una funcibn mas general a la que denominan contratacion,

reclutamiento, colocacioén, integracion o empleo.

Segun Cuesta(1999) la seleccion de personal es un proceso llevado a efecto
mediante técnicas efectivas, con el objetivo de encontrar al candidato que
mejor se adecue a las caracteristicas presentes y futuras predecibles de un
puesto y de una empresa concreta o especifica, la cual la empresa Chancafe Q
no cuenta con estas técnicas para la contratacion del personal ya que es una
contratacion sin un proceso de seleccion la cual esta conlleva a la empresa a

un personal no apto para la contratacion del puesto requerido.

Sin embargo, Bray y Moises (1994) formulan la existencia “de dos criterios
generales de seleccién y valoracion: el concepto de riesgos sucesivos, donde
plantean que para que los solicitantes sean contratados deben pasar con éxito
todas las pruebas”, la cual esté la organizacién Chancafe Q no pasa por todos
estos procesos para la contratacién o sea el fallar en una lo elimina del proceso
y el enfoque de selecciébn de compensacion, en el cual se plantea que se

puede compensar un factor con otro.

Nivel local

Actualmente la provincia de Jaén, es netamente comercial con un 60% de
empresas formalizadas pero que aun estas no aplican estrategias para la
seleccion de mano de obra directa e indirecta. La inadecuada seleccion e
identificacion de los recursos humanos en la empresa “CHANCAFE Q7, se
originan por escasas politicas organizacionales ,ya sean normas o0 leyes
establecidas por la entidad pero con un insuficiente desarrollo de las mismas; la
cual conlleva a la no interrelacion de todos los trabajadores que intervienen en
las diferentes areas de la empresa dividiéndose en sindicatos

organizacionales, grupos organizacionales y del mismo modo creando



inclusiones en compafierismo ; que concluyen con una mala toma de
decisiones para la empresa y que esta afecta directamente con la disminucion

de la rentabilidad de dicha empresa.

Otro factor importante es la técnicas de seleccion del personal que se utilizan,
no sabiendo elegir quienes van a formar parte de nuestro equipo de trabajo; se
da hoy en dia la mala seleccién del personal en los diferentes puestos ;que el
personal contratado desconoce el objeto o giro de la empresa; algunos o en su
mayoria son reclutados informalmente (amigos actuales, nepotismo, antiguos
empleados)dando paso al personal que no se acopla a la cultura o politica que
esta regida la organizacion; la planeacién del personal a corto plazo es otro
problema que dificulta a la empresa en sus actividades que realiza en la
comercializaciéon de artefactos como puede ser que este desconozca sus
obligaciones que debe realizar o aportar a la empresa, originandose un mal
desempeiio en el trabajador y por ende un personal frustrado, y a la misma vez
originandole la organizacibn mayores costos y/o gastos para la contratacion del
nuevo personal y al cliente y/o consumidor insatisfaccion por no recibir un
adecuado servicio. Estos problemas son determinados por escasos procesos 0
sistemas para reclutar a un recurso humano originando menos rentabilidad

para la organizacion.

La ineficiente seleccion e identificacion de puestos en recursos humanos se da
por la falta de dedicion del area de logistica o abastecimiento, promotores de
ventas y otras areas relacionadas a la seleccion del personal; en la
organizacibn Chancafe Q, porque no hay planes de recursos humanos,
politicas de compensaciones, escasa existencia de beneficios o porque la
demanda de trabajadores idoneos es baja, la falta de lideres de estas areas en
su proceso de desarrollo para sus subordinados no cuentan con motivaciones,

capacitaciones.
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1.2 Trabajos previos.

Nivel internacional

Avila et al (Marzo, 2001) en su trabajo de investigacion denominado “Analisis
del Proceso de Reclutamiento y Seleccion del Personal Empleado en el Centro
Regional de Coordinacién del Ministerio de Infraestructura (MINFRA)”, afirma
que el factor humano en la organizacion se evidencia en el derecho de que
cada vez es mayor el reconocimiento que se le da a la aplicacion de
metodologias especificas para la administraciéon de personal, siendo esencial
su aplicabilidad para el logro de los objetivos de la organizacion.
Primordialmente, ese reconocimiento se ha debido a la naturaleza de los
problemas confrontados por los dirigentes de producir técnicas Yy
procedimientos para manejar eficientemente.

La administracion de recursos se convierte asi en el principal componente del
amplio campo de la administracion, con responsabilidades mucho més

complejas que el simple manejo del recurso humano.

Gbomez (1992) destacd: La administracion de personal concebida como un
sistema estara conformada por los subsistemas, formados por las distintas
funciones que desempefia, tales como: Reclutamiento, evaluacion,
adiestramiento, proteccion social, desarrollo, entre otros. (En lineas generales
se puede decir que la empresa MINFRA cumple distintas funciones, entre las
cuales estan, el reclutamiento.

Personal, que sin duda alguna ejecutan acciones de gran relevancia dentro de

este gran conjunto de principios.

Bislick (2000) en su trabajo de investigacion denominado: “Evaluacion del
Sistema de Seleccion de Personal Administrativo Desarrollado en la Empresa
Banco “Mi Casa”. El mismo autor resefia el hecho que esta empresa se
caracteriza por la implementacion rigurosa de seleccion de su personal,

teniendo como principio filoséfico alta calidad en su desempefio, honorabilidad,
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antecedentes al dia, formacion pertinente al cargo que aspira el personal
administrativo y actualizacién en cuanto a la actividad administrativa.

Por otra parte, aclara el autor, que esta entidad bancaria somete a su personal
una vez seleccionado al mas riguroso proceso de formacion y pasantia en el

area para la cual fue escogido.

