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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general analizar la seleccion del personal y su
relacion con la competitividad laboral en la empresa constructora Atlanticonstruc S.A. El
enfoque que se utilizd es cuantitativo, su disefio fue de tipo no experimental, transversal
correlacional. La poblacion estuvo conformada por 27 colaboradores. La metodologia
utilizada es empirica analitica, lo cual permitié analizar los datos extraidos, el cuestionario
se realizdé con preguntas cerradas en escala de Likert, en este caso se le realizo a toda la
poblacion de la empresa. Para la confiabilidad del calculo se realizé mediante el coeficiente
Rho Spearman a través del programa SPSS cuyo resultado es -0,156, lo cual indica que la
correlacion es negativa y muy débil entre ambas variables. Al evaluar el p-valor de 0.438,
que esta claramente por encima del nivel de significacion, cominmente utilizado de o = 0.05,
se puede observada que no es estadisticamente significativa, por lo cual no se puede rechazar
la hipdtesis nula. La identificacion de una correlacion negativa y débil puede ser un punto de
partida para que la organizacion revise y mejore sus practicas de seleccion de personal. Podria
motivar a los lideres a explorar nuevas estrategias o programas de desarrollo que fortalezcan

el alineamiento entre la seleccion de personal y los objetivos de competitividad.

Palabras clave: Seleccion del personal; competitividad laboral
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Abstract

The general objective of this research was to analyze personnel selection and its relationship
with labor competitiveness at the construction company Atlanticonstruc S.A. The approach
used was quantitative, its design was non-experimental, correlational cross-sectional. The
population consisted of 27 collaborators. The methodology used is empirical and analytical,
which allowed for the analysis of the extracted data. The questionnaire was conducted with
closed-ended questions on a Likert scale, in this case, it was administered to the entire
company population. For reliability, the calculation was performed using the Spearman Rho
coefficient through the SPSS program, whose result was -0.156, indicating a negative and
very weak compensation between both variables. When evaluating the p-value of 0.438,
which is clearly above the combined significance level used of o = 0.05, it can be observed
that it is not statistically significant, so the null hypothesis cannot be rejected. Identifying a
negative and weak improvement can be a starting point for the organization to review and
improve its personnel selection practices. It could motivate leaders to explore new
development strategies or programs that strengthen the alignment between personnel

selection and competitiveness objectives.

Keywords: Personnel selection; labor competitiveness
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Introduccion

Las empresas actualmente se enfrentan a una competitividad amplia al momento de poder
atraer, desarrollar y retener al personal que esté altamente calificado, que contribuya alcanzar
los objetivos de la organizacion, ya que cuando se tiene una seleccion del personal adecuada,
los candidatos tienen habilidades interpersonales y pueden trabajar en equipo.

La importancia de una correcta seleccion del personal contribuye a mejorar la eficiencia
organizacional. Segun Sdenz y Martinez (2018), "una adecuada seleccion de personal no sélo
optimiza los recursos humanos, sino que también eleva la productividad organizacional
mediante la incorporacion de individuos competentes que se alinean con los objetivos de la
empresa". Asi mismo Brewster et al., (2016) afirman que "una correcta seleccion de personal
se traduce en un aumento significativo del desempefio individual y, por ende, del
organizacional, lo que es esencial para cualquier entidad que busque destacarse en un
mercado competitivo".

La competitividad laboral no solo beneficia a las organizaciones, sino que también contribuye
a mejorar la calidad de vida de los trabajadores. (Gobierno del Ecuador, 2021) indica que
"una mayor competitividad en el mercado laboral estd asociada con salarios mas altos y
mejores condiciones laborales". Esto es vital para el desarrollo social y econémico de las
naciones. Asi también, Santos y Ferreira (2022) mencionan que "la competitividad en el
ambito laboral es esencial para implementar practicas sostenibles en las empresas, ya que
empodera a los trabajadores para adoptar enfoques innovadores que promuevan la
sostenibilidad."

Internacionalmente Coyaso y Vermonden (2015) en su articulo titulado “Logica difusa para
la toma de decisiones y la seleccion de personal” en la revista Universidad & Empresa, la
investigacion se enfoco en la logica difusa para identificar de qué manera sirve la seleccion
de personal y qué publicaciones relevantes existen acerca de su efectividad en el escenario
empresarial. El estudio se realizé con base en una revision de literatura hecha gracias al uso
de bases de datos especializadas. Se identificod que la fuzzy logic pueda ofrecer al proceso de
seleccion de personal algo de certidumbre, en particular, en lo relativo a la toma de decisiones
que lo caracteriza.

