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RESUMEN

La situacién problematica se ve implicada con la incorrecta practica en los procesos de seleccién de
personal, por ello se formuld la siguiente problematica: ¢Qué relacion existe entre seleccion de
personal y desempefio laboral en la empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores —

Independencia - 20187

En la justificacion se determino que es importante porque se busca mejorar el proceso de seleccién

para mejorar el desempefio de los trabajadores.

La hipétesis alterna es: Si existe relacion entre seleccion de personal y desempefio laboral en la

empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores — Independencia - 2018.

El objetivo de la investigacion es Determinar la relacion seleccion de personal y desempefio laboral

en la empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores — Independencia - 2018.

La poblacién estuvo conformada por 22 colaboradores. La muestra fue de 22 colaboradores en los

cuales se aplicaron los cuestionarios.

El tipo de investigacion es no experimental- transversal, donde los datos son de un solo corte
observando los fenébmenos en su ambiente natural. El disefio de investigacion es descriptivo-

correlacional.

Los resultados obtenidos en la investigacion mostraron un estadistico pearson, con un nivel de
significancia de (p= 0.000<0.05), por lo tanto, se acepta la hip6tesis alterna, donde la seleccién de
personal se relaciona significativamente con el desempefio laboral. Asimismo, para el pre — test el
Alfa de Cronbach arroj6é un resultado de 0.819 reflejando un alto grado de fiabilidad en la muestra

realizada.

Palabras clave: Seleccion de personal, desempefio laboral.



ABSTRACT

In the study, the problematic situation was determined: the relationship between the selection
process and work performance. The study determined for the following problem: What is the
relationship between the selection of personnel and work performance in the company Matta

Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores — Independencia — 20187

We arrive to the conclusion that it is important because it seeks to improve the selection process to

improve the performance for the employees.

The alternative hypothesis is: There is a relationship between the selection of personnel and work
performance in the company Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores — Independencia -
2018.

The objective of the research was yo: Determine the relationship between selection of personnel and
work performance in the company Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores — Independencia
—2018.

The population is constituted by 22 employees, where the sample consist of 22 employees to whom

we applied some questionnaires.

The design in the research context is non-experimental-transversal, where the data are of a single
cut observing the phenomena in their natural environment. The research design is descriptive-

correlational.

The results obtained in the investigation showed a pearson statistic, with a level of significance of (p
=0.000 <0.05), therefore, the alternative hypothesis is accepted, where the selection of personnel is
significantly related to the work performance. Likewise, for the pre - test, the cronbach alpha showed

a result of 0.819, reflecting a high degree of reliability in the sample made.

Keywords: Person selection, job performance.
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INTRODUCCION

El tema de la presente tesis es: “Proceso de seleccion y desempeio laboral
en la empresa Matta Andrade S.A.C Contratistas y Consultores — Independencia -
2018”.

En cuanto a la situacion problematica del estudio del proceso de seleccion y
desempeirio laboral en la empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores
— Independencia - 2018; el rendimiento laboral es deficiente, originado durante el
proceso de seleccion al no llevar a cabo una 6ptima evaluacion a los postulantes,

ocasionando deficientes proactivas profesionales y errores.

El problema general es: ¢Qué relacion existe entre seleccion de personal y
desempeiio laboral en la empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores
— Independencia - 2018?

El objetivo de la investigacidn es: Determinar la relacion seleccion de personal
y desempefio laboral en la empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y
Consultores — Independencia — 2018.

Asimismo, la hipétesis alterna fue: Existe relacion significativa entre seleccion
de personal y desempefio laboral en la empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas
y Consultores — Independencia 2018.

El desarrollo integral de la investigacion consta en cinco capitulos en el

presente informe de tesis, lo cuales son los siguientes:

En el capitulo I, se presenta el problema de la investigacién que comprende:
realidad problematica, justificacion e importancia de la investigacion, objetivos y

limitaciones.



En el capitulo Il, corresponde al marco tedrico que abarca: antecedentes y
definicién conceptual de la terminologia empleada.

En el capitulo I, corresponde al marco metodoldgico que corresponde al tipo
y disefio de investigacion, poblacion y muestra, hipotesis, variables -
operacionalizacion, métodos y técnicas de investigacion, descripcion de los
instrumentos utilizados, andlisis estadistico e interpretacion de los datos del

trabajo.

En el capitulo 1V, se demuestra el analisis e interpretacion de resultados

como: procesamientos-analisis de los resultados y contrastes de las hipoétesis.

En el capitulo V, comprende a las conclusiones y recomendaciones como:

discusion de los resultados, conclusiones y recomendaciones.

Finalmente, las referencias bibliograficas utilizadas, han facilitado el

desarrollo y recoleccién de datos de la presente investigacién y anexos.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1. Realidad problematica.

En el mundo, las organizaciones enfrentan grandes problemas en el proceso
de seleccion de personal, ya que no encuentran a las personas correctas para los
puestos vacantes porque este proceso requiere de evaluacidn de diversos
componentes como: habilidad, experiencia y conocimiento. Es por ello que
identifican problemas sobre rendimiento; personal con un bajo desempeiio laboral
a causa de falta de motivacion, falta de organizacion al momento de designar las

tareas.

Segun la informe fundacibn BBVA-lvie (2012) sobre crecimiento y

competitividad:

Espafia tiene un bajo porcentaje en cuanto a la productividad por hora trabajada en
comparacion con Alemania y la Eurozona, debido a que existe una creencia que
relaciona la jornada y el rendimiento laboral precisando que: “A mas prolongada sea
la jornada de trabajo mayor seria el rendimiento laboral’. Sin embargo, se
comprueba que esta relacién es negativa ya que al trabajar mas horas se tiende a
desaprovechar el tiempo. (p. 3).

El éxito de muchas empresas depende de la gestidén y el capital humano, en
algunos casos existen colaboradores que ocupan puestos importantes en las
empresas son enviados a sucursales que estan ubicadas en otros paises con el
objetivo de dirigir la filial. Pero lo importante es que al trasladar colaboradores y
otorgar responsabilidades sin llevar un control sobre su gestién la empresa corre el

riesgo de no lograr llegar a las metas planteadas.

Durante los ultimos afios, en algunos paises de América Latina se analiza el
desempefo de laboral, sefialando que existe un bajo rendimiento a causas de la
inestabilidad laboral y las bajas remuneraciones; teniendo como consecuencia que
el empleado evada responsabilidades y sobrecargandolas a los demas, existen
empresas que aceptan a estas personas que definitivamente no agrega valor a la

organizacién, de lo contrario esto hace que aumente la rotacién de empleados.

Segun el informe de tendencias de candidatos de Linkedin (2014) sefala:

"Comunica que el 85% de los trabajadores estan dispuestos a cambiar de empleo



y, sin embargo, conseguir el talento cualificado que requiere la organizacion no es

tarea facil” (parr. 1).

Existen trabajadores que constantemente buscan postular a empresas donde
no cumplen los requerimientos que esta especifique, considerando la vacante como

un nuevo reto sin pensar que su desempefio pueda errar y perjudicar a la empresa.

En el Peru el capital humano en las empresas tiene un rol muy importante ya
gue depende de ellos el crecimiento de las organizaciones, estas empresas tienen
como reto aumentar su productividad y para lograrlo los gerentes empiezan a
identificar las causales que enfrentan este desafio. Es por ello que luego de un
estudio empiezan con el proceso de gestion teniendo en cuenta los requerimientos

de los clientes para que junto con los colaboradores logren los objetivos.

Garcia, Hierro y Jiménez (2001) define la seleccion de personal como un:
“Compendio de planificacion, andlisis y método dirigido a la busqueda, adecuacion
e integracion del candidato mas cualificado para cubrir un puesto dentro de la

organizacion” (p. 54).

Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores - Independencia empresa
que reune profesionales con experiencia en la elaboracion de proyectos, ejecucion
de obras y asesoramiento de saneamiento, enfrenta un problema en el control y
reclutamiento del personal al momento de identificar un bajo rendimiento de
productividad del empleado. Esta problematica se origina en el area de seleccion
en el momento de hacer filtro incorrecto en los postulantes, siendo deficiente la
evaluacion de la persona asignada para la funcién solicitada. Asi como también
presenta problemas en el proceso de induccion ya que no cuentan con un programa
establecido con las actividades que se deben realizar al momento en que ingrese
un nuevo colaborador, ademas; carecen de programa de capacitacion y procesos

que se deben realizar al momento de identificar una necesidad de capacitacion.

Problemas de rendimiento son ocasionados por deficientes practicas
profesionales, incumplimientos, errores y factores como el lugar de residencia (lo

que produce que el colaborador ingrese tarde al centro de labores), la ausencia de

3



beneficios para el colaborador, la carencia de capacitaciones (influyendo en el
momento en que el nuevo colaborador comience el ciclo de adaptacion para el
puesto de trabajo) que origina un bajo desempefio, dafios en imagen la empresa,
reduccion de clientes para la empresa. Es importante resaltar que el capital humano

cumple un papel muy importante en el prestigio de las empresas.

Formulacion del problema.

Problema general.

¢, Qué relacion existe entre seleccion de personal y desempenio laboral en la
empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores — Independencia - 20187

Problemas especificos.

¢ Cuél es la relacion que existe entre el reclutamiento y el desempefio laboral
en la empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores — Independencia -
20187

¢, Cudl es la relacién que existe entre la induccion y el desempefio laboral en
la empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores — Independencia -
20187

¢, Cual es la relacidén que existe entre la capacitacién y el desemperio laboral
en la empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores — Independencia -
20187

1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

La seleccién del personal es una variante importante en las organizaciones ya
que ayuda al cumplimiento de los objetivos; el buen desempefio de los

colaboradores influye en la imagen de la empresa; llevar un buen proceso de



gestién al momento de seleccionar el personal indica que se debe conocer el perfil
del candidato del cual se requiere.