Para ello, esta empresa acota el autor, que cuenta con un personal
altamente calificado, al mismo tiempo que contrata a la hora de actualizar a
su personal a personalidades que se desempefian en el ambito bancario
nacional e internacional. A los efectos de alcanzar las metas y objetivos

planteados por la empresa y que se insertan en su mision y vision

1.3Teorias relacionadas al tema.

1.3.1 Seleccién De Personal:

Definicion: Es el proceso de que permite clasificar entre mucho aspirante
aguellos que cumplen ciertas condiciones y habilidades para el puesto que
estan postulado.

Talento Humano.

Para Gonzalez (2005) “la parte central de la administracion del capital
intelectual, se basa en la utilizacion del conocimiento y la tecnologia para
reemplazar cualquier factor clave del éxito del proceso productivo y mejorar

el valor de los productos y servicios que ofrece la organizaciéon”. (p.23)

Ademas Mondy (1997) “seis areas funcionales que son: (planeacion,
reclutamiento, seleccion), (desarrollo), (compensaciones y prestaciones),

(seguridad e higiene), (relaciones laborales), (investigacion)” (p.6).

¢, Qué es el Proceso Administrativo?

El proceso administrativo es el conjunto de actividades que el administrador
lleva a cabo para aprovechar al maximo los recursos humanos, técnicos,
materiales, etc., para el cumplimiento de sus objetivos a través de las

siguientes funciones:



1.3. 2 Teoria Neoclasica:

‘la nueva sociedad pluralista exige directivos y trabajadores formados,
dotados de conocimientos, que se enfrenten a los interrogantes sobre la
legitimidad de la autoridad, la legitimidad de las decisiones, la eficacia de la

organizacion. Interrogantes englobados por Drucker” (p.79).

¢, Cudl es lafinalidad de la seleccién de personal?

Reyes Guzman (2013) la seleccion de personal cumple su finalidad cuando
coloca en los cargos de la empresa a los ocupantes adecuados a sus
necesidades y que pueden, a medida que adquieren mayores
conocimientos y habilidades, ser promovidos a cargos mas elevados que

exigen mayores conocimientos y habilidades.

1.3.3- Proceso de Seleccién de Personal

Chiavenato (2011). “El reclutamiento tiene como objetivos especifico
suministrar materia prima para la seleccion: los candidatos. El objetivo
especifico de la selecciébn es escoger y clasificar los candidatos mas
adecuados para satisfacer las necesidades de la organizacién”.

1.3.4- Técnicas de Seleccion de Personal

Chiavenato (2011). La seleccion debe mirarse como un proceso real de
comparacion entre dos variables: las exigencias del cargo (exigencias que
debe cumplir el ocupante del cargo) y el perfil de las caracteristicas de los

candidatos que se presentan.

1.3.5.- Inicio del Proceso de Seleccion

Chiavenato (2011). Una vez que se establece la comparacion entre las
caracteristicas exigidas por el cargo y las que poseen los candidatos,
puede suceder que algunos de ellos cumplan con las exigencias y
merezcan ser postulados para que el organismo requiriente los tenga en

cuenta como candidatos para ocupar el cargo vacante.
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1.3.6 Entrevista Preliminar

Chiavenato (2011). Durante el proceso selectivo, la entrevista personal es
el factor mas influyente en la decision final respecto de la aceptacion o no
de un candidato al empleo. La entrevista de seleccién debe ser dirigida con
gran habilidad y tacto, para que realmente pueda producir los resultados

esperados.

1.3.7 Solicitud de Empleo

Segun Lucero_SD_brtty. “La seleccion de personal es una comparacion
entre las cualidades de cada candidato con las exigencias del cargo, y es
una eleccidén entre los candidatos comparados; para entonces, se hace
necesaria la aplicacion de técnicas de seleccion de personal que veremos
mas adelante (varios candidatos solicitardn una posicion y la empresa

contratara al que juzgue mas idéneo)”.

1.3.8.- Investigacion de Referencias

Segun Kurmen (2013) la mayor parte de las empresas usa el correo y el
teléfono para verificar las referencias. Por lo general es preferible hacer
verificaciones telefonicas porque ahorran tiempo y favorecen Ila
imparcialidad. La informacién mas confiable proviene, por lo general de los
supervisores, que tienen mas posibilidades de informar acerca de los

habitos y desempefio del solicitante.

1.3.9.-Entrevista formal

Segun Kurmen (2013) La entrevista es una conversacion o comunicacion
oral y personal entre dos personas, con un proposito definido que es el de
investigar los factores que nos interesan. Es uno de los instrumentos mas
sencillos, pero a la vez méas valiosos. Su importancia, validez y frutos

dependen de la habilidad de quien la emplea.

1.3.10.- Entrevista final

14



Segun Kurmen (2013) en algunas ocasiones es necesario que el jefe
inmediato realice también una entrevista con el candidato, con la finalidad
de conocerlo y aprobar la seleccion. De esta forma, compartira la
responsabilidad de la seleccién con la oficina de reclutamiento y seleccion

de personal.

1.3.11.- Contratacion

Segun Kurmen (2013) una vez que se ha decidido la aceptacion de un
candidato, es necesario completar sus datos, para integrar su expediente
de trabajo; entre estos se encuentran: fotografias (muchas empresas
solicitan este requisito desde el reclutamiento del candidato), llenado de las
formas, filiacion dactilografia, etc. Es muy comun pensar y/o actuar como Si

la contratacion fuese el punto final del proceso de seleccion.

1.3.12.- Rentabilidad

Sanchez (2002). Rentabilidad es una nocién que se aplica a toda accion
econdémica en la que se movilizan unos medios, materiales, humanos y
financieros con el fin de obtener unos resultados.