Asi, mismo, Argote (2012), en su investigacion doctoral con el tema “Modelacion de las
interrelaciones entre factores e indices de competitividad en empresas constructoras” en la
universidad Pontificia Universidad Catdlica de Chile tomo como consecuencia apoyar la

® 4
Vo/ 9-N° 2, 2025, pp.1-22 Journal Scientific MQRInvestigar



Ma

9 No.2 (2025): Journal Scientific - “Rnvestigar [SSN: 2588-0659
https://doi.org/10.56048/MQR20225.9.2.2025.e549

toma de decisiones en la planificacion estratégica asociada con la mejora de la
competitividad. Dicho documento presento de inicio una exhaustiva revision de los
elementos mas importantes para comprender el concepto de competitividad, y extrae de la
literatura de aquellos factores que determinan la competitividad de las compaiias
constructoras y los indices que la miden. Esto resulté en un ordenamiento de los factores que
mayormente afectan la competitividad de sus companias, y de los indices que mejor reflejan
su posicion competitiva. Los resultados reflejaron las prioridades competitivas actuales de
los contratistas en Chile. En esta etapa intermedia de la investigacion se encontré que el
precio permanece como el principal criterio para la adjudicacion de contratos, y esto se ve
reflejado en la eleccion de los factores e indices mas relevantes. A pesar de ello, algunos de
los gerentes generales entrevistados demostraron que estan conscientes que otro tipo de
factores son los que se podrian convertir en los mas relevantes a futuro. El modelo propuesto
se evaluo utilizando la técnica estadistica de modelacion Partial Least Squares. Los resultados
finales mostraron que el liderazgo tiene, en términos generales, el mayor impacto sobre los
indices de competitividad, lo que implica que cualquiera que sea la meta establecida por la
constructora, debe poner especial atencion en este tema del liderazgo.

La seleccion del personal no solo contribuye a la creacion de equipos competentes, sino que
también puede fomentar la sostenibilidad a largo plazo de las empresas. Como
sefiala Brewster et al., (2016), "las organizaciones que implementan estrategias de seleccion
alineadas con sus objetivos estratégicos experimentan una mayor estabilidad y rendimiento".
En el sector de la construccion, seleccionar a los candidatos adecuados no solo mejora la
productividad, sino que también promueve un ambiente de trabajo seguro y eficaz, elementos
cruciales para mejorar la competitividad en una regién que busca crecer y modernizarse.

La construccion es una actividad que se ha desarrollado desde el principio de la historia. Al
ser una labor cotidiana, el hombre ha avanzado en la creacion de técnicas, métodos y
herramientas que le han permitido gestionar cada una de las fases y los recursos de sus
proyectos para alcanzar una 6ptima calidad y un minimo costo en su ejecucion (Prado y
Orobio, 2019).

En los ultimos afios el pais se ha habido afectado agresivamente al momento de seleccionar
el personal para las empresas, esto se debe al alto grado de apalancamiento que tienen ciertas
personas al momento de conseguir trabajo. Mucho de ellos no tiene el conocimiento o la
capacidad de poseer un puesto a desempefiar, es ahi el punto clave en donde entra la
competitividad en donde es necesario el poder seleccionar a los colaboradores adecuados que
ayuden al progreso y al alcanzar los objetivos. Esto implica mejorar los servicios de la
empresa constructora basandose en lineamientos adecuados y aptos como se ha venido
evolucionando en los tltimos afios con maquinaria actualizada y que se encuentren en buen
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estado con un personal con un conocimiento acorde a cada una de las actividades que se
encarga la empresa

Socialmente esta investigacion consiste en que las nuevas generaciones y la empresa en
comun conozcan de la importancia de una buena seleccion del personal, lo cual sea idoneo y
beneficioso para todos, asi mismo generando competencias y realizando nuevos diagndsticos
cada cierto tiempo para brindar una excelente atencion y una calidad servicio.

En su practica esta investigacion permiti6 evaluar la relacion de la Seleccion del personal y
la competitividad laboral, utilizando las debidas técnicas como; el cuestionario a los
colaboradores y establecer el nivel de relacion a través del coeficiente Rho de Spearman. En
cuanto al tipo de investigacion fue de campo ya que el investigador se traslado al lugar de los
hechos y la poblacion estuvo conformada por la totalidad de los colaboradores de la empresa

En efecto, esta investigacion se realizd en la constructora Atlanticonstruc S. A del canton
Portoviejo provincia de Manabi, con el fin de resolver la problematica de estudio existente
de: como se relaciona la seleccion del personal con la competitividad laboral, de esta manera
cada uno de los puntos investigados suministran informacion relevante a los nuevos estudios,
convirtiéndose en un apoyo de informacion cientifica para el desarrollo sostenible de las
empresas constructoras. Tiene como objetivo principal analizar la Seleccion del personal y
su relacion con la Competitividad laboral, este estudio estd basado en los tipos de
investigacion que menciona Sampieri (2018) con un disefio de tipo no experimental,
transversal correlacional y un enfoque cuantitativo lo cual mide el grado de relacion entre las
dos variables.