En esta presente investigacion se justifica por los siguientes aportes:

Aporte tedrico, en la presente investigacion se sustentara de la seleccion de
personal y desemperio laboral fundamentado en las teorias de Martha Alles (2007,

2008, 2011) para ambas variables.

Aporte practico, con la investigacion se podra obtener alternativas de solucion
a problemas relacionados con la seleccion de personal y el desempefio laboral,
logrando un manejo eficiente y una mejora continua con el capital humano e

incrementando la satisfaccion del cliente.

Aporte metodoldgico, el investigador realizard dos instrumentos de
recoleccion de datos que permitird determinar la relacion que existe entre seleccion
de personal y desempefio laboral. Dichos instrumentos constan de 31 items para
la variable seleccion de personal cuyas dimensiones son: Reclutamiento, induccion,
capacitacion y 30 items para la variable desempefio laboral cuyas dimensiones son:
Eficiencia, eficacia, motivacion laboral; ambos instrumentos serdn sometidos a

rigidos criterios de validez y confiabilidad.

Aporte social, el desarrollo de la presente investigacion se justificara
socialmente con el fin de que la empresa consiga captar el talento humano mas

destacado en el mercado, evitando perjudicar el desempefio de los colaboradores.

1.3. Objetivos de la investigacién: general y especificos

Objetivo general

Determinar la relacion seleccion de personal y desempefio laboral en la

empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores — Independencia — 2018.



Objetivos especificos

Establecer la relacion entre el reclutamiento y el desempefio laboral en la

empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores — Independencia — 2018.

Determinar la relacion entre la induccion y el desempefio laboral en la

empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores — Independencia — 2018.

Establecer la relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral en la
empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores — Independencia — 2018.

1.4. Limitaciones de la investigacion

Las limitaciones que se presentaron en el desarrollo de la presente

investigacion fueron las siguientes:

Limitaciones bibliograficas

La bibliografia es escasa, no se han encontrado muchos trabajos de
investigaciones que analicen simultaneamente las dos variables y algunas otras

resultan siendo obsoletas.

Limitacion tedrica

Ausencia moderada de antecedentes de investigacion relacionada con la
tematica presentada y disefio de estudio de las escuelas de pregrado y postgrado

de las principales universidades del pais.

Limitacion institucional

Ingreso restringido a centros de estudios especializados, por lo que se da un

acceso limitado a las tesis de sus egresados.



Limitacion temporal

Escaso tiempo para realizar las investigaciones ya que las universidades

cuentan con un horario de atencion diferente al horario del investigador.

Limitacién econémica

El limitado financiamiento economico para adquisicion de material

bibliografico y hemerografica actualizado.



CAPITULO I

MARCO TEORICO



2.1.

Antecedentes de la investigacion.

Antecedentes internacionales

Palomino y Pefia (2016) en su tesis titulada “El clima organizacional y su

relacion con el desemperio laboral de los empleados de la empresa Distribuidora y

Papeleria Veneplast Ltda” en la Universidad de Cartagena de Colombia, para optar

el titulo profesional de Administradores de Empresas cuya poblacion fue de 49

individuos que laboran en la empresa Distribuidora y Papeleria Veneplast Ltda, el

tipo e investigacion es descriptivo correlacional, el objetivo fue analizar la relacion

del clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados de la empresa

Distribuidora y Papeleria Veneplast Ltda, la conclusion fue la siguiente:

Se pudo concluir que con este estudio se dio cumplimiento a su objetivo principal,
correspondiente a analizar la relacion del clima organizacional y el desempefio
laboral de los empleados de la empresa Distribuidora y Papeleria Veneplast
Ltda., pues se aportd mayor informacion y conocimiento en torno a esta situacion
mediante una investigacion sistemética, detallada y seria.

Por otro lado, se logré establecer que los empleados en su mayoria fueron
jévenes, tanto masculinos como femeninos, solteros, de estratos tres, con
formacion técnica tecnoldgica, y procedentes del medio local. Laboralmente se
desempefian en cargos de auxiliares, con ingresos relativamente bajos,
contratados a término indefinido, laborando en jornadas superiores a las 48
horas semanales, tuvieron una vinculacién superior a un afio y en la totalidad de
los casos reciben beneficios y prestaciones laborales.

Sobre el clima organizacional en la empresa objeto de estudio se concluyé que
los empleados lo catalogaron como bueno, en especial en términos de la
motivacion que reciben y el control que tienen a la hora de desempefiar sus
funciones. También se determind que los puntos mas débiles se hallaron en
relacién con la capacidad para la toma de decisiones, y las relaciones con los
demas miembros del equipo de trabajo.

Otra de las conclusiones fue que el desempefio laboral se pudo clasificar como
bueno. En este caso los aspectos o dimensiones con mas fortaleza dentro de la
empresa correspondieron a las aptitudes y las habilidades, conjuntamente con
la motivacibn que reciben para llevar a cabo sus tareas. En cambio, el
conocimiento existente sobre la existencia de algun estandar para medir el
desempefio dejé mucho que desear.

Finalmente se pudo confirmar la existencia de relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los empleados de la empresa. El
procedimiento estadistico llevo a concluir que la mayor parte de las dimensiones
del clima tiene una positiva e importante repercusién sobre el desempefio,
destacandose aquellas correspondientes a objetivos, relaciones interpersonales
y motivacion, asi como la percepcion global del clima organizacional. Asi mismo,



las dimensiones individuales del desempefio repercuten positivamente y en gran
medida, sobre el desempefio global.

- Como conclusion general de este estudio se puede plantear que todas aquellas
medidas que se tomen desde la gerencia de la empresa con miras a mejorar el
clima organizacional en Veneplast Ltda., tendran repercusiones en el mediano o
largo plazo sobre el desempefio laboral de los trabajadores, asi mismo, las
mejoras en los aspectos puntuales del desempefio tendran impactos positivos
en el desempefio global. (pp.73-74).

Alvarez (2015) en su tesis “El estrés laboral en el desempefio del personal
administrativo de un nucleo universitario publico” en la Universidad de Carabobo de
Venezuela, para optar el titulo de Magister en Administracion de Trabajo y
Relaciones Laborales cuya poblacién fue de 41 sujetos, el tipo de investigacion es
correlacional, el objetivo fue establecer la relacion entre el estrés laboral y el
desemperio del trabajador administrativo de la Universidad de Carabobo ndcleo, la

conclusion fue la siguiente:

- En relacion al primer objetivo, referente al diagnéstico de los factores
psicosociales en el trabajador administrativo, se pudo evidenciar que existen
niveles inadecuados en los cuatro factores de riesgos identificados:

Participacion, implicacion, responsabilidad
- Formacion, informacion, comunicacion
Gestion del tiempo

- Cohesion de grupo

- Estos niveles inadecuados como situaciones de riesgo inminente tienen una
relacion determinante en la salud del trabajador, y estan directamente
relacionados con la organizacion, el contenido del trabajo y la realizacion de la
tarea, y pueden generar efectos negativos considerables en la salud (fisica,
psiquica o mental), en el absentismo y el rendimiento, de los trabajadores.

- En el segundo objetivo, destinado a determinar los agentes estresores, los
resultados obtenidos demuestran que Territorio organizacional y Falta de
Cohesion, estresores organizacional y grupal respectivamente, son percibidos
por los trabajadores administrativos, la influencia del lider y la tecnologia son
factores que se ubican en un nivel intermedio.

- La presencia de estrés dentro de la institucién puede producir un deterior
negativo del ambiente de trabajo con influencia en las relaciones interpersonales,
la productividad y el rendimiento, asi como también tiene repercusiones en el
bienestar y calidad de vida del trabajador universitario.

- Estos hallazgos evidencian, como el nivel de estrés en la totalidad de la muestra
un nivel intermedio, que sumado a las situaciones de factores de riesgos
psicosociales inadecuados, supone un estado de alerta, por la estrecha relacion
gue guarda el estrés con éstos y aparicion de enfermedades ocupacionales,
afectando al trabajador y a la organizacion, con su indiscutible impacto en los
altos costos econdmicos que implican la salud laboral considerando las
deficitarias asignaciones presupuestarias que vienen recibiendo las
universidades publicas el pais.
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- Referente al tercer objetivo, describir el desempefio del personal, en su gran
mayoria los trabajadores evaluados se encuentran con resultados de grado
excepcional, predominando el nivel tres, lo que evidencia un cumplimiento de los
objetivos, funciones y competencias genéricas organizacionales y especificas.
Es importante sefialar que dentro de las estrategias que define el Manual de
Evaluacion de Desempefio de la institucion en estudio, sugiere el ascenso como
premiacion al trabajador, situacién ésta que no es facil cumplimiento ya que
existen normativas para la creacion de un puesto de trabajo, ademas de lo que
conlleva una modificacion a la estructura, asi como en la parte financiera.

- En cuanto al cuarto objetivo, relativo a la correlacion del estrés laboral y el
desempefio del trabajo, resulto que existe una relacion positiva entre estas
variables. Y una correlacion perfecta entre la estructura organizacional como
agente estresor y el nivel de desempefio, lo que quiere decir, que no hay una
dependencia entre ellas, al aumentar los niveles de estrés que se relacionan a
la estructura organizacional va a tener una incidencia directa en los niveles de
desempefio, esto denota las oportunidades de mejora de la organizacion, sobre
las exigencias que ejercen en los trabajadores y la relacién que se genera entre
jefes, pares y subordinados.