En la literatura econdmica, aunque el término rentabilidad se utiliza de
forma muy variada y son muchas las aproximaciones doctrinales que
inciden en una u otra faceta de la misma, en sentido general se denomina
rentabilidad a la medida del rendimiento que en un determinado periodo de
tiempo producen los capitales utilizados en el mismo. Esto supone la
comparacion entre la renta generada y los medios utilizados para obtenerla
con el fin de permitir la eleccién entre alternativas o juzgar la eficiencia de
las acciones realizadas, segun que el analisis realizado sea a priori 0 a

posteriori.

1.3.13 Larentabilidad en el anélisis contable.

Sanchez (2002) La importancia del analisis de la rentabilidad viene
determinada porque, aun partiendo de la multiplicidad de objetivos a que se
enfrenta una empresa, basados unos en la rentabilidad o beneficio, otros

en el crecimiento, la estabilidad e incluso en el servicio a la colectividad, en
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todo analisis empresarial el centro de la discusion tiende a situarse en la
polaridad entre rentabilidad y seguridad o solvencia como variables
fundamentales de toda actividad econémica.

Asi, para los profesores Cuervo y Rivero la base del andlisis econémico-
financiero se encuentra en la cuantificacion del binomio rentabilidad-riesgo,
gue se presenta desde una triple funcionalidad:

[1 Andlisis de la rentabilidad.

[1 Andlisis de la solvencia, entendida como la capacidad de la empresa
para satisfacer sus obligaciones financieras (devolucion de principal y
gastos financieros), consecuencia del endeudamiento, a su vencimiento.

[1 Andlisis de la estructura financiera de la empresa con la finalidad de
comprobar su adecuacion para mantener un desarrollo estable de la
misma.

Es decir, los limites econdmicos de toda actividad empresarial son la
rentabilidad y la seguridad, normalmente objetivos contrapuestos, ya que la
rentabilidad.

1.3.14 Niveles de andlisis de la rentabilidad empresarial

Segun Sanchez (2002) menciona que cualquier forma de entender los
conceptos de resultado e inversion determinaria un indicador de
rentabilidad, el estudio de la rentabilidad en la empresa lo podemos realizar
en dos niveles, en funcion del tipo de resultado y de inversién relacionada
con el mismo que se considere:

* Asi, tenemos un primer nivel de analisis conocido como rentabilidad
econdémica o del activo, en el que se relaciona un concepto de resultado
conocido o previsto, antes de intereses, con la totalidad de los capitales
econdémicos empleados en su obtencion, sin tener en cuenta la financiacion
u origen de los mismos, por lo que representa, desde una perspectiva
econdmica, el rendimiento de la inversion de la empresa.

* Y un segundo nivel, la rentabilidad financiera, en el que se enfrenta un
concepto de resultado conocido o previsto, después de intereses, con los
fondos propios de la empresa, y que representa el rendimiento que

corresponde a los mismos.
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1.3.15 Larentabilidad econdmica.

Segun Séanchez (2002). La rentabilidad econdémica o de la inversidon es una
medida, referida a un determinado periodo de tiempo, del rendimiento de
los activos de una empresa con independencia de la financiacion de los
mismos. De aqui que, segun la opinibn mas extendida, la rentabilidad
econOmica sea considerada como una medida de la capacidad de los
activos de una empresa para generar valor con independencia de cémo
han sido financiados, lo que permite la comparacion de la rentabilidad entre
empresas sin que la diferencia en las distintas estructuras financieras,
puesta de manifiesto en el pago de intereses, afecte al valor de la

rentabilidad.

1.3.16 La rentabilidad financiera

Segun Sanchez (2002). La rentabilidad financiera o de los fondos propios,
denominada en la literatura anglosajona return on requity (ROE), es una
medida, referida a un determinado periodo de tiempo, del rendimiento
obtenido por esos capitales propios, generalmente con independencia de la
distribucion del resultado. La rentabilidad financiera puede considerarse asi
una medida de rentabilidad mas cercana a los accionistas o propietarios
gue la rentabilidad economica, y de ahi que tedricamente, y segun la
opinion mas extendida, sea el indicador de rentabilidad que los directivos

buscan maximizar en interés de los propietarios.

1.3.17 Anélisis de la Rentabilidad en Mercadeo

¢, Como se calcula o se estima la rentabilidad de un producto?

Para el Instituto de Planeacion Estratégica estudia el impacto de una mayor
calidad relativa del producto, lo cual equivale al rendimiento y a otros
factores que aumentan el valor y descubrio (Kotler, "Direccion de
Mercadotecnia", 1996 pag. 298) una relacion positiva e importante entre la
calidad relativa del producto y la recuperacion de la inversion. Por ejemplo,
en una muestra de 525 negocios de tamafio mediano, los que tenian

productos de baja calidad ganaban el 17%; los de calidad media 20%, y los

17



de alta calidad, el 27%. Asi los negocios de alta calidad ganaban el 60%
mas que los negocios de calidad mas baja, ya que la mejor calidad les
permitia cobrar un precio mas alto, o bien lograr mayor renovacion de
compras, asi como la constancia y recomendacion de los propios clientes,
por lo que el costo de esta mejora en la calidad no era mucho mayor que el

de las empresas que producian una calidad mas baja.

1.3.18 ; Como se calcula la rentabilidad de un mercado?

Markowitz (1952) fue el creador de la Teoria de Portafolios. En esencia,
ésta supone que los inversionistas se preocupan basicamente de dos
parametros: la rentabilidad esperada y el riesgo. Este Ultimo puede ser
medido adecuadamente por desviaciébn estandar de los retornos. Los

inversionistas escogerian portafolios en la Frontera Eficiente.

Hartman (2018) en su articulo menciona que las rentabilidades, también
conocidas como devoluciones de inversion, son relaciones que representan
a la cantidad del valor de una accién o grupo de acciones que ha ganado o
perdido en relacion a su precio. La férmula basica para determinar una
rentabilidad es restando el valor inicial del valor final, y dividiendo el
resultado por el valor inicial. Por ejemplo, si compras acciones por USD500
y hoy en dia su valor es de US$D.000, tu rentabilidad es de 1 (1.000 a 500,
dividido por 500), o el 100%. Una rentabilidad negativa representa una
pérdida, mientras que un retorno positivo representa un beneficio.