Seleccion del personal y competitividad laboral: reflexiones y relaciones

Seleccion del personal

Para Cohen, (1981), menciona que la Seleccidon consiste esencialmente en comparar las
aptitudes y posibilidades del candidato con las exigencias del puesto. Entonces, en la
Seleccion de Personal subyace el concepto de equilibrio entre las exigencias del puesto)' las
potencialidades y caracteristicas de la persona. Asi mismo Chiavenato (2009) plantea que la
seleccion busca entre diversos candidatos, a quienes sean mas adecuados para los puestos
que existen en la organizacion o para las competencias que necesita; y el proceso de
seleccion, por lo tanto, pretende mantener o aumentar la eficiencia o el desempefio humano,
asi como la eficacia de la organizacion.

Cuesta Santos (2010), indica que la seleccion del personal es un proceso que es realizado
mediante concepciones y técnicas efectivas, consecuente con la direccion estratégica de la
organizacion y las politicas de Gestion de Recursos Humanos (GRH), derivadas, con el
objetivo de encontrar al candidato que mejor se adecue a las caracteristicas requeridas
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presentes y futuras previsibles de un puesto de trabajo o cargo laboral y de una empresa
concreta o especifica.

Una seleccion adecuada de personal es fundamental para el éxito organizacional. Como
sefialan Gamage y Hettiarachchi (2020) la seleccion de personal no solo asegura que se elijan
candidatos cualificados, sino que también contribuye a la cohesion del equipo y al clima
laboral positivo. Existen diversos métodos de seleccion, desde entrevistas y pruebas
psicométricas hasta dindmicas grupales. En este sentido, Mendoza y Pérez (2021) destacan
que "la combinacidn de distintos métodos de seleccion aumenta la validez predictiva del
proceso, ayudando a identificar a los candidatos con el mejor ajuste para el puesto”

El proceso de seleccion 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 decision de contratar a uno de los
solicitantes. La seleccion de personal ha tenido una evoluciéon muy rapida, forzada por la
dificultad de acceder a recursos humanos cualificados escasos y a la utilizacion de modelos
muy variados, buscando habilidades actuales més que potencial futuro, poniendo un mayor
énfasis al perfil psicografico, es decir como piensa, siente y vive (Casado, 2023).

Figura 1
Principales aspectos a valorar en la Seleccion del personal

Aspectos a valorar en la Seleccion del personal

1. Formacion académica tanto cultural como relacionada con su futuro puesto de

trabajo.

b

Experiencia previa en puestos similares al que opta el candidato.

Nivel de inteligencia.

(V8]

4. Interés o motivacion del candidato por el puesto que va a ocupar.

5. Personalidad del candidato

6. Afinidad con los valores de la organizacion.

7. Capacidades fisicas v fisiologicas.

8. Capacidad de adaptacion al nuevo puesto de trabajo.

9. Intercambio de informacion que exista entre la organizacion v el candidato.

Fuente: (Ganga Contreras & Sanchez Alvarez, 2008). Basado en la informacion de los
autores, Lillo 2005; Koontz y Weihrich, 1998.

La tecnologia juega un papel cada vez mas importante en la seleccion de personal, facilitando
el proceso a través de plataformas de reclutamiento y sistemas de seguimiento de candidatos
(ATS) (Applicant Tracking System). Segin un estudio realizado por (Weisz, 2022), "la
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implementacion de tecnologias de seleccion ha demostrado reducir el tiempo de contratacion
y mejorar la calidad de los candidatos seleccionados" La evaluacion constante del proceso
de seleccion es crucial para garantizar su efectividad. Segin Lopez y Ortiz (2021), realizar
un analisis post-seleccion permite identificar areas de mejora y ajustar las estrategias de
reclutamiento para futuros procesos.

Enfoque Basado en Competencias

Para que se efecttie la contratacion de los talentos humanos en una organizacion la puerta de
entrada es la seleccion de personal, lo que constituye un proceso complejo, ya que, se tienen
que escoger la (as) persona (as) mds idonea (s) para cubrir las vacantes de la organizacion
tomando como parametro las necesidades de la empresa. Dependiendo de lo bien que se haya
llevado este evento, tendra por resultado el funcionamiento, desarrollo y crecimiento de la
organizacion, ya sea esta publica o privada necesaria (Rivera-Garcia, 2019).

El enfoque se basa en competencias que se centra en evaluar habilidades y comportamientos
especificos que son cruciales para el desempefio del trabajo. Castro y Reyes (2021), la
evaluacion del talento implica un andlisis profundo de las capacidades del individuo,
permitiendo a las organizaciones hacer selecciones mas acertadas para roles estratégicos

Competitividad laboral

La competitividad segun Pinos et al., (2020) es entendida como la capacidad que posee una
organizacion sea del sector publico o privado, con fines de lucro o no, de constantemente
gjercer ventajas comparativas con el afin de mantener una mejor posicion en el entorno
socioeconomico donde desempeiia sus actividades, para los empresarios es, el tener éxito
compitiendo con su producto en mercados internacionales y frente a las importaciones en
territorio propio, por consiguiente Saavedra-Garcia (2012), considera que el término
competitividad es complejo, siendo necesario no solo abordar los indicadores internos, sino,
externos a la organizacion para ser efectivos en la consolidacion del mercado frente a la
competencia.