- Es por ello, que en las lineas generales los bajos niveles intermedios de estrés
evidenciados junto con los altos niveles inadecuados de factores de riesgo
psicosocial presente en el ambiente de trabajo no deben ser ignorados puesto
gue estan intimamente relacionados con la aparicion de enfermedades
ocupacionales donde el estrés laboral figura como nimero 1 en nuestro pais,
gue afecta la salud fisica, emocional y laboral, ademas, de la pesada carga
econémica que representa para el presupuesto universitario las pérdidas
cuantiosas por las referidas lesiones ocupacionales. (pp. 90-91).

Murillo (2015) en su tesis “Sistema de reclutamiento y seleccion del personal
para la cadena de supermercados MARCAMAXX del cantén los Bancos, provincia
de Pichincha” en la Universidad Regional Auténoma de los Andes Uniandes de
Ecuador, para optar el titulo de Ingenieria en Empresas y Administraciéon de
Negocios cuya poblacion fue de 36 personas que laboran en la cadena de
supermercados MARCAMAXX, el tipo de investigacion es inductivo, deductivo,
analitico-sintético, histérico-légico, descriptivo-sistémico, el objetivo fue disefiar un
sistema de reclutamiento y seleccibn del personal para la cadena de
supermercados “Mercamaxx” del canton los Bancos, provincia de Pichincha, que

permita el mejoramiento del desempefio laboral, la conclusion fue la siguiente:

- Para la cadena de supermercados “Mercamaxx”, es importante contar con el
personal adecuado a las funciones que les fueron asignadas, por lo que debe
contar con un proceso de reclutamiento que le permita obtener la mayor cantidad
de candidatos a ocupar los diferentes puestos dentro del supermercado y tener
un mejor nimero de posibilidades de seleccién, para optar por el candidato
idoneo.

- La ausencia de capacitacién e induccién en los trabajadores produce que los

trabajadores no realicen sus funciones de una manera correcta, en cuanto a
temas de motivacion laboral y técnicos de su area de trabajo lo que provoca el
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inadecuado desempefio y la desmotivacion laboral en los trabajadores de
Mercamaxx.

- La carencia de un analisis de puesto y la identificacién clara de un perfil
profesional provoca que la seleccion del personal no sea la adecuada y el asi no
se contrate personal idéneo para el puesto vacante.

- Podemos concluir desconocen las técnicas de seleccién adecuadas para este
proceso como prueba y la inadecuada estructura de entrevista personal y como
se puede verificar en las respuestas obtenidas en la encuesta.

- Uninadecuado proceso de reclutamiento y seleccién del personal impide seguir
el procedimiento légico que oriente el proceso, lo que provoca la inadecuada
contratacion del personal, la misma que incide en el desempefio laboral
provocando una disminucién en los beneficios de la empresa. (p. 74).

Soto (2014) en su tesis "Proceso de reclutamiento y seleccién de personal
aplicado a las empresas distribuidoras de calzado importado en la cabecera
departamental de Escuintla” en la Universidad Rafael Landivar de Guatemala, para
optar el titulo de Administradora de empresas, cuya poblacion fue tres Unicas
empresas distribuidoras de calzado importado ubicadas en la cabecera
departamental de Escuintla, la investigacion descriptiva, el objetivo fue establecer
un sistema que promueva de manera concreta el proceso de reclutamiento y
selecciéon de personal en las distribuidoras de calzado Importado, en la cabecera

departamental de Escuintla, la conclusion fue la siguiente:

- Que las empresas distribuidoras de calzado importado de la cabecera
departamental de Escuintla, no tienen definido un proceso adecuado para
realizar esta funcion, por lo cual han venido implementando procesos de forma
empirica

- Cuando se presenta una vacante, las empresas distribuidoras de calzado
importado utilizan entre el reclutamiento interno el anuncio empleo, la oferta
empleo y referencias de empleados para una pronta reubicacion de personal

- Se logré determinar que también cuando existe una vacante la organizacion
intenta llenarla con una persona ajena a la empresa es decir con candidatos
externos atraidos por las técnicas de reclutamiento externo, los mas utilizados
por las empresas son: periédicos, radio y television local, y los solicitantes por
iniciativa propia que son personas que acuden a la empresa en busca de un
empleo.

- Que las empresas para poder reducir los costos de reclutamiento, y evitar asi
gastos de anuncios, optan por utilizar mas la fuente interna, logrando también un
sano espiritu de competencia entre el personal, reconociendo que las
oportunidades se ofrecen a quienes demuestran situaciones para merecerla.

- Que las empresas no tienen conocimiento de los pasos que integra la seleccion
de personal, motivo por el cual afirman no realizar este proceso; pero se logro
determinar que solo utilizan algunos de los pasos que requiere este proceso ya
gue en su mayoria no se llevan a cabalidad, lo cual repercute en la adquisicién
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de personal no calificado y que no cumple con los requerimientos de cada
puesto.

- Que, para determinar la capacidad profesional, intelectual, conocer Ila
personalidad y poder evaluar las aptitudes de los candidatos las empresas
distribuidoras de calzado implementan pruebas de habilidad, demostrativas de
trabajo, de conocimiento del puesto y de inteligencia. (p. 87).

Gbomez y Mendoza (2013) en su tesis “Modelo de gestion por competencias
para la empresa ACMED S.A.S.” realizada en la Universidad de Cartagena de
Colombia, para el grado de Administrador de Empresas cuya poblacion fue de seis
personas que laboran en la empresa ACMED S.A.S., el tipo de investigacion es
descriptivo, el objetivo fue disefiar un modelo de gestion por competencias para la
empresa ACMED S.A.S., por medio de los procesos de administracion de personal,
con el propdsito de lograr su gestién integral, la conclusién fue la siguiente:

- ElI'modelo de competencias, a pesar de ser un tema que se mantiene en el tapete
en los Ultimos afios, existia ya desde 1960, una corriente interesada en este
aspecto no fue sino hasta 1973 con Douglas Mc Clelland que logré concretarse.
Este modelo se basa en una serie de caracteristicas que estan relacionadas con
un desempefio superior en un puesto de trabajo, y asi como los conocimientos,
las habilidades y la experiencia son importantes, existen también otras
caracteristicas como los rasgos, motivos, aptitudes que si bien son dificiles de
detectar son también necesarias para lograr dicho desempefio y fue el utilizado
para el presente trabajo.

- ElI'modelo de competencias de talento humano es susceptible de ser aplicado en
el area administrativa y a futuro en el area académica de la institucién y debido
a la interrelacién que mantienen entre si dichas actividades, los beneficios que
reporta el modelo al ser aplicado en algunos de los subsistemas de la
administracion se agregan a los otros subsistemas y se forma una especie de
cadena de beneficios entre ellos. Al aplicar el modelo de competencias en la
capacitacion del talento humano de la organizacién, se hace necesario analizar
los requerimientos de los cargos y evaluar la fuerza laboral, con el propésito de
saber con qué personal cuenta la organizacion y estar informado sobre cuéles
seran los posibles candidatos para ascensos o transferencias futuras.

- La aplicacion del modelo por competencias en la deteccion de necesidades de
capacitacién permite elaborar un perfil de entrenamiento adecuado a las
necesidades reales de los individuos en el desempefio de su cargo, pero ademas
se puede detectar potencialidades de los trabajadores con 124 de desempefio
superior, lo cual puede ser aprovechado por la organizacién en el desarrollo de
planes.

- Se realizé un andlisis y descripcion de cargos por competencias para el area
administrativa de la empresa ACMED S.A.S., asi como la elaboracion de un
proceso de reclutamiento y seleccién a los aspirantes a cargos administrativos,
y la respectiva propuesta para evaluar el desempefio de cada uno de los cargos.

- Se propuso un plan de capacitacién pertinente para potenciar las competencias
de los diferentes perfiles del Personal Administrativo de la empresa ACMED
S.A.S, el cual contiene temas a tratar, responsables, Justificacion y objetivos y
alcance de las actividades.
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- El modelo de gestion integra y articula los procesos de seleccion, evaluacion del
desempefio y capacitacion, lo que le permite a la organizacion gestionar,
potenciar y desarrollar el talento humano con que cuenta. (pp.123-124).

Tesis Nacionales

Quijano y Silva (2016) en su tesis “Seleccidn del personal y su relacién con el
desemperio laboral en la empresa de Transportes Civa — Chiclayo 2016” en la
Universidad Sefior de Sipan de Peru, para optar el Titulo Profesional de Licenciada
en Administracion, cuya poblacion es de novecientos ochenta y cinco personas, la
investigacion es descriptiva, el objetivo fue determinar la relacion de la seleccion
del personal en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa de

transportes CIVA S.A., Chiclayo 2016, la conclusion fue la siguiente:

- Se determino que la relacion existente entre la seleccion de personal en base a
sus dimensiones procesos, instrumento y técnicas., con la variable seleccién de
personal es positiva media con un ,687 de acuerdo a la correlacién Pearson,
siendo rechazada la hipétesis nula y aceptada la H1.

- El proceso de seleccion del personal en la empresa de Transportes CIVA —
Chiclayo, 2016, se ha determinado a través de las dimensiones comprendidas
en la variable independiente en la cual tenemos a la dimensién procesos donde
se observa un nivel de aceptacion de 74% con calificacion alta y 20% muy alta
respectivamente, en ese sentido, se manifiesta que, dentro de los procesos de
seleccion, se desarrollan actividades aceptables para los trabajadores.