8.3.- ¢COmo se determina si las actividades de mercadeo son rentables o
no?

Murillo (2014). El propdsito del concepto de mercadotecnia es ayudar a las
organizaciones a alcanzar sus metas. En el caso de las empresas privadas,
la meta principal son las utilidades; en el caso de las organizaciones
publicas y no lucrativas, es sobrevivir y captar los fondos suficientes para
desempenar bien sus funciones. Ahora bien, la clave no es lograr utilidades
como primer fin, sino lograrlas como consecuencia de haber realizado un
buen trabajo. Como dijimos anteriormente: "Una empresa hace dinero

satisfaciendo las necesidades de sus clientes mejor que la competencia".

18



1.4. Formulacion del problema.
1.4.1 Problema principal

¢, Cuél es el nivel de disminucion de la rentabilidad por la inadecuada
seleccion del personal en la empresa comercializadora de artefactos
Chancafe Q de la ciudad de Jaén 20177

1.4.2 Problemas secundarios

¢, Como influyen las escasas Politicas organizacionales sobre seleccién del
personal en la solvencia de la empresa comercializadora de artefactos
Chancafe Q de la ciudad de Jaén 2017?

¢, Cuadles son las estrategias sobre la toma de decisiones sobre seleccion
del personal afecta directamente en la presentacion de los estados
financieros de la empresa comercializadora de artefactos Chancafe Q de la
ciudad de Jaén 20177

¢De qué manera se puede mejorar la seleccion de personal que perita
mejor rendimiento en la empresa comercializadoras de artefactos Chancafe
Q de la ciudad de Jaén 20177

1.5 Justificacion e importancia de la investigacion.
a) A nivel Metodoldgica:
El presente trabajo se utilizaran los métodos cientificos, los que permitiran
la identificacién de los objetos de estudio y de su contexto, nos permitird
brindar el nuevo conocimiento como resultado final para superar la
competencia de las pequefias empresas de Morro Solar de la ciudad de

Jaén.

b) A nivel teorico:

El trabajo de investigacion es oportuno porque responde a las actuales
tendencias de innovacién, mejoramiento y competitividad de las pequefias
empresas de Jaén dedicadas a la comercializacion de artefactos; ademas



resultara significativo porque reconoce las nuevas exigencias de las
innovaciones tecnoldgicas de las empresas comerciales. En este mismo
aspecto, el estudio surge de la necesidad y el interés de conocer cuales
son los principales problemas a los que se enfrentan las pequefias
empresas dedicadas al giro de negocio de comercializar artefactos en la
ciudad de Jaén respecto a su competencia en el mercado comercial de la

misma.

c) A nivel Practico:

La investigacion es relevante toda vez que los resultados de la aplicacion
de la investigacion, permita a los propietarios de las pequefias empresas
dedicadas a la comercializacion de artefactos a la superacion del problema
mencionado, referido al escaso planeamiento estratégico de un personal
idéneo para superar ante la competencia y poder diferenciarse de ella y
consigo mantenerse en el mercado segun su situacion financiera. Para que
asi la presente investigacion pueda ser utilizada como modelo de
planeacién estratégica empresarial para el desarrollo y logro de ventajas

competitivas de las pequefias empresas.

1.6.Hipotesis.
La aplicacion de un plan estratégico sobre seleccién de personal competente
contribuird a incrementar la rentabilidad de la empresa comercializadora de

artefacto Chancafe Q de la ciudad de Jaén 2017.

1.7 Objetivos.
Objetivo General

¢,Determinar el nivel de disminucion de la rentabilidad por la inadecuada
seleccién del personal de la empresa comercializadora de artefactos
Chancafe Q de la ciudad de Jaén 20177

Objetivo Especifico



e |dentificar las escasas politicas organizacionales sobre seleccion del
personal en el aumento de la solvencia de la empresa comercializadora

de artefactos Chancafe Q de la ciudad de Jaén 2017.

e Evaluar las estrategias de toma decisiones sobre seleccion del personal
para aumentar la rentabilidad en la presentacion de los estados
financieros de la empresa comercializadora Chancafe Q de artefactos de
la ciudad de Jaén 2017.

e Desarrollar analisis de seleccion del personal para generar mayor
rendimiento en el mercado de la empresa comercializadora de artefactos
Chancafe Q de la ciudad de Jaén 2017.

1.8 Limitaciones

En el marco del desarrollo de la investigacion se ha tenido horario
restringido para acceder a la informacion, la empresa no muestras sus
planes estratégicos y otros documentos de flujo contable que nos permitan
recabar informacion con mayor profundidad. Asi mismo los horarios
asignados para el acceso a recolectar la informacion ha sido fuera del
horario de atencion lo que ha permitido algunas incomodidades con el
personal que labora en dicha empresa. Con respecto al acceso tedrico se
accedido a diferentes fuentes de consulta en nuestro medio relacionadas
directamente con el tema de estudio, que se tratara de superar recurriendo
a los beneficios del internet; con respecto al acceso econdmico la presente
investigacion sera autofinanciada por los integrantes de la investigacion;
con respecto al orden temporal si ha contado con tiempo disponible para
la investigacién y con respecto al Orden bibliografico se ha recurriendo al
internet para buscar informacion en las paginas web, concytec y

repositorio de varias universidades, entre otros.
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ll.  MATERIAL Y METODOS

2.1Tipo de investigacion:

El presente estudio se realizara una investigacion de tipo descriptiva, se
identificar cual son los procesos que realiza la empresa Chancafe Q, para la
seleccion y contraccion de su personal, y ademas el estudio que se va
realizar tiene dos variables y los datos se recogen en base de una hipotesis
o teoria, a fin de extraer generalizaciones significativas que contribuyan al

conocimiento.