De acuerdo a Zvorykina y Tomokhova (2021), la competitividad laboral es la recopilacion
de conocimientos (como hacer), habilidades (como hacer) y actitudes (como ser y querer
hacer) que, cuando se aplican al desempefio de una determinada responsabilidad o
contribucion profesional, garantizan su éxito. Igualmente, Yang et al., (2021), mencionan
que la competitividad laboral es el conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que,
cuando se aplican o demuestran en situaciones productivas, contribuyen al logro de los
objetivos de la organizacion.

Seglin Sarfraz et al., (2021), revelan que las empresas mayormente se centran en evaluar el
curriculo del profesional, mas no evaluaban su experiencia laboral, solo verificaban lo que
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en teoria conocia, pero jamds se preocupan en ver esa experiencia en la realidad. La
competencia también puede darse después del empleo, cuando los empleados compiten entre
si por un determinado nivel de remuneracion, por la promocion profesional, el liderazgo, por
la esfera de influencia, por estar cerca del jefe, etc., y en este caso, el empleado mas
competitivo tiene mas posibilidades de ganar (Cezara y Sarai, 2021).

La competitividad laboral segiin Cequea et al., (2011) depende de dos factores, la Psicologica
y la Psicosocial, la primera se refiere al individuo con las necesidades individuales de
satisfaccion, con fines, que implica todos los procesos psicoldgicos que se producen dentro
del individuo como resultado de su historia, necesidades y expectativas. Los procesos
individuales son inherentes al bienestar, la satisfaccion, la motivacidon para el trabajo, la
pertenencia a la organizacion y las actitudes de aprendizaje y cambio. Estos procesos
psicologicos activan la motivacion, la satisfaccion, la participacion, la identificacion, el
compromiso y la implicacion en los individuos y forman sus competencias, que tendran un
efecto en su rendimiento (Lou, 2022). En cambio, la Psicosocial de acuerdo a Cequea et al.,
(2011), involucrando los procesos psicosociales que se producen en las personas cuando
interactian con otros para satisfacer las necesidades comunes, este término se refiere al
comportamiento de las personas cuando se asocian con otros para satisfacer las necesidades
comunes.

Relacion entre seleccion del personal y competitividad laboral

La seleccion de personal es un proceso critico que impacta directamente en la competitividad
laboral de una organizacion. Un proceso de seleccion efectivo permite captar talento que no
solo posee las habilidades técnicas necesarias, sino que también se alinea con la cultura y los
valores de la empresa. Segun Schuler y Jackson (2019), "una seleccion adecuada de personal
puede mejorar la calidad del capital humano, lo que, a su vez, incrementa la capacidad de la
organizacion para competir en el mercado" (p. 45). Al contratar individuos con competencias
estratégicas, las empresas pueden innovar mas rapidamente y adaptarse a las condiciones
cambiantes del mercado, un factor determinante en la competitividad.

La relacion entre seleccion de personal y competitividad laboral es la influencia que un
adecuado proceso de seleccion tiene en la productividad y el desempefio de los empleados.
Schmidt y Hunter (1998), demostraron en su meta analisis que "la validez de los métodos de
seleccion predice el desempeio laboral, donde aquellos métodos basados en la evaluacion de
competencias son mas efectivos. Esto sugiere que las organizaciones que implementan
procesos de seleccion basados en evidencia y que se centran en habilidades relevantes ven
un aumento en la productividad.

Ademas, la seleccion de personal influye en la retencion de talento. Segun (Gallup, 2020),
"las organizaciones que implementan practicas de seleccion rigurosas experimentan tasas de
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rotacion mas bajas, lo que reduce costos asociados al reclutamiento y la capacitacion" (p.
89). La rotacion elevada no solo afecta la moral del equipo, sino también la productividad
general. En suma, una seleccion de personal bien estructurada es esencial para fomentar un
entorno laboral dindmico y productivo, lo que contribuye en gran medida a la competitividad
de la empresa.

Material y métodos
El presente estudio se llevd a cabo en la empresa constructora Atlanticonstruc S.A
Portoviejo-Manabi; el disefio que se utiliz6 es de tipo no experimental, porque se visualizaron
situaciones reales dentro de la constructora; ademas es transversal por que se extrajeron los
datos en un tiempo Unico y en un plazo limitado, correlacional por que se resolvi la relacion
entre la seleccion del personal y la competitividad laboral.

Seglin Sampiere y Mendoza (2020) basandose en los tipos de investigacion el presente
estudio es de tipo correlacional por que tiene como objetivo analizar la seleccion del personal
como variable independiente y su relacion con la competitividad laboral como variable
dependiente en la empresa constructora Atlanticonstruc S.A del cantdon Portoviejo provincia
de Manabi.

Mediante el coeficiente Rho Spearmam se buscd la relacion entre las dos variables de estudio
tomando en cuenta la extraccion de las tablas para sus respectivos andlisis descriptivos.