- Se observa que nivel de desempefio laboral que existe en los trabajadores de la
empresa Transportes CIVA — Chiclayo, 2016, posee un nivel relativamente alto,
sin embargo, existen deficiencias en el indicador servicio el cual posee un
promedio de 3.07 y el indicador responsabilidad un promedio de 2.50, siendo
estos aspectos las consecuencias del inadecuado proceso de seleccién de
personal.

- Se elaboré una propuesta de mejora basadas en estrategias de seleccion de
personal tomando en cuenta las dimensiones de mayor influencia para
trabajadores y clientes de la empresa a fin de mejorar el desempefo laboral
permitiendo asi generar un cambio para beneficio de la organizacion. (pp. 202-
203).

Colca (2016) en su tesis “Proceso de seleccidon de personal y su incidencia en
el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Atuncolla, periodo 2015”, en
la Universidad Nacional del Altiplano de Peru, para optar el titulo de Licenciado en

Administracion, cuya poblacién es 14 servidores publicos de la Municipalidad
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distrital de Atuncolla, la muestra es de tipo censal, el tipo de investigacion
descriptiva, el objetivo fue determinar el proceso de seleccion de personal y su
incidencia en el desempefio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad

Distrital de Atuncolla, periodo 2015, la conclusion fue:

- El reclutamiento y seleccion de personal en la Municipalidad Distrital de
Atuncolla, el 50% manifiestan que el proceso de reclutamiento es malo, el 64%
de los encuestados califica de malo la estructura establecida por la Municipalidad
Distrital de Atuncolla para el proceso de seleccion, asi mismo el 57% mencionan
que las evaluaciones tedrica y practica no se realizan o raras veces lo hacen y
es malo y por ultimo las herramientas psicolégicas no son utilizadas es por ello
gue lo califican como malo.

- El desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Atuncolla es fundamental, ya que el activo que mueve la organizacion son las
personas que laboran, no obstante existe un deficiente desempefio laboral tal
como lo sefiala el 64% de las personas encuestadas dicen que solo algunas
veces mantienen una imagen digna y confiable en lo que hacen, por otro lado el
71% muestra algunas veces buena disposicién para cambiar las formas de
trabajo, también el 57% menciona que algunas veces trabajan buscando cumplir
con los objetivos institucionales y por ultimo el 57% solo algunas veces persiste
hasta lograr las metas y/u objetivos.

- “En el presente trabajo de investigacién se propuso a la Municipalidad Distrital
de Atuncolla realizar los lineamientos para el proceso de seleccién de personal
con la finalidad de mejorar el desempefio laboral de los colaboradores”

- Ao largo de la investigacién, en cuanto a los resultados obtenidos del proceso
de seleccion de personal y desempefio laboral que pudo constatar que existen
deficiencias y malos procesos de seleccibn de personal lo que incide
negativamente en el desempefio laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Atuncolla. (p.91).

Tesis locales

Torres y Vasquez (2017) en su tesis “ Proceso de seleccion de personal y si
incidencia en el desemperio laboral del area administrativa de la Municipalidad de
Laredo” en la Universidad Privada del Norte en Peru, para optar el titulo profesional
de Licenciado en Administracion, cuya muestra es de 35 personas, la investigacion
es descriptivo correlacional, el objetivo fue determinar el proceso de seleccion del
personal y su incidencia en el desempefio Laboral de los colaboradores de la

Municipalidad de Laredo, periodo 2016, la conclusion fue la siguiente:

- Se encontré que el proceso de seleccion de personal incide significativamente
en el desemperio laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Laredo,
periodo 2016, donde se muestra que cuando el nivel de seleccion es alto, se
muestra un alto nivel de desempefio laboral en el 80% en los colaboradores del
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area de administracion, por otro lado, cuando se presenta un nivel de seleccion
bajo, el 80% de trabajadores calificé al desempefio laboral como bajo.

- En el nivel del proceso de seleccion del personal de la Municipalidad de Laredo,
periodo 2016, se encontrd que un 57.14% de los trabajadores calificaron el nivel
de seleccion de personal como alto, el 28.57% como medio y 14.29% como bajo.

- En el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Laredo,
periodo 2016, se encontré que un 42.86% de los trabajadores consideran que el
desempefio laboral se encuentra en un nivel alto, el 42.86% en el nivel medio y
un 14.28% en el nivel bajo.

- “Se encontré en el proceso de seleccién de personal con el nivel de desempefio
laboral en sus diferentes dimensiones, relacién estadistica significativa en cada
una de sus dimensiones (p < 0.05)”. (p. 46).

Quenaya (2017) en su tesis “Seleccion de personal y desempefio laboral del
personal de la Subgerencia de Defensa Civil de la Municipalidad de Lima — 2016”
en la Universidad César Vallejo en Peru, para optar el Grado Académico en Gestidon
Pulblica, cuya muestra es de 44 personas, el tipo de investigacion es transversal -
descriptivo correlacional, el objetivo fue determinar la relacion entre la seleccién de
personal y el desempeiio laboral del personal de la Subgerencia de Defensa Civil

de la Municipalidad de Lima, 2016 , la conclusién fue la siguiente:

- De los resultados obtenidos se determind la relacién entre las variables
obteniéndose una relacién rho de Spearman = 0,926 entre la variable seleccion
de personal y la variable desempefio laboral indicando que hay una relacion
directa, con un nivel de correlacion alta, ademas se obtuvo un nivel de
significancia de p = 0,000 indica que es menor a a = 0,01; lo cual permite sefalar
gue la relacion es significativa, sustentado con los resultados que se encuentran
en la tabla 23.

- De los resultados obtenidos se determind la relacion entre las variables
obteniéndose una relacion rho de Spearman = 0,730 entre la variable
Desempefio Laboral y la dimensidn de politicas de seleccién indicando que hay
una relacion directa, con un nivel de correlacién alta, ademas se obtuvo un nivel
de significancia de p = 0,000 indica que es menor a a = 0,01; lo cual permite
sefialar que la relacion es significativa, sustentado con los resultados que se
encuentran en la tabla 24.

- De los resultados obtenidos con respecto a la variable Desempefio Laboral y la
dimension reclutamiento nos muestra la relacién entre ambas variables, lo que
da cuenta de la existencia de una relacion rho de Spearman = 0,810, indicando
gue hay una relacion positiva, con un nivel de correlacion alta. Asi mismo se
obtuvo un nivel de significancia de p = 0,001 indica que es menor a a = 0,01; lo
cual permite sefialar que la relacion es significativa, sustentado ello en los
resultados que se observan en la tabla 25.

- De los resultados obtenidos se determiné la relacién entre la variable desempefio

laboral y la dimensién técnica de personal al existir una relacién rho de Spearman
= 0,829 lo que indica que hay una relacién positiva, con un nivel de correlacion
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alta. También se obtuvo un nivel de significancia de p = 0,000 indica que es
menor a a = 0,01; lo cual permite demostrar que la relacion es significativa.

- De los resultados obtenidos se determind la relacién entre la variable desempefio
laboral y la dimension induccién del personal al existir una relacién rho de
Spearman = 0,707 lo que indica que hay una relacion positiva, con un nivel de
correlacion alta. También se obtuvo un nivel de significancia de p = 0,000 indica
que es menor a a = 0,01; lo cual permite demostrar que la relacién es
significativa. Estos resultados se detallan en la tabla 27.

- Delos resultados obtenidos se determind la relacién entre la variable desempefio
laboral y la dimension desempefio del cargo al existir una relacion rho de
Spearman = 0,885 lo que indica que hay una relacién positiva, con un nivel de
correlacion alta. También se obtuvo un nivel de significancia de p = 0,000 indica
que es menor a a = 0,01; lo cual permite demostrar que la relacién es
significativa. Estos resultados se detallan en la tabla 28.

- De los resultados obtenidos se determind la relaciéon entre la variable desempefio
laboral y la dimensién conocimiento del cargo al existir una relaciéon rho de
Spearman = 0,915 lo que indica que hay una relacién positiva, con un nivel de
correlacion alta. También se obtuvo un nivel de significancia de p = 0,000 indica
gque es menor a a = 0,01; lo cual permite demostrar que la relaciéon es
significativa. Estos resultados se detallan en la tabla 29. (pp. 90-91).

Huaméan (2017) en su tesis “Gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal de la Universidad Nacional Agraria la Molina — 2017, en la
Universidad César Vallejo en Peru, para optar al Grado Académico de Maestro en
Gestion Publica, cuya poblacién es de 184 trabajadores docentes de las diferentes
facultades, el tipo de investigacidbn es descriptivo correlacional, el objetivo
determinar la relacién entre gestién del talento humano y el desemperio laboral del

personal de la Universidad Nacional Agraria la Molina 2017, la conclusion fue:

- En el andlisis estadistico los resultados arrojaron que existe correlacion
significativa entre las variables, gestidn del talento humano y desempefio laboral,
encontrandose una correlacién de 0.467 con un p — valor = 0.000 con un nivel
de significancia de 0.000 (prueba bilateral), el cual nos muestra que la correlacion
es moderada, por tal motivo se concluye que existe relacion significativa entre
gestién del talento humano y desempefio laboral de los trabajadores docentes
de la Universidad Nacional Agraria la Molina.

- Con respecto al analisis de las variables seleccidon de personas y desempefio
laboral (hipotesis especifica 2) se obtuvo una correlacion de 0.067 con un p-valor
=0.365 con un nivel de significancia de 0.01 (prueba bilateral), el cual indica que
no hay correlacién. Por tanto, se concluye con un nivel de significacién de 0.01
gue no hay relacién entre las variables seleccién de personas y desempefio
laboral, de los trabajadores docentes de la Universidad Nacional Agraria la
Molina.