2.2. Disefio de estudio

El disefio de investigacion es el descriptivo correlacional midiendo las
variables independientes y dependientes.
Vi

M r

\ .
M = Colaboradores de la Empresa Chancafe Q - Jaén
V1 = Seleccién de personal

V, = Rentabilidad
r = Relacion entre Seleccion de personal y rentabilidad.

2.3 Poblacion y muestra

Poblacion.

La poblacion en estudio estard conformada por los 8 trabajadores de la
Empresa comercializadora de artefacto Chancafe Q de la ciudad de Jaén
2017.
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Muestra.

La muestra es de tipo no probabilistico porque se considera el total de la
poblacion que es la Empresa comercializadora de artefacto Chancafe Q de
la ciudad de Jaén 2017.

2. 4 Método de investigacion

Se empled los métodos empirico y cuantitativo

Métodos teoricos cientificos:

a) Inductivo. Con dicho método se logré describir y explicar la realidad en
relacion a la teoria y las variables de estudio es decir la seleccion de
personal y la rentabilidad.

b) Deductivo. Se conoci6 la realidad del objeto de estudio y su relacion
con el medio en la empresa Chancafe Q.-Jaén

c) Analitico. Permite procesar la informacion y obtener y analizar los
resultados la recolecciéon de la informacion se realiz6 mediante
encuestas y procesado mediante programas estadisticos.

d) Histérico. Porque se tiene que revisar otros antecedentes de estudio
en contextos pasados; con referente al tema de investigacion. Se tuvo

en cuenta trabajos previos de autores nacionales e internacionales.

2.5 Métodos estadisticos:
Se utilizé la estadistica descriptiva, permitié la organizacion de los datos,

la presentacién de gréficas y tablas con informacién clasificada.

2.6 Variables.

Variable Independiente: seleccion del personal.

Variables Dependientes: Rentabilidad
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2.7 Variables y Operacionalizacion.

DEFINICION

VARIABLE OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES Items INSTRUMENTO
¢ Crees que sea necesario
Perfil del personal identificar el perfil del personal GUIA DE
para un puesto de trabajo? OBSERVACION
¢Un personal eficiente requerira
» _ Eficiencia menor tiempo en la adaptacion | GUIA DE
La seleccion de personal | Escogenciadel de la organizacion? OBSERVACION
es: "La escogencia del |individuo
individuo adecuado para el | @décuado Eficaz ¢Un personal eficaz sera un GUIA DE
VARIABLE cargo adecuado”. Escoger individuo adecuado? OSERVACION
INDEPENDIENTE | entre candidatos
: reclutados a los méas aptos Productividad ¢Como influye la seleccion del | g 1a DE
para ocupar cargos personal ante la productividad? OBSERVACION

SELECCION DEL
PERSONAL

vacantes en las empresas
tratando de mantener o
aumentar la eficiencia y el
desempeiio del personal,
asi como la rentabilidad de
la organizacion. Segun
Chiavenato (1999)

Escogencia del
cargo adecuado

Técnicas de seleccion

¢, Qué técnicas tiene en cuenta
las empresas al contratar nuevo
personal?

ENCUESTA

Tareas

¢Las tareas que desarrollan van
de acuerdo con el perfil del
trabajador?

ENCUESTA

Puestos

¢ Crees que el personal este
ubicado en el puesto requerido?

Remuneraciones

¢, Crees gue sus remuneraciones
deben ser de acuerdo con su
desempefio?

ENCUESTA
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http://www.monografias.com/trabajos5/selpe/selpe.shtml
http://www.monografias.com/trabajos28/aceptacion-individuo/aceptacion-individuo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/veref/veref.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/indicad-evaluacion/indicad-evaluacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/rentypro/rentypro.shtml#ANALIS

VARIABLE
DEPENDIENTE:

RENTABILIDAD

La rentabilidad es la
relacion entre ingresos y
costos generados por el
uso de los activos de la
empresa en actividades
productivas, la rentabilidad
de una empresa puede ser
evaluada en referencia a
las ventas, a los activos, al
capital o al valor
accionario. (Gitman
)1997)

Estado de ganancias y
perdidas

¢La empresa esta obteniendo
ganancias o pérdidas?

¢ Como estan los resultados de
este afio con relacién a afios
anteriores?

¢Crees que la empresa tenga
mayor solvencia en afios

GUIA DE

OBSERVACION

Rentabilidad Solvencia ; .
econémica uturos? _
¢, Crees que apertura créditos
Créditos ayude.a' aumentar la
rentabilidad?
¢ Crees que es recomendable ENCUESTA
Inversiones contar con inversiones a largo
plazo?
Aumento Capital propio | ¢Cuanto ha aumentado tu
capital segun el factor tiempo?
Intereses econdmicos ¢ Crees que es recomendable
Rentabilidad propios que los accionistas tengan ENCUESTA
financiera intereses propios?
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http://www.monografias.com/trabajos7/cofi/cofi.shtml
http://www.monografias.com/trabajos4/costos/costos.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/contabm/contabm.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/evintven/evintven.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/capintel/capintel.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/nuevmicro/nuevmicro.shtml

2.8 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Técnicas

La observacion: Se utilizé la técnica de la observacion metodologia continua
con escala ordinal para recoger los datos principales o esenciales para obtener

buenos resultaos.

Encuesta: medio que ha permitido recolectar informacion segun nuestros

objetivos. Se aplicaron cuestionarios a los colaboradores de la empresa.

2.9 Procedimientos de analisis de datos.

Estadisticas: Que permitié procesar los datos, obtenidos de los instrumentos
aplicados en nuestra investigacion, utilizandose el programa SPSS version22.