Enfoque

El enfoque de este estudio fue cuantitativo, ya que se centrd en los aspectos susceptibles y
cuantificables de los fenomenos, se utilizo una metodologia empirica y analitica que sirvid
de prueba para los analisis de datos.

Poblacion

La poblacién de la empresa Atlanticonstruc S.A es de 27 colaboradores los cuales estan
divididos en diferentes departamentos; 1 gerente, 1 director de proyecto, 4 directores de
ingenieria eléctrica, 5 del area de obra civil, 3 del area de ingenieria industrial mecanica, 10
obreros y 3 del area administrativa.

Muestra
No se extraerd ninguna muestra puesto que la poblacion no es tan amplia, por lo cual se

trabajara con la totalidad de los colaboradores de la empresa.

Material
Encuesta
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Técnica de recoleccion de informacidn mediante la formulacion de preguntas a los
encuestados, con el fin de obtener datos que se pueden analizar para hacer inferencias sobre
la poblacion de interés" (Smith, 2021)

Instrumento

Cuestionario estructurado

Es "un instrumento de recoleccion de datos que contiene preguntas organizadas en un
formato fijo, permitiendo a los investigadores recopilar informacion estandarizada que sea
facil de analizar y comparar" (Gonzalez y Pérez, 2022)

Métodos
Revision bibliografica

Se define como una evaluacion critica y sistematica de la literatura disponible sobre un tema
de investigacion que busca resumir el estado del conocimiento, identificar tendencias y areas
que requieren mas estudio (Martinez y Lopez, 2023)

Resultados

Para el respectivo analisis de los resultados del cuestionario realizado a los colaboradores de
Atlanticonstruc S.A, se extrajeron los graficos de cada pregunta, con sus respectivos
porcentajes, proporcionando valiosa informacion, en este proceso ademads se pudo realizar la
correlacion de ambas variables de estudio mediante el software SPSS, las encuestas se
realizaron enviando un link a los que integran la empresa lo cual la base de datos fue el
formulario de google, las preguntas fueron cerradas con opciones a contestar en una escala
de Likert lo cual 1(nunca), 2 (muy pocas veces), 3 (Algunas veces), 4 (Casi siempre) y 5
(siempre).

Tabla 1
Edad de los colaboradores de Atlanticonstruc S.A
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vialido 30-35 5 18,5 18,5 18,5
36-40 6 22,2 22,2 40,7
4145 5 18,5 18,5 59,3
46-50 7 25,9 25,9 85,2
51-55 3 11,1 11,1 96,3
56-60 1 3,7 3,7 100,0
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Total 27 100,0 100,0

Elaborado por: Javier Herrera (2025)
Fuente: Encuesta aplicada al personal de Atlanticonstruc S.A

Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que, el 18,5% correspondiente a 5 personas
con edades entre 30 a 35 afios, el 22,2% correspondiente a 6 personas que se encuentran en
un rango de edad entre 36 a 40 afios, el 18,5% correspondiente a 5 personas cuya edad estan
entre 41 y 45 afios, el 25,9% correspondiente a 7 personas que se encuentra en un rango de
46 a 50 afios, el 11,1% correspondiente a 3 personas con edades entre 51 a 55 afos, el 3,7%
correspondiente a una persona con edad entre 56 a 60 afios.
Tabla 2
Genero de los colaboradores de Atlanticonstruc S.A

Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vialido Mujer 3 11,1 11,1 11,1
Hombre 24 88,9 88,9 100,0

Total 27 100,0 100,0

Elaborado por: Javier Herrera (2025)
Fuente: Encuesta aplicada al personal de Atlanticonstruc S.A

Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que, el 11,1% corresponde a tres mujeres y
el 88,9% correspondiente a 24 colaboradores son hombres, dando una totalidad de 27
trabajadores con un porcentaje del 100% de encuestados.

Tabla 3
(Al momento de la seleccion del personal para la empresa, se busca que cada uno cuente
con estudios superiores a 3er nivel en adelante?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vialido Muy pocas veces 6 22,2 22,2 22,2
Algunas veces 20 74,1 74,1 96,3
Casi siempre 1 3,7 3,7 100,0
Total 27 100,0 100,0

Elaborado por: Javier Herrera (2025)
Fuente: Encuesta aplicada al personal de Atlanticonstruc S.A
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Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que el 74,1% correspondiente a 20
colaboradores respondieron que algunas veces al momento de seleccionar el personal para la
empresa se busca que cada uno cuente con estudios superiores a tercer nivel en adelante, el
22,2% correspondiente a 6 colaboradores respondieron que muy pocas veces, 3,7%
equivalente a 1 colaborador respondi6 que casi siempre.