- Con respecto al analisis de las variables capacitacion de personas y desempefio
laboral (hipotesis especifica 3) se obtuvo una correlacion de 0.470 con un p-valor
= 0.000 a un nivel de significancia de 0.01 (prueba bilateral), el cual indica que
la correlacion es moderada. Por tanto, se concluye con un nivel de significacion
de 0.01 que hay relacién entre las variables capacitacion de personas y
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desempefio laboral, de los trabajadores docentes de la Universidad Nacional
Agraria la Molina.

- Con respecto al andlisis de las variables desarrollo de personas y desempefio
laboral (hipotesis especifica 4) se obtuvo una correlacién de 0.482 con un p-valor
= 0.000 a un nivel de significacion de 0.01 (prueba bilateral), el cual indica que
la correlacién es moderada. Por tanto, se concluye con un nivel de significacion
de 0.01 que hay relacién entre las variables desarrollo de personas y desempefio
laboral, de los trabajadores docentes de la Universidad Nacional Agraria la
Molina. (p. 91).

2.2. Desarrollo de latematica correspondiente al tema investigado

2.2.1. Bases tedricas de la variable seleccion de personal

2.2.1.1. Definicidén

Montes y Gonzalez (2016) sostiene que:

Es un procedimiento que tiene como finalidad dotar a la organizacion del personal
adecuado, garantizando el desempefio correcto del puesto y reduciendo el riesgo
gue supone incorporar a nuevas personas a la empresa, tratando ademas de reducir
la subjetividad apoyando las decisiones en factores medibles y comparables. (p.47).

Alles (2011) dice que:

El éxito de un proceso de seleccion depende absolutamente de como se realice el
reclutamiento. Si éste se hace adecuadamente, sera factible resolver exitosamente
la seleccion. Si el reclutamiento es inadecuado, o bien sera la seleccién més costosa
porgue se reiniciara el proceso para realizar un reclutamiento adecuado, o bien se
corre el riesgo de tomar una decisién inadecuada. (p.104).

“En un proceso de seleccidn se deben tener en cuenta los conocimientos
requeridos por la posicibn que ocupara la persona en una primera instancia o
cualquier otro puesto que eventualmente podria asumir en el futuro” (Alles, 2007,
p.44).

2.2.1.2. Objetivos de la seleccidon de personal

Montoya (2010) sostiene que:
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La seleccion del personal se encarga de encontrar trabajadores idoneos con
quienes se pretende trabajar en la empresa y satisfacer las necesidades de
personal, ya que, junto con la maquinaria, el dinero, las instalaciones y los sistemas,
procedimientos, gréficas, etc. se le da a la organizacion su talento, su trabajo,
creatividad y esfuerzo, le da las herramientas necesarias para su formacién y de
esta forma encamina a la realizacién de los objetivos de la organizacion. (parr. 3).

2.2.1.3. Importancia de la seleccion de personal

“La seleccion de personal es fundamental para crear un equipo competitivo y
aportar valor a la empresa, por ello, debe ser un pilar importante dentro de cualquier

estrategia empresarial” (Barcelo, s.f., parr. 4).

2.2.1.4. Participantes en la seleccién de personal

Consultora

“La organizacién deriva el proceso de seleccion a una consultora, la cual, una
vez realizado el mismo, presenta una carpeta de candidatos finalistas al

responsable de la busqueda” (Alles, 2011, p. 169).

Especialistas

Alles (2007) dice:

Los especialistas de recursos humanos de la propia organizacioén llevan a cabo el
proceso, a través de un area especifica de seleccion o empleos. En ocasiones, el
area especifica donde se encuentra la posicion a cubrir (cliente interno), encara de
manera directa el proceso de seleccion. (p. 169).
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2.2.1.5. Pasos de un proceso de reclutamiento y seleccion dentro de una

organizacion

Alles (2007) define pasos para un proceso de reclutamiento y seleccion:

Paso 1. Necesidad de cubrir una posicién y decisiéon de hacerlo. Depende de la
linea.

Paso 2. Solicitud de empleado o solicitud de personal. Se origina en la linea o cliente
interno que demanda la posicion a cubrir.

Paso 3. Revision del descriptivo del puesto. Si la empresa lo tiene previamente
definido, se debera partir de este documento, revisarlo con el cliente interno y tomar
notas complementarias en el paso siguiente.

Paso 4. Recolectar informaciéon sobre el perfil del puesto y hacer un andlisis del
cargo a cubrir.

Paso 5. Andlisis del personal que integra hoy la organizacién, para saber si existe
algun posible candidato interno para la posicion.

Paso 6. Decisién sobre realizar o no una busqueda interna. Para reclutamiento
interno se puede implementar job posting o autopostulacion.

Paso 7. Definicidn de fuentes de reclutamiento externo (anuncios, bases de datos,
contactos, consultoras). Puede darse en el caso de un reclutamiento combinador:
interno y externo.

Paso 8. Recepcidn de candidaturas o postulaciones.

Paso 9. Primera revision de antecedentes. Implica lecturas de curriculum vitae (CV)
o aplicacién de filtros en el caso de busquedas a través de Internet o intranet.

- Objetivo: descartar casos identificando a los candidatos que se ajusten mas al
perfil, de modo de optimizar costos y tiempos.

Paso 10. Entrevistas (una sola o varias rondas). Lo usual so dos rondas de
entrevistas.

- Objetivo: presentacién al postulante el pues que se desea cubrir, andlisis y
evaluacion de la historia laboral para determinar si los conocimientos y
competencias del postulante se relacionan y en qué grado con el perfil buscado,
y andlisis de las motivaciones de la persona entrevistada en relacion con la
basqueda.

Paso 11. Evaluaciones especificas y psicoldgicas. Se realizaran todas las
indagaciones posibles en el paso9. En muchos casos se quedaran aspectos
adicionales para analizar o evaluar.

Paso 12. Formacion de candidaturas. Del andlisis de informacion recolectada en
todos los pasos previos se debe identificar a los mejores postulantes en relacion
con el perfil buscado o requerido, considerando los aspectos econdémicos del puesto
a cubrir y pretensiones de los postulantes.
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Paso 13. Confeccién de informes sobre finalistas. La informacion debe ser completa
y, al mismo tiempo, debe presentarse de, manera que interese al cliente interno,
generando expectativas razonables sobre los finalistas elegidos.

Paso 14. Presentacién de finalistas al cliente interno. El especialista de Recursos
Humanos debe brindar apoyo en la coordinaciéon de las entrevistas de los finalistas
con el cliente interno, ofreciendo ayuda en aquello que este puede necesitar.

Paso 15. Seleccién del finalista por parte del cliente interno. Asesorar al cliente
interno en el momento en que este deba tomar la decision.

Paso 16. Negociacién de la oferta de empleo. Puede realizarla el futuro jefe o el
area de Recursos Humanos.

Paso 17. Presentacion de la oferta por escrito. Esta modalidad no es de uso
frecuente en muchos paises, sin embargo, es una buena practica que utilizar.

Paso 18. Comunicacién a los postulantes que quedaron fuera del proceso de
seleccién. Se sugiere realizar este paso una vez que la persona seleccionada ha
ingresado a la organizacion.

Paso 19. Proceso de admision.

Paso 20. Induccion. (pp. 175 -177).

2.2.1.6. Dimensiones del proceso de seleccion

Reclutamiento

Milkovich y Boundreau (1994, citado por Alles, 2011) define:

Es un proceso de comunicacion de dos canales: los aspirantes que desean obtener
una informacién precisa acerca de cémo seria trabajar en la organizacion; las
organizaciones desean obtener informacién precisa acerca del tipo de empleado
gue seria el aspirante si fuera contratado. (p. 103).

“Es el proceso de identificar y atraer a un grupo de candidatos, de los cuales
mas tarde se seleccionara a alguno que recibira la oferta de empleo” (Alles, 2007,
p.101).

“Conjunto de procedimiento orientados a atraer e identificar candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion,
a fin de seleccionar a alguno/s de ellos para que reciba/n el ofrecimiento de empleo”
(Alles, 2007, p.178).

Alles (2007) define el reclutamiento interno y externo:
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- Reclutamiento interno

- Ventajas

- Més econdmico.

- Mas rapido.

- Mas seguro en cuanto a los resultados finales.

- Esun entorno de la inversion de la organizacion en formacion de personal.
- Desventajas

- Exige potencial de los empleados para poder ascender y que la organizacion
ofrezca oportunidades de progreso.

- Puede generar conflictos de intereses.
- Puede evaluar a empleados a su méaximo de incompetencia.

- Evita la renovacion que la gente nueva aporta (statu quo).
- Reclutamiento externo

- Ventajas
- Renueva los recursos humanos de la empresa.

- Aprovecha inversiones en formacién y desarrollo profesional efectuadas por
otras organizaciones o por los propios postulantes.

- Desventajas
- Tarda mas que el reclutamiento interno.
- Es més costoso.
- Es nevais seguro que el reclutamiento interno.
- Puede ser visto por los empleados como una deslealtad hacia ellos.

- Puede traer aparejados problemas salariales a la organizacion. (pp.179-180).
- Fuentes de reclutamiento

Alles (2007) menciona las siguientes fuentes de reclutamiento:

- Promocién interna.
- Informacién verbal o “de boca a boca”.
- Anuncios.

- Agenda de empleo y otras consultoras.
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- Base de datos de la propia organizacion.

- Base de datos digitales (Web).

- Visitas, llamadas telefénicas y castras espontaneas.
- Reclutamiento universitario.

- Ferias de empleo.