Aplicando una estadistica descriptiva.

2.10 Método de analisis de datos

Los datos obtenidos de los instrumentos se analizaron con el programa SPSS,
version 19, para ser tabulados y ordenados, asimismo fueron calificados y

procesados para luego ser presentados en forma de tablas y gréaficos.
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[I. RESULTADOS

3.1. Tablas y figuras

Tabla 1
Cuéntos afos trabaja en la organizacién Chancafe Q
_ N° de Cantidad en
Alternativas _
personas porcentaje
Menos de 1 afio 6 75.0%
Entre 2 y 5 afos 2 25.0%
Totales 8 100%

Fuente: Analisis estadisticos de los datos

« MENOS DE 1 ANO = ENTRE 2 Y 5ANOS

Figura 1. Cuantos afios trabaja en la organizacion Chancafe Q

Interpretacion: Segun la figura el 75% de los encuestados manifiesta que
trabajan menos de un afio en Chancafe Q, y el 25% trabajan entre 2 y 5 afos.
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Tabla 2

¢, Conoce todas las politicas de la organizacion a las que se rige la

empresa?
_ N° de Cantidad en
Alternativas i
personas porcentaje
Si 3 38.0%
No 5 63.0%
Totales 8 100%

Fuente: Analisis estadisticos de los datos

=Sl =NO

Figura: 2 Conoce todas las politicas de la organizacion a las que se rige la

empresa.

Interpretacion: Segun la figura el 63% de los encuestados manifiesta que
no conocen las politicas de la organizaciéon Chancafe Q, y el 37% si conocen
las politicas de la organizacién Chancafe Q.
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Tabla 3

Cumple usted con todas las politicas de la empresa

. N° de Cantidad en
Alternativas _
personas porcentaje
Si 3 37.5%
No 4 50.0%
A Veces 1 12.5%
Totales 8 100%

Fuente: Analisis estadisticos de los

datos

=S| =NO =AVECES

Figura: 3 Cumple usted con todas las politicas de la empresa

Interpretacion: Segun la figura el 50% de los encuestados manifiesta que
no cumplen con las politicas de la empresa, el 37.5% si cumplen las politicas

y el 12.5% a veces cumplen con las politicas de la empresa.
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Tabla4

Qué aspectos de las politicas organizacionales usted considera a

provechoso para el desempefio bueno en la organizacion.

. N° de Cantidad en
Alternativas _
personas porcentaje
FINANCIERO 4 50.0%
GERENCIAL 1 12.5%
CONTABLE 1 12.5%
ADMINISTRATIVO 2 25.0%
Totales 8 100%

Fuente: andlisis estadisticos de los

datos

= FINANCIERO = GERENCIAL = CONTABLE = ADMINISTRATIVO

Figura 4. Qué aspectos de las politicas organizacionales usted considera

Provechoso para el desempefio bueno en la organizacion.

Interpretacion: Segun la figura el 50% de los encuestados manifiesta que
las politicas financieras consideran provechoso para el desempefio de la

empresa, y el 25 % consideran que las politicas administrativas son

provechosas para la organizacion.
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Tabla b

Cdmo califica la seleccion del personal en la organizacion

. N° de Cantidad en
Alternativas _
personas porcentaje
Bueno 0 0.0%
Regular 4 50.0%
Malo 4 50.0%
Totales 8 100%

Fuente: andlisis estadisticos de los

datos

0%

= BUENO = REGULAR =MALO

Figura: 5 Cémo califica la seleccion del personal en la organizacion

Interpretacion: Segun la figura el 50% de los encuestados califican que la
seleccién del personal en la organizacion es buena, y el 50% califican como
malo, esto quiere decir que la empresa contrata personal en un promedio
intermediario.
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Tabla 6
Cree que en la actualidad se realiza una buena seleccion del

personal dentro de la organizacion

. N° de Cantidad en
Alternativas _
personas porcentaje
Si 4 50.0%
No 4 50.0%
Totales 8 100%

Fuente: andlisis estadisticos de los
datos

=S| =NO

Figura: 6 Cree que en la actualidad se realiza una buena seleccion del

personal dentro de la organizacion

Interpretacion: Segun la figura el 50% de los encuestados si creen en la
buena seleccién del personal, y el otro 50% no creen en la buena seleccion
del personal dentro de la organizacion.
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Tabla 7

Crees gue sea necesario identificar el perfil del personal para un

puesto de trabajo

. N° de Cantidad en
Alternativas _
personas porcentaje
Si 5 62.5%
No 2 25.0%
A Veces 1 12.5%
Totales 8 100%

Fuente: Analisis estadisticops de los

datos

=S| =NO =AVECES

Figura: 7 Crees que sea necesario identificar el perfil del personal para un

puesto de trabajo

Interpretacion: Segun la figura el 62.5% de los encuestados si creen que es
necesario identificar el perfil del personal para un puesto de trabajo, ya que

esto ayudara a la empresa a tener un personal calificado y obtener mejor

rentabilidad.
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Tabla 8
De los siguientes valores ¢, Cuales considera usted que deberan

prevalecer para el ejercicio de sus actividades

. N° de Cantidad en
Alternativas _
personas porcentaje
Creatividad 3 37.5%
Honestidad 2 25.0%
Eficacia 0 0.0%
Responsabilidad 3 37.5%
Totales 8 100%

Fuente: analisis estadisticos de los

datos

= CREATIVIDAD =HONESTIDAD =EFICACIA = RESPONSABILIDAD

Figura: 8 De los siguientes valores ¢Cuales considera usted que deberan
prevalecer para el ejercicio de sus actividades?

Interpretacion: Segun la figura el 37.5% de los encuestados consideran que
la creatividad y la responsabilidad deben prevalecer para el ejercicio de sus
actividades, son valores muy importantes que debemos tener todas las
personas.