Tabla 4
(La empresa valora la formacion adicional como estudios de preparacion en institutos,
autoaprendizaje etc, ademas de los estudios superiores, al momento de seleccionar el
personal?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Viélido Muy pocas veces 6 22,2 22,2 22,2
Algunas veces 12 444 444 66,7
Casi siempre 8 29,6 29,6 96,3
Siempre 1 3,7 3,7 100,0
Total 27 100,0 100,0

Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que el 44,4% correspondiente a 12
colaboradores respondié que algunas veces la empresa valora la formacion adicional, como
estudios de preparacion en institutos de autoaprendizaje etc., ademds de los estudios
superiores, el 29,6% correspondiente a 8 colaboradores respondid que casi siempre, el 22,2%
correspondiente a 6 colaboradores respondié que muy pocas veces y el 3,7% correspondiente
a 1 colaborador respondi6 que siempre.

Tabla §
LEl proceso de seleccion del personal de la compaiiia es bastante riguroso y complejo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vialido Muy pocas veces 12 44.4 44.4 44,4
Algunas veces 15 55,6 55,6 100,0
Total 27 100,0 100,0

Elaborado por: Javier Herrera (2025)
Fuente: Encuesta aplicada al personal de Atlanticonstruc S.A
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Datos obtenidos de la encuesta demostraron que el 55,6% correspondiente a 15 colaboradores

respondid que el proceso de seleccion del personal de la compaiiia es bastante riguroso y

complejo, el 44,4% correspondiente a 12 colaboradores respondieron que muy pocas veces.
Tabla 6

(En algin momento en el proceso de seleccion del personal la empresa ha tenido alguna

dificultad?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 3,7 3,7 3,7
Muy pocas veces 18 66,7 66,7 70,4
Algunas veces 8 29,6 29,6 100,0
Total 27 100,0 100,0

Elaborado por: Javier Herrera (2025)
Fuente: Encuesta aplicada al personal de Atlanticonstruc S.A

Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que el 66,7% de los encuestados
correspondiente a 12 colaboradores manifestaron que muy pocas veces en algin momento
en el proceso de seleccion del personal la empresa ha tenido alguna dificultad, el 29,6%
correspondiente a 8 colaboradores respondié que algunas veces y el 3,7% de 1 colaborador
respondid que nunca.

Tabla 7

(Los candidatos que busca la empresa siempre deben de constar con experiencias laborales
calificadas?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vialido Muy pocas veces 5 18,5 18,5 18,5
Algunas veces 15 55,6 55,6 74,1
Casi siempre 7 259 25,9 100,0
Total 27 100,0 100,0

Elaborado por: Javier Herrera (2025)
Fuente: Encuesta aplicada al personal de Atlanticonstruc S.A

Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que el 55,6% de los encuestados

correspondientes a 15 colaboradores manifestaron que, algunas veces los candidatos que
busca la empresa siempre deben de constar con experiencias laborales calificadas, el 25,9%
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correspondiente a 7 colaboradores respondid que casi siempre y el 18,5% correspondiente a
5 colaboradores respondié que muy pocas veces.

Competitividad laboral
Tabla 8

(La empresa anualmente realiza capacitaciones que ayuden a los colaboradores a desarrollar
nuevos conocimientos, lo cual los vuelva mas competitivos en el campo laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vialido Muy pocas veces 1 3,7 3,7 3,7
Algunas veces 8 29,6 29,6 33,3
Casi siempre 18 66,7 66,7 100,0
Total 27 100,0 100,0

Elaborado por: Javier Herrera (2025)
Fuente: Encuesta aplicada al personal de Atlanticonstruc S.A

Los datos obtenidos de la encuesta demostraron que el 66,7% de los encuestados
correspondientes a 18 colaboradores respondid que casi siempre la empresa anualmente
realiza capacitaciones que ayudan a los colaboradores a desarrollar nuevos conocimientos lo
cual los vuelve més competitivos en el campo laboral, el 26,6% correspondiente a 8
colaboradores respondidé que algunas veces y el 3,7% correspondiente a 1 colaborador
respondid que muy pocas veces.
Tabla 9

(Usted es una persona que le gusta estar en constante preparacion y desarrollo profesional
voluntariamente sin que la empresa se lo autorice?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido Algunas veces 11 40,7 40,7 40,7
Casi siempre 16 59,3 59,3 100,0
Total 27 100,0 100,0

Elaborado por: Javier Herrera (2025)
Fuente: Encuesta aplicada al personal de Atlanticonstruc S.A

Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que el 59,3% correspondiente a 16
colaboradores respondié que casi siempre son personas que les gusta estar en constante
preparacion y desarrollo profesional voluntariamente sin que la empresa se lo autorice y el
40,7% correspondiente a 11 colaboradores respondi6 que algunas veces.
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(Quiénes integran la empresa han demostrado habilidades al momento de solucionar

problemas, volviéndolos mas competitivos?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vialido Muy pocas veces 2 7,4 7,4 7,4
Algunas veces 16 59,3 59,3 66,7
Casi siempre 8 29,6 29,6 96,3
Siempre 1 3,7 3,7 100,0
Total 27 100,0 100,0

Elaborado por: Javier Herrera (2025)

Fuente: Encuesta aplicada al personal de Atlanticonstruc S.A

Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que el 59,3% correspondiente a 16
colaboradores respondié que algunas veces quienes integran la empresa han demostrado
habilidades al momento de solucionar problemas volviendo los mas competitivos, el 29,6%
correspondiente a 8 colaboradores respondid que casi siempre, el 7,4% correspondiente a 2
colaboradores respondié que muy pocas veces y el 3,7% correspondiente a 1 colaborador

respondid que siempre.