- Politica de puertas abiertas.

- Agencias oficiales de empleo.

- Reclutamiento por correo directo.

- Radio y television.

- Consultoras especializadas (pp.186-189).

Induccion

“Es un proceso formal, tendiente a familiarizar a los nuevos empleados con la
organizacion, sus tareas y su unidad de trabajo. Usualmente se realiza después del

ingreso de la persona a la organizacion” (Alles, 2007, p.353).

“‘Es proporcionarles a los empleados informacion basica sobre los
antecedentes de la empresa, la informacion que necesitan para realizar sus

actividades de manera satisfactoria” (Torrealba, Vera y Cortés, 2007, parr. 1).
Finalidad

“Que el trabajador conozca méas en detalle la empresa y sus funciones, se
integre a su puesto de trabajo y al entorno humano en que transcurrira su vida
laboral” (Torrealba et al., 2007, parr. 7).
Objetivos

Ortega (2008) menciona que los objetivos son:

- Ayudar a los nuevos empleados de la institucidon, a conocerse y auxiliarlos para
tener un comienzo productivo.
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- Establecer actitudes favorables de los nuevos empleados hacia la institucion, su
politica y su personal.

- Ayudar a los nuevos empleados a introducir un sentimiento de pertenencia y
aceptacion para generar entusiasmo y una alta moral.

- El proceso de induccién se hace necesario porque el trabajador debe ser adaptado
lo mas rapido posible al nuevo ambiente de trabajo. (parr.10-14).

Partes de lainduccion

Alles (2007) lo define como:

Induccidn a la organizacién

“Tiene por objeto desarrollar una serie de unidades tematicas basicas
referidas al negocio, a la cultura y al desarrollo del personal, que todo nuevo

empleado debe conocer” (s.p.).

Induccidn al puesto de trabajo

“Tiene por objeto desarrollar una serie de conocimientos sobre funciones y

actividades relacionadas con la posicion” (p.354).

Actividades de induccién

Ortega (2008) menciona las actividades de induccion:

- Reunidn con el personal de nuevo ingreso (mesa redonda) el dia de su contratacion,
primer dia de trabajo.

- Informacion y explicacion amplia sobre el contenido del manual de bienvenida que
debe contener los siguientes apartados:

- Historia de la organizacion.
- Sus objetivos, politicas y estrategias generales.
- Horarios, dias de pago, etc.

- Servicios que presta a sus clientes.
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- Estructura organizacional.

- Politicas de personal.

- Prestaciones.

- Ubicacion de servicios: consultorio médico, direccion de Recursos Humanos, etc.
- Reglamentacion organizacional.

- Pequefio plano de las instalaciones.

- Informacion general, que pueda representar interés al nuevo empleado.

- Posteriormente se realizaran las siguientes actividades de retroalimentacion:

- Evaluacién (mediante cuestionario elaborado ex profeso para investigar la
informacion que el personal pudo retener en la sesién recibida).

- Visita a las dependencias, a fin de que los nuevos empleados se familiaricen con la
disposicion fisica de los locales.

- Presentacién ante los representantes sindicales, en su caso.

- Presentacibn con parte de la organizacion especialmente con aquellas
dependencias con las cuales se tendra contacto o relaciones.

- Informacién presentada por el director del area, jefe de departamento, seccion, y/o
supervisor de area.

- Presentacién del nuevo elemento a los demas integrantes de la dependencia; de
ser posible se recomienda nombrar a alguien que le auxilie en los detalles que sean
necesarios para conocer mas a fondo su trabajo inicial.

- Informacion acerca de los detalles propios para la elaboracion del trabajo y que
refuercen o amplien lo visto en la sesién de bienvenida.

- Llenado del listado de verificacion.

- Entrevista de ajuste (al vencimiento de su primer contrato o a un cierto plazo), sera
efectuada por el jefe de seccion o departamento al que pertenece y a la vez por el
encargado de la Direccién de Recursos Humanos, con la finalidad de conocer si los
procesos de seleccién y adaptacién han sido adecuados, o bien a fin de localizar
las desviaciones (parr. 3).

Capacitaciéon

Castillo (2016) sostiene que:

Con la capacitacién se busca orientar esas experiencias de aprendizaje en sentido
positivo y benéfico, asi como complementarlas y reforzarlas con una actividad
planeada para que el personal de todos los niveles de la empresa pueda

incrementar sus conocimientos mas rapidamente y aceptar las actividades y
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habilidades que requiere tanto para su propio beneficio como para el de la

organizacion. (parr. 1).

“Consiste en la informacion necesaria que da la empresa a su personal, para

gue complemente sus conocimientos e incremente de esta manera, su formacion y

desempefio dentro de la organizaciéon” (El blog empléate, 2012, parr. 2).

“Es un

proceso en el cual los participantes de una empresa aprenden lo

relacionado a su puesto de trabajo para incrementar la eficiencia de si mismos y a

la vez de la organizacion a la cual forman parte” (Tecnoldgico de Monterrey, 2014,

parr. 1).

Importancia

“Se relaciona con la mejora continua de la gestion de una empresa, porque

cada miembro forma parte de su funcionamiento, beneficiAndose asi, con un

personal mas preparado y adaptado a su cargo y a su entorno organizacional” (El

blog empléate, 2012, parr. 1).

Ventajas

Garcia (2016) menciona las siguientes ventajas:

Especializacion. Parece que no todas las empresas lo saben, pero te puedes
ahorrar mas dinero contratando a un trabajador por cada actividad a realizar que un
multiusos. Y es que éste Ultimo, por el exceso de trabajo, terminard enfermandose
y ausentandose de la oficina. Contrario a mantener a un grupo de individuos que se
concentren en un solo proyecto y aseguren resultados satisfactorios.

Actitud. Modificar las actitudes de los empleados incidira directamente en el clima
laboral, y qué mejor manera de trabajar que rodearse de un ambiente receptivo,
adaptativo y motivado.

Crecimiento. Siempre es mejor apostar por desarrollar las habilidades de los
empleados y que sean ellos, que ya conocen la forma de trabajar de la empresa,
los que se conviertan en los lideres de la compafiia, permitiendo continuar con las
metas a alcanzar.

Sin supervision. El lider puede dedicarse 100% a sus actividades, debido a que
los monitoreos se habran reducido. Todos los empleados saben lo que deben hacer
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y lo realizan de la mejor manera posible. No hay necesidad de que alguien esté
detréas de ellos todo el tiempo.

Identificacion. Nadie se pone la camiseta de una empresa donde en vez de
tratarlos como seres humanos, se apuesta por maquinas de trabajo. Ofrece
oportunidades de crecimiento y desarrollo, y fomentaras la lealtad en el equipo.

Rendimiento. Conocer de qué consiste un puesto y las actividades a desarrollar en
éste, no solo hace més sencillo el objetivo a alcanzar, sino que elevan el rendimiento
de trabajo.

Superacion de crisis. Ninguna empresa capacitada y preparada se hunde ante
una crisis. Los colaboradores sabran perfectamente cémo actuar ante una situacion
de emergencia. (parr. 4-11)

Tipos de capacitacion

Robbins y Coulter (2014) define los tipos de capacitacion:

General. Habilidades de comunicacion, aplicacion y programacion de sistemas de
computo, servicio al cliente, desarrollo ejecutivo, habilidades y desarrollo gerencial,
crecimiento personal, ventas, habilidades de supervision, y habilidades y
conocimiento tecnologicos.

Especifico. Habilidades bésicas para equilibrar la vida personal y laboral,
educacion del cliente, concientizacién en cultura/diversidad, actualizacion de
redaccion cambio administrativo, liderazgo, conocimiento del producto, habilidades
de oratoria/presentaciones, seguridad, ética, acoso sexual, desarrollo de equipos,
bienestar y otros temas. (p. 394).

Métodos tradicionales de capacitacion

Robbins y Coulter (2014) existen diversos métodos tradicionales de capacitacion:

Practicos. Los empleados aprenden como desempefar sus tareas poniendo
directamente manos a la obra, por lo general después de recibir instrucciones y una
descripcion de las mismas.

Rotacidon de puestos. Los empleados desempefan diferentes puestos de trabajo
de un area en particular, exponiéndose a la realizacion de diversas tareas.

Asesoria y consejeria. Los empleados trabajan al lado de algin colega
experimentado quien les proporciona informacién, apoyo y estimulo. En algunas
industrias a este proceso se le conoce como capacitacion de aprendices.

Ejercicios experienciales. Los empleados participan en juegos de rolas,
simulaciones u otros tipos de capacitaciones de involucramiento personal.

Guias / manuales de trabajo. Cuando requieren informacion, los empleados
consultan libros 0 manuales de capacitacion.
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Clases teodricas. Los empleados reciben clases teéricas disefiadas para transmitir
informacion especifica. (p. 394).

Métodos de capacitacion con apoyo tecnoldgico.

Robbins y Coulter (2014) lo define como:

CD - ROM / DVD / cintas de video/cintas de audio / podcasts. Los empleaos o
ven medios seleccionaos que transmiten informacion o demuestran ciertas técnicas.

Videoconferencia / teleconferencia / TV satelital. Los empleados escuchan la
informacion divulgada por los medios citados o participan en demostraciones
practicas de determinadas técnicas con apoyo de los mismos.

Aprendizaje electronico. Aprendizaje basado en Internet, donde los empleaos
participan en simulaciones multimedia u otros médulos interactivos.

Aprendizaje movil. Conocimientos divulgados a través de dispositivos maviles. (p.
395).