Tabla 9

Ha recibido alguna capacitacion o curso en materia de perfil del

personal
. N° de Cantidad en
Alternativas .
personas porcentaje
Si 1 12.5%
No 7 87.5%
Totales 8 100%

Fuente: analisis estadisticos de los
datos

=Sl =NO

Figura: 9 Ha recibido alguna capacitacion o curso en materia de perfil del

personal.

Interpretacion: Segun la figura el 87.5% de los encuestados dicen no haber
recibido alguna capacitacion o curso en materia de perfil del personal, quiere
decir que no estan capacitados sobre cual debe de ser el perfil personal de

cada persona.
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Tabla 10

Crees que la empresa tenga mayor solvencia en afos futuros

_ N° de Cantidad en
Alternativas ]
personas porcentaje
Si 5 62.5%
No 3 37.5%
Totales 8 100%

Fuente: analisis estadisticos de los

datos

=S| =NO

Figura: 10 Crees que la empresa tenga mayor solvencia en afos futuros

Interpretacion: Segun la figura el 62.5% de los encuestados si creen en la

solvencia econémica de la organizacion Chancafe Q en los afios futuros.
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Tabla 11

De acuerdo con su experiencia y criterio personal, indique que

grado de importancia proporciona la teméatica de seleccion del

personal y como influye en la rentabilidad de la empresa

Alternativas N"de Cantidad -en
personas porcentaje
Muy importante 2 25.0%
Importante 5 62.5%
Regular 1 12.5%
Totales 8 100%
Fuente: Analisis estadisticops de los
datos
= MUY IMPORTANTE = IMPORTANTE = REGULAR

Figura: 11 De acuerdo con su experiencia y criterio personal, indiqgue que
grado de importancia proporciona la tematica de seleccién del personal y
como influye en la rentabilidad de la empresa

Interpretacion: Segun la figura el 62.5% de los encuestados dicen que si es
importante la seleccién del personal, ya que al contar con personal calificado
la empresa obtendra mejores ventas y asi ayuda a tener mejor rentabilidad de

la organizacion Chancafe Q.
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Tabla 12
La empresa realiza frecuentemente capacitaciones sobre el

personal de trabajo

. N° de Cantidad en
Alternativas _
personas porcentaje
Si 2 25.0%
No 4 50.0%
A Veces 2 25.0%
Totales 8 100%

Fuente: analisis estadisticos de los

datos

=Sl =NO =AVECES

Figura: 12 La empresa realiza frecuentemente capacitaciones sobre el
personal de trabajo

Interpretacion: Segun la figura el 25% dice que siy el 25% dice que a veces
la empresa realiza frecuentemente capacitaciones sobre el personal de

trabajo.
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V.

DISCUSION

En la tabla y figura 01 se observa que el 75% de los trabajadores son nuevos o
gue recién han sido contratados y que su permanencia en la empresa es de
cero a un afio mientras que el 25% ya tiene una antigiedad de 5-6 afios

trabajando para la empresa.

En la tabla y figura 02 se observa que el 63% de los trabajadores no conocen
las politicas y normas que cuenta la empresa y que solo el 37% ha respondido
gue si conocen los normas y politicas de la empresa. Asi mismo en la tabla y
figura 03 un 50% de los trabajadores menciona no cumplir las politicas de la

empresa

En la tabla y figura 04 se observa que el 50 % de los trabajadores cree que las
politicas de la empresa mas provechosa son las politicas financieras, asi
mismo en la tabla y figura 05 se observa que el 50% de los trabajadores opinan
gue la seleccion de personal en la empresa es regula y un 50% considera que
la seleccion de personal es mala. Asi mismo en la tabla y figura 06 los
trabajadores que, si creen que la seleccion de personal es el adecuada,

contestaron que el 50% es buena y el 50% mala.

En la tabla y figura 07 se observa que el 62% cree que las empresas deben
tener en cuenta el perfil del puesto para una convocatoria de personal; asi
mismo en la tabla y figura 08 cree que los valores que se deben tener en
cuenta son la responsabilidad y creatividad con un 37% y un 25% la

honestidad.

En la tabla y figura 09 se observa que el 87% de los colaboradores y de la alta
tenencia nunca han recibido capacitacion sobre la seleccion de perfil a
convocar y no tiene idea de lo que seria importante; en la tabla y figura 10 se
observa que el 62.5% cree que la empresa si tenga mejor solvencia en el

futuro.
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En la tabla y figura 11 un 62.5 % cree que la aplicacién de una buena seleccion
de personal generara buenos resultados en rentabilidad de la empresa por lo
qgue considera que si es importante; asi mismo en la tabla y figura 12, el 50%
cree que la empresa nunca se preocupa por la capacitacion de sus

colaboradores.

Estos resultados son comparados con; Avila et al (Marzo, 2001) en su trabajo
de investigacion denominado “Anadlisis del Proceso de Reclutamiento vy
Seleccion del Personal Empleado en el Centro Regional de Coordinaciéon del
Ministerio de Infraestructura (MINFRA)”, afirma que el factor humano en la
organizacion se evidencia en el derecho de que cada vez es mayor el
reconocimiento que se le da a la aplicacion de metodologias especificas para la
administracion de personal, siendo esencial su aplicabilidad para el logro de los
objetivos de la organizacion; Asi mismo GoOmez (1992) destacd: La
administracion de personal concebida como un sistema estara conformada por
los subsistemas, formados por las distintas funciones que desempeiia, tales
como: Reclutamiento, evaluacion, adiestramiento, proteccion social, desarrollo,
entre otros. (En lineas generales se puede decir que la empresa MINFRA
cumple distintas funciones, entre las cuales estan, el reclutamiento y la
seleccion; Para Bislick (2000) en su trabajo de investigacion denominado:
“Evaluacion del Sistema de Seleccidon de Personal Administrativo Desarrollado
en la Empresa Banco “Mi Casa”. EI mismo autor resena el hecho que esta
empresa se caracteriza por la implementacion rigurosa de seleccion de su
personal, teniendo como principio filosofico alta calidad en su desemperfio,
honorabilidad, antecedentes al dia, formacion pertinente al cargo que aspira el

personal administrativo y actualizacién en cuanto a la actividad administrativa.