Tabla 11

(St el personal de la empresa demuestra crecimiento en sus trabajos y sus habilidades se
desarrollan constantemente, la empresa les permite subir de rango?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Algunas veces 7 25,9 25,9
Casi siempre 17 63,0 88,9
Siempre 3 11,1 100,0
Total 27 100,0

Elaborado por: Javier Herrera (2025)

Fuente: Encuesta aplicada al personal de Atlanticonstruc S.A

Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que el 63% de los encuestados
correspondientes a 17 colaboradores respondi6 que casi siempre el personal de la empresa
demuestra un crecimiento en sus trabajos y habilidades desarrollando constantemente lo cual
les permite subir de rango, el 25,9% correspondiente 7 colaboradores respondio que algunas
veces y el 11,1% correspondiente a tres colaboradores respondié que siempre.
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Tabla 12
(La empresa busca constantemente nuevas formas de mejorar los procesos de seleccion,
para tener un equipo apto a las necesidades que los clientes requieran?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Algunas veces 7 259 25,9 25,9
Casi siempre 18 66,7 66,7 92,6
Siempre 2 7.4 7.4 100,0
Total 27 100,0 100,0

Elaborado por: Javier Herrera (2025)
Fuente: Encuesta aplicada al personal de Atlanticonstruc S.A

Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que el 66,7% correspondiente a 18
colaboradores casi siempre la empresa busca constantemente nuevas formas de mejorar los
procesos de seleccion para tener un equipo apto a las necesidades que los clientes requieren
el 25,9% correspondiente a siete colaboradores respondié que algunas veces y el 7,4%
correspondiente a dos colaboradores respondi6 que siempre.

Discusion

Los resultados de esta investigacion buscaron brindar una vision mas detallada sobre si hay
una relacion entre la seleccion del personal y la competitividad laboral en la empresa
constructora Atlanticonstruc S.A. Como se detalla en la tabla 13 de correlacion revela un
coeficiente de p = -0.156, indicando una correlacion negativa muy débil. Este resultado,
acompafiado de un p-valor de 0.438, que supera el nivel de significacion o = 0.05, sugiere
que la relacién observada no es estadisticamente significativa. A través de la aplicacion del
coeficiente Rho de Spearman en una poblacion completa de colaboradores, se evidencio que,
aunque la relacion entre la seleccion de personal y la competitividad laboral es negativa y
débil, el andlisis sugiere que la calidad de la seleccion puede no estar alineada con las
necesidades reales del mercado y de la organizacion. Esta discrepancia resalta la necesidad
de una revision y posible reestructuracion de los procesos de seleccion y formacion dentro
de la empresa.

Para Pinto et al., (2021) en si estudio investigativo con el tema seleccion del personal y
desempefio laboral de los colaboradores que forman parte la Direccion de Operaciones
Agrarias del distrito de Tarapoto, concluyd que la relacion entre la Seleccion de Personal y
Desempefio Laboral es directa, moderada y estadisticamente significativa por obtener una
correlacion de r= 0.40 y un tc- 3.64.
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Seglin Cabana et al., (2023) en su investigacion con el tema analisis de la percepcion del
control de gestion, productividad y competitividad en empresas mineras de la macro zona
norte de Chile mediante un modelo de ecuaciones estructurales sus resultados demostraron
que la competitividad en las empresas mineras es consecuencia de la influencia positiva,
directa e indirecta de la productividad sustentable, donde su varianza es explicada en un
55.9%. En conclusion, el uso del control de gestion constituye un elemento fundamental para
la toma de decisiones y el logro de resultados estratégicos

La encuesta revela varias tendencias significativas en torno al proceso de seleccion y
desarrollo profesional dentro de la empresa Atlanticonstruc. S.A. Algunos puntos destacados
incluyen que un 74,1% de los colaboradores considera que se busca que los candidatos
posean estudios superiores, lo cual subraya la importancia que la organizacion otorga a la
educacion formal en su estrategia de reclutamiento. Ademas, un 66,7% indica que la empresa
realiza capacitaciones anuales, reflejando un compromiso hacia el desarrollo continuo de sus
empleados.

Los resultados sugieren que hay un principio fundamental en la empresa de valorar tanto la
educacion formal como la formacion adicional a través de capacitaciones y experiencias
laborales. Este enfoque puede contribuir a formar un equipo competente que responda
adecuadamente a las exigencias del mercado. Es evidente que la relacion entre la capacitacion
constante y el crecimiento profesional escapa a la simple acumulacion de titulos,
promoviendo habilidades practicas que son altamente valoradas en la actualidad.