2.2.2. Bases teoricas de la variable desempeiio laboral

2.2.2.1. Definicién

Alles (2011) sostiene que:

La expresion hace referencia a la medicién de desempefio de la organizacién en su
conjunto y de los colaboradores en particular, en base al modelo de competencias
de la organizacion. Implica la medicion del desempefio de una persona
considerando las competencias requeridas para el puesto y a través de la
observacién de su comportamiento, en un periodo de tiempo determinado
(usualmente, un afio). (p.123).

Palaci (2005, citado por Pedraza, 2010) plantea que: "El desempefio laboral
es el valor que se espera adoptar a la organizacion de los diferentes episodios

conductuales que un individuo lleva acabo en un periodo de tiempo” (p. 496).
Chiavenato (2004, citado por Pedraza, 2010) sostiene que: “El desempefio es

el comportamiento del evaluado en la busqueda de objetivos fijados. Constituye la

estrategia individual para lograr los objetivos deseados” (p. 496).
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2.2.2.2. Evaluacion del desempefio

“Es un instrumento para dirigir y supervisar personal. Entre sus principales

objetivos podemos sefialar el desarrollo personal y profesional de colaboradores,

la mejora permanente de resultados de la organizacion y el aprovechamiento

adecuado de los recursos humanos” (Alles, 2008, p.31).

“Es una apreciacion sistematica de como se desempefia una persona en un

puesto y de su potencial de desarrollo” (Chiavenato, 2011, p. 202).

Chiavenato (2011) define los beneficios como:

Beneficios de la evaluacién de desempefio

Cuando un programa de evaluacion de desempefio se planea, coordina y
desarrolla bien genera beneficios de corto, mediano y largo plazos.

Beneficios para el gerente como administrador de personas.

Evaluar el desempefio y el comportamiento de los subordinados, con base en
factores de evaluacién y, sobre todo, contar con un sistema de medicién capaz
de neutralizar la subjetividad.

Proporcionar medidas para mejorar el estdndar de desempefio de sus
subordinados.

Comunicarse con sus subordinados para hacerles comprender que la evaluacion
del desempefio es un sistema objetivo, el cual les permite saber cémo esta su
desempefio.

Beneficios parala persona

Conocer las reglas del juego, es decir, los aspectos del comportamiento y
desempefio de los trabajadores que la empresa valora.

Conocer las expectativas de su lider en cuanto a su desempefio, y segun se
evaluacion, sus puntos fuertes y débiles.

Conocer las medidas que el lider toma para mejorar su desempefio (programas
de capacitacidn, de desarrollo, etc.) y las que el propio subordinado debe realizar
por cuenta propia (aprendizaje, correccion de errores, calidad, atencion en el
trabajo, cursos, etcétera).

Hacer una autoevaluacién y una critica personal en cuanto al su desarrollo y
control personales.

Beneficios parala organizacion
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Evaluar su potencial humano de corto, mediano y largo plazos, y definir la
contribucién de cada empleado”

Identificar a los empleados que necesitan rotarse y/o perfeccionarse en
determinadas areas de actividad, y seleccionar a quienes estan listos para un
ascenso o transferencia “

Dinamizar su politica de RH mediante oportunidades a los empleados (ascensos,
crecimiento y desarrollo personal), con el estimulo a la productividad y la mejora
de las relaciones humanas en el trabajo” (p. 207).

¢Para qué sirve la evaluacion de desempefio?

Alles (2008) dice que:

Detectar necesidades de capacitacién.

- Descubrir personas clave.

- Descubrir inquietudes del evaluado.

- Encontrar una persona para el puesto.

- Motivar a las personas al comunicarles su desempefio e involucrandolas en los
objetivos de la organizacién (retroalimentacion).

- Es una ocasién para que jefes y empleados analicen como se estan haciendo las
cosas.

- Paratomar decisiones sobre salarios y promociones. (p.32).

Problemas comunes de la evaluacion de desempefio

Alles (2008) sostiene que:

Carencia de normas.

Criterios subjetivos o poco realista.

Falta de acuerdo entre el evaluado y el evaluador.
Errores del evaluador.

Mala retroalimentacion.

Comunicaciones negativas. (p.33).

Métodos de evaluacion de desempefio
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Alles (2008) define los métodos de evaluacién como:

Métodos basados en caracteristicas

Su disefio esta pensado para medir hasta qué punto un empleado posee ciertas
caracteristicas, como confiabilidad, creatividad, iniciativa o liderazgo, que esa
compafiia considera importantes para el presente o para un futuro. Son populares
porque son sencillos o faciles de administrar. Si el “listado de caracteristicas no esta
disefiado en relacion con el puesto, el resultado estara alejado de la realidad y
puede dar una opinion subjetiva.

Escalas gréficas de calificacion

Cada caracteristica por evaluar se representa mediante una escala en que el
evaluador indica hasta qué grado el empleado posee esas caracteristicas”

Método de escalas mixtas

El método de escalas mixtas es una modificacion del método de escala basica.
En lugar de evaluar las caracteristicas con una escala se le dan al evaluador tres
descripciones especificas de cada caracteristica: superior, promedio e inferior”

Método de distribuciéon forzada

El método de distribucion forzada exige que el evaluador elija entre varias
declaraciones, a menudo puestas en forma de pares, que parecen igualmente
favorables y desfavorables. De todos modos, es algo en desuso”

Método de formas narrativas

El método de forma narrativa requiere que el evaluador prepare un ensayo que
describa al empleado que evalla con la mayor precisién posible. Presenta una
excelente oportunidad para que el jefe exprese su opinion sobre un empleado.
Tiene sin embargo muchos problemas, es subjetivo y no siempre los evaluadores
cuentan con un buen estilo de escritura; en otras palabras, los buenos escritores
bridan evaluaciones mas favorables de sus empleados que aquellos con menor
capacidad literaria.

Métodos basados en el comportamiento

Los métodos basados en el comportamiento permiten al evaluador identificar de
inmediato el punto en que cierto empleado se aleja de la escala. Estos métodos se
desarrollan para describir de manera especifica qué acciones deberian (0 no
deberian) exhibirse en el puesto. Por lo general, su maxima utilidad consiste en
proporcionar a los empleados una retroalimentacién de desarrollo.

Método de incidente critico

Se relaciona con la conducta del evaluado cuando esta origina un éxito o un
fracaso poco usual en alguna parte del trabajo. Una de las ventajas de este
método es que abarca todo el periodo evaluado y de este modo se pueden
facilitar el desarrollo y la autoevaluacion por parte del empleado. Ahora bien, si
no se consideran tanto aspectos favorables como desfavorables, la evaluacién
puede ser incorrecta.

Escala fundamental para la medicién del comportamiento

Enfoque de evaluacidon de comportamiento que consiste en una serie de escalas
verticales, una para cada dimension importante del desempefio laboral.
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Figura 1. Escala fundamental para la medicion del comportamiento. Fuente:
Alles (2008). Desempefio por Competencias.

Esta escala requiere mucho tiempo y esfuerzo para su desarrollo ya que deberia
hacerse una por cada puesto.

Escala de observaciéon de comportamiento
Enfoque de evaluacion que mide la frecuencia observada en una conducta la
escala deber estar disefiada para medir la frecuencia con que se observa cada

una de las conductas.

De este modo es mas facil informar al evaluado sobre su evaluacién.

Métodos basados en resultados

Los métodos basados en resultados, como su nombre lo indica, evaltuan los logros
de los empleados, los resultados que obtienen en su trabajo. Sus defensores
afirman que son mas objetivos que otros métodos y otorgan méas autoridad a los
empleados. La observacion de resultados, como cifras de ventas o produccion,
supone menos subjetividad, por lo cual quiza éste menos abierta al sesgo o a la
opinién subjetiva, sea a favor o en contra, de los evaluadores.

Mediciones de productividad

Ejemplos clasicos: vendedores evaluados segun el volumen de ventas o los
trabajadores de produccién sobre la base de unidades producidas.
Administracion por objetivos

Filosofia administrativa que califica el desempefio sobre la base del

cumplimiento de metas fijadas mediando acuerdo entre el trabajador y la
empresa representada por su jefe o director de area responsable (pp.35-38).
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Pasos de una evaluacion de desempefio

Alles (2008) plantea que:

Definir el puesto: Asegurarse que el supervisor y el subordinado estén de acuerdo
en las responsabilidades y los criterios de desempefio del puesto. Como ya se dijo,
una evaluacion solo puede realizarse con relacion al puesto; en necesario que el
evaluador y el evaluado comprendan su contenido.

Evaluar el desempefio en funcién del puesto: Incluye algin tipo de calificacion en
relacion con una escala definida previamente.

Retroalimentacién: Comentar el desempefio y los progresos del colaborador. (p. 42).

2.2.2.3. Evaluacion 360°

“Es un sistema de evaluacién de desempefio sofisticado utilizado — en general
— por grandes compafiias multinacionales. La persona es evaluada por todo su

entorno: jefes, pares y subordinados” (Alles, 2008, p.145).

¢, Quienes participan como evaluadores?

Alles (2008) lo define como:

Clientes. Este proceso da la oportunidad a los clientes internos y externos de tener
voz y voto en el proceso de evaluacién.

Empleados. Participan en un proceso que tiene un fuerte impacto en sus carreras
y garantiza su imparcialidad; ellos pueden de este modo seleccionar el criterio para
juzgar su performance.

Miembros del equipo. Es muy importante ya que este tipo de evaluacion permite
identificar realmente a los equipos y mejorar su rendimiento.

Supervisores. El proceso amplia la mirada del supervisor y le permite disminuir a
la mitad o menos el tiempo que utilizaba en las evaluaciones individuales.