Finalmente, estos resultados son corroborados por la teoria Para Gonzéalez
(2005) “la parte central de la administracion del capital intelectual, se basa en la
utilizacién del conocimiento y la tecnologia para reemplazar cualquier factor
clave del éxito del proceso productivo y mejorar el valor de los productos y

servicios que ofrece la organizaciéon”. (p.23) ; Ademas Mondy (1997) “seis areas

funcionales que son: (planeacion, reclutamiento, seleccion), (desarrollo),

(compensaciones y prestaciones), (seguridad e higiene), (relaciones laborales),
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(investigacion)” (p.6). También con la Teoria Neoclasica: “la nueva sociedad
pluralista exige directivos y trabajadores formados, dotados de conocimientos,
gue se enfrenten a los interrogantes sobre la legitimidad de la autoridad, la
legitimidad de las decisiones, la eficacia de la organizacion. Interrogantes
englobados por Drucker” (p.79). Asi mismo Técnicas de Seleccion de
Personal Chiavenato (2011). La seleccion debe mirarse como un proceso real
de comparacion entre dos variables: las exigencias del cargo (exigencias que
debe cumplir el ocupante del cargo) y el perfil de las caracteristicas de los
candidatos que se presentan. Ademas, la Rentabilidad segun Sanchez (2002).
es una nocién gque se aplica a toda accion econémica en la que se movilizan
unos medios, materiales, humanos y financieros con el fin de obtener mejores
resultados; finalmente La rentabilidad econdmica.

Segun Sanchez (2002). es la inversidn es una medida, referida a un determinado
periodo de tiempo, del rendimiento de los activos de una empresa con

independencia de la financiacion de los mismos.
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V.

5.1.

5.2.

CONCLUSIONES.

Conclusiones

Se debe establecer un plan estratégico para la selecciéon del personal
adecuado, para la mejora de la rentabilidad de la empresa comercializadora
de artefactos Chancafe Q de la ciudad de Jaén 2017.

Plasmar las politicas organizacionales para la buena seleccién del personal,
para una mejora de la de la empresa. Asi como se debe tomar buenas
decisiones para contratar al personal adecuado, para incrementar mas la
rentabilidad, de la empresa para la adecuada presentacion de los estados

financieros.

El personal encargado de administrar a la empresa debe hacer un analisis del
personal a contratar para poder buscar mas mercado y asi incrementar la

rentabilidad de la empresa.

Recomendaciones.

Se recomienda al personal administrativo de la empresa comercializadora de
artefactos Chancafe Q, tener un plan estratégico para la seleccion de un
personal adecuado a contratar, para que cumplan con las tareas

encomendadas, ya que asi mejorara mucho la rentabilidad de dicha empresa.

El personal contratado debe ser capacitado constantemente e inculcar las
politicas de la empresa, para llegar a cumplir las metras trazadas de la

empresa.
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VII.  ANEXOS

\\\\\\

% UNIVERSIDAD
* SENOR DE SIPAN

Anexo 1: Instrumento

CUESTIONARIO PARA RECOGER INFORMACION DE
LAS MYPES COMERCIALES DE JAEN

Sefior: Mucho se le agradecera responder con sinceridad la presente encuesta que
tiene por finalidad determinar el cumplimiento de seleccion del personal y como
influye en la rentabilidad de las empresas comercializadora de artefactos Chancafe
Q de la ciudad de Jaén.

Instrucciones: Marque con una X sélo una alternativa, o responda segun
corresponda.

1) Sexo: A. HOMBRE B. MUJER

2) Edad:............

ASPECTO NORMATIVO
1. Cuantos afios trabaja en la organizacion Chancafe Q
A) Menos de 1 afio B) Entre 2 y 5 afios

2. Conoce todas las politicas de la organizacion a las que se rigue la
empresa
A) Sl B) No

3. Cumple usted con todas las politicas de la empresa
A) Sl B)NO C) A VECES

4. Qué aspectos de las politicas organizacionales usted considera a
provechoso para el desempefio bueno en la organizacion

A. FINANCIERO

B. GERENCIAL

C. CONTABLE

D. ADMINISTRATIVO

5. Como califica la selecciéon del personal en la organizacion?
A) Bueno B) Regular C) Malo
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6. Cree que en la actualidad se realiza una buena seleccién del personal
dentro de la organizacién
A) Si B) No
Porque::

7. Crees gue sea necesario identificar el perfil del personal para un puesto

de trabajo
A) Si B) NO C) AVECES
ASPECTO VALORES

8. De los siguientes valores ¢Cuales considera usted que deberan
prevalecer para el ejercicio de sus actividades
A) Creatividad B) Honestidad
C) Eficacia D) Responsabilidad

9. Ha recibido alguna capacitacion o curso en materia de perfil del
personal?
A) Si B) No

Si la respuesta es afirmativa, de una breve descripcién del curso o capacitaciéon
recibida.

ASPECTO EFICACIA
10. Crees que la empresa tenga mayor solvencia en afios futuros
A) Si B) No

11.De acuerdo con su experiencia y criterio personal, indique que grado de
importancia proporciona la tematica de seleccién del personal y como
influye en la rentabilidad de la empresa.
A) Muy importante B) Importante C) Regular
ASPECTO CALIDAD DE SERVICIO:
12.La empresa realiza frecuentemente capacitaciones sobre el personal de

trabajo
A) Si B) NO C) A VECES
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