Sin embargo, se observan discrepancias notables. Por ejemplo, aunque un 55,6% considera
que el proceso de seleccion es riguroso, un 44,4% afirma lo contrario, indicando que puede
haber una falta de consistencia en como se implementan los criterios de seleccion. Otra
excepcion es el hecho de que un 22,2% siente que la valoracion de la formacion adicional se
menciona muy pocas veces, lo que sugiere que, a pesar de la intencidon, los procedimientos o
la comunicacioén interna podria no ser efectiva. Estos aspectos no resueltos revelan areas que
requieren atencion para garantizar que todos los colaboradores perciban de forma coherente
las politicas de la empresa.

Desde una perspectiva teorica, estos resultados pueden contribuir a la conceptualizacion de
modelos de gestion del talento que incorporen no solo la educacion formal, sino también la
formacion continua y la experiencia practica, fortaleciendo asi el capital humano de la
empresa. En términos de aplicaciones practicas, la empresa podria considerar la
implementacion de politicas mas claras y comunicativas que resalten la importancia de la
formacion adicional, asi como un sistema estandarizado en su proceso de seleccion para
asegurar que todos los colaboradores tengan una comprension compartida de los criterios que
se utilizan. También seria beneficioso realizar encuestas periddicas para evaluar la
percepcion de los empleados sobre la eficacia de estas politicas y ajustarlas segin sea
necesario.

Aunque la encuesta apunta hacia varias areas fuertes dentro de la gestion de talento de la
empresa, también destaca oportunidades importantes para mejorar la coherencia y la
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comunicacion, lo que resulta esencial para el desarrollo continuo de un equipo de trabajo mas
competente y motivado.

Analisis de los Resultado

Tabla 13
Correlaciones
Vi V2

Rho de Spearman V1 Coeficiente de correlacion 1,000 -, 156
Sig. (bilateral) . ,438
N 27 27
V2 Coeficiente de correlacion -,156 1,000

Sig. (bilateral) ,438
N 27 27

** La correlacion en el nivel 0,438 (bilateral)
Nota: Elaborado con el SPSS-V30
Fuente: elaboracion propia

De acuerdo a la tabla anterior se puede apreciar que la relacion entre la seleccion del personal
y la competitividad laboral mediante el coeficiente Rho Spearman cuyo resultado es -0,156
lo cual indica que el coeficiente de correlacion obtenido de p = -0.156 sugiere que hay una
correlacion negativa muy débil entre ambas variables, lo que indica que, aunque exista cierta
tendencia, esta es practicamente irrelevante.

Al evaluar el p-valor de 0.438, que esta claramente por encima del nivel de significacion
comunmente utilizado de a = 0.05, podemos concluir que la relacién observada no es
estadisticamente significativa.

Conclusiones
La seleccion del personal y la competitividad laboral en Ecuador son elementos
interdependientes que influyen profundamente en el desarrollo econémico del pais. En un
entorno laboral cada vez mas desafiante, las empresas ecuatorianas deben adoptar procesos
de seleccion mads rigurosos y estratégicos que no solo evaluen habilidades técnicas, sino
también competencias blandas y valores alineados con la cultura organizacional. Esto no solo
mejora la calidad del talento humano, sino que también fomenta un ambiente de trabajo
dindmico y proactivo, capaz de enfrentar los retos del mercado. Adicionalmente, una
seleccion adecuada minimiza el riesgo de rotacion, ahorrando costos y tiempo a las empresas.
En este sentido, la capacitacion continua y el desarrollo profesional se convierten en
componentes esenciales para mantener la competitividad, puesto que el rapido avance
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tecnologico y las demandas cambiantes del mercado requieren que los trabajadores se
actualicen constantemente. Por ello es vital que las organizaciones en Ecuador integren
métodos de seleccion de personal mas efectivos y promuevan el crecimiento profesional, lo
que no solo elevara su competitividad, sino que también contribuira al fortalecimiento del
capital humano del pais.

Por medio del método de correlacion del coeficiente Rho Spearman se pudo determinar que
la relacion entre las variables sujetas a estudio, revela un coeficiente de p =-0.156, indicando
una correlacion negativa muy débil. Este resultado, acompaiiado de un p-valor de 0.438, que
supera el nivel de significacion @ = 0.05, sugiere que la relaciéon observada no es
estadisticamente significativa. Por lo tanto, podemos afirmar que cualquier asociacion entre
las variables de estudio probablemente atribuible al azar y no representa una conexion real.
Estos hallazgos destacan la necesidad de cautela al interpretar la interaccion entre estas
variables en futuros analisis.

La seleccion del personal en Atlanticonstruc S.A. actualmente muestra una correlacion
negativa y débil con la competitividad laboral, este estudio resalta la importancia de una
seleccion alineada con los objetivos organizacionales, asi como la necesidad de capacitacion
continua y practicas sostenibles para mejorar no solo la competitividad de la empresa, sino
también la calidad de vida de sus colaboradores. Este trabajo proporciona un respaldo valioso
para futuras investigaciones y la implementacion de nuevas estrategias dentro de la industria
constructora.
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