Managers. Les permite a los lideres tener mayor informacién sobre la organizacion
y comprender mejor sus fortalezas y debilidades, y permite conocer detalles y recibir
sugerencias de otros participantes. Cada manager puede darle, a su vez, la
utilizacion que considere mas efectiva.

El papel de laempresa. Las empresas se tornan mas creibles al implementar estos
procesos, la informacion marca fortalezas y debilidades, y permite conocer
discrepancias en las relaciones y determinar necesidades de entrenamiento.
(p.151).
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2.2.2.4. Evaluacion 180°

“Es aquella en la cual una persona es evaluada por su jefe, sus pares y —
eventualmente — los clientes. Se diferencias de la evaluacion de 360° en que no
incluye el nivel de subordinado” (Alles, 2008, p.213).

¢Quienes participan como evaluadores?

Alles (2008) sostiene que:

Clientes. Este proceso da la oportunidad a los clientes internos y externos de tener
voz y voto en el proceso de evaluacion.

Empleados. Participan en un proceso que tiene un fuerte impacto en sus carreras
y garantiza su imparcialidad; de este modo pueden seleccionar el criterio que se
usarda para juzgar su performance.

Miembros del equipo. Es muy importante ya que este tipo de evaluacion permite
identificar realmente a los equipos y mejorar su rendimiento.

Supervisores. El proceso amplia la mirada del supervisor y le permite disminuir a
la mitad o menos el tiempo que utilizaba en las evaluaciones individuales.
Managers. Les permite a los lideres tener mayor informacion sobre la organizacion
y comprender mejor sus fortalezas y debilidades, conocer detalles y recibir
sugerencias de otros participantes. Cada manager puede utilizar esta evaluacion de
la manera que considere mas eficaz.

Socios. Para las empresas de personas que deseen mejorar sus competencias
profesionales. Cada socio podra elegir entre sus pares cudles seran sus
evaluadores.

El papel de la empresa. Las empresas se tornan mas creibles al implementar estos
procesos, la informacion marca fortalezas y debilidades, y permite conocer
discrepancias en las relaciones y determinar necesidades de entrenamiento.
(pp.217-218).

2.2.2.5. Dimensiones del desempefio laboral

Eficiencia

Thompson (2008) sostiene que:

Es una capacidad o cualidad muy apreciada por empresas u organizaciones debido
a que en la practica todo lo que éstas hacen tiene como propésito alcanzar metas u
objetivos, con recursos (humanos, financieros, tecnoldgicos, fisicos, de
conocimientos, etc.) limitados y (en muchos casos) en situaciones complejas y muy
competitivas. (péarr. 1).
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Chiavenato (s.f., citado por Thompson, 2008) plantea que: "Significa
utilizacion correcta de los recursos (medios de produccion) disponibles. Puede
definirse mediante la ecuacion E=P/R, donde P son los productos resultantes y R

los recursos utilizados" (parr. 3).

Koontz y Weihrich (s.f., citado por Thompson, 2008) define que: "Es el logro

de las metas con la menor cantidad de recursos” (parr. 4).

Eficacia

Thompson (2008) sostiene que: "Eficacia es hacer lo necesario para alcanzar

o lograr los objetivos deseados o propuestos” (parr. 8).

Da Silva (s.f., citado por Thompson, 2008) dice que: “La eficacia esta
relacionada con el logro de los objetivos/resultados propuestos, es decir con la
realizacion de actividades que permitan alcanzar las metas establecidas. La
eficacia es la medida en que alcanzamos el objetivo o resultado” (parr. 6).

Andrade (s.f.,, citado por Thompson, 2008) dice que: “La eficaciaes la
actuacion para cumplir los objetivos previstos. Es la manifestacion administrativa

de la eficiencia, por lo cual también se conoce como eficiencia directiva" (parr. 7).
Motivacion laboral

Robbins y Coulter (2005) sostiene que: “Motivacion laboral se refiere a los
procesos responsables del deseo de un individuo de realizar un gran esfuerzo para
lograr los objetivos organizacionales, condicionado por la capacidad del esfuerzo

de satisfacer alguna necesidad individual” (p.392).

Chiavenato (2000, citado por Ramirez, 2012) lo define como: “el resultado de

la interaccion entre el individuo y la situacion que lo rodea” (pérr. 5).
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Sexton (1977, citado por Ramirez, 2012) dice que: “La motivacion es el
proceso de estimular a un individuo para que se realice una accion que satisfaga
alguna de sus necesidades y alcance alguna meta deseada para el motivador’

(parr. 2).
2.3.Definicion conceptual de la terminologia empleada
Seleccion de personal

Consta de evaluar a postulantes, teniendo en cuenta los conocimientos y
caracteristicas que la empresa solicita, eligiendo a las personas que cumplan con
los requerimientos que el puesto vacante requiera.
Reclutamiento

Consiste en la publicacion de la oferta de trabajo, mediante anuncios,
agencias de empleo, consultores en recursos humanos, etc. Convocando a las
personas que cumplan con las caracteristicas que el puesto de trabajo requiera.
Induccidn

Se basa en la ubicacion, orientacion a los nuevos colaboradores que ingresen
a la organizacion, logrando identificar a la empresa, proporcionando informacion
sobre sus antecedentes y organizacion (areas, colaboradores).
Capacitacion

Son acciones formativas que la organizacion ofrece a los colaboradores,

enfocados a ampliar sus conocimientos y habilidades, permitiendo mejorar su

desempefio en las labores realizadas e incrementado la productividad.
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Desempefio laboral

Es la manera en que los empleados realizan su trabajo, que son observados
por su comportamiento y evaluados por la organizacion para llegar al cumplimiento
de los objetivos.
Eficiencia

Es uso adecuado de los recursos con que €l se busca alcanzar los objetivos
y metas programadas por la organizacion, optimizando las tareas con el minimo de
recursos disponibles y tiempo.
Eficacia

Es la capacidad de obtener un resultado a través de una accion especifica
cumpliendo con el tiempo calidad, metas y objetivos establecidos por la
organizacion.

Motivacion laboral

Es la capacidad que tiene una organizacion para mantener un ambiente

positivo entre sus colaboradores para llevar a cabo el logro de objetivos.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO



3.1. Tipo de estudio y disefio de investigacion

Tipo de estudio

La investigacibn es de tipo no experimental, porque no se realizard
manipulacion de variables, solo analizaremos los problemas a investigar.
Asimismo, es de corte transversal porque se recopilara informacion en un momento

determinado.
Al respecto:

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) define al tipo de estudio no
experimental como: “La investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente

variables” (p.149).

Hernandez et al. (2010) dice que: “La investigacion transaccional o transversal

recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Gnico” (p.151).
Disefio de investigacion

La investigacion se centrard en el disefio de investigacion descriptivo
correlacional; porque se busca es detallar la relacion que existe entre las variables
en un momento dado.

Hernandez et al. (2010) dice que “Estos disefios indagan la incidencia de las

modalidades, categorias o niveles de una o mas variables en una poblacion, son

estudios puramente descriptivos” (p.152).
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Figura 2. Disefio de investigacion.

Dénde:

N: Muestra
V1: Variable 1: Seleccién de personal
V2: Variable 2: Desempeifio laboral

r: Relacion entre V1y V2.

3.2.Poblacion y muestra

Poblacién

Jany (1994, citado por Bernal, 2006) dice que la poblacion es “la totalidad de
elementos o individuos que tienen ciertas caracteristicas similares y sobre las

cuales se desea hacer inferencia” (p. 48).

La poblacion estad conformada por 22 personal que pertenecen a la empresa

Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores — Independencia - 2018.

Tabla 1

Descripcién del universo en estudio

Poblacién Frecuencia Porcentaje
Hombre 17 7%

Mujer 5 23%

Total 22 100%
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En la tabla 1, se observa que la poblacion estd conformada por 17
colaboradores hombres que representan el 77% y 5 colaboradores mujeres que

representan el 23% de la poblacion.

Muestra

El disefio de la investigacion se desarrollara con una muestra probabilistica
compuesta por 22 personas que pertenecen a la empresa Matta Andrade S.A.C.
Contratistas y Consultores — Independencia - 2018, el investigador quien ha elegido
voluntariamente el lugar donde se trabajara asi mismo ha determinado el tamafio
de la muestra establecida por el total de personal, es por ello que se trata de una

muestra tipo censal.

En las muestras probabilisticas todos los elementos de la poblacion tienen la
misma posibilidad de ser escogidos y se obtienen definiendo las caracteristicas de
la poblacién y el tamafio de la muestra, y por medio de una seleccion aleatoria o

mecénica de las unidades de andlisis. (Hernandez et al., 2010, p.176).

"Muestreo aleatorio simple: Una vez censado el marco de la poblacion se
asigna el numero a cada miembro y se eligen aleatoriamente las unidades

muestrales” (Fernandez, 2004, p.156).

Tabla 2
Distribucién de la muestra segun tiempo de servicio
Tiempo de servicios Mujeres Hombres Total
3-5 3 13 16
0az2 2 4 6
Tabla 3
Distribucién de la muestra segln nivel de estudios
Nivel de estudios Mujeres Hombres Total
Profesional 3 8 11
Técnico 2 9 11
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3.3. Hipotesis

Hipotesis general

Hi. Existe relacion significativa entre seleccion de personal y desempeiio
laboral en la empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores —
Independencia.

HO: No existe relacion significativa entre seleccion de personal y desempefio
laboral en la empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores —
Independencia.

Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre el reclutamiento y el desemperio laboral en

la empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores — Independencia.

Existe relacidon significativa entre la induccion y el desempefio laboral en la

empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores — Independencia.

Existe relacion significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral en la

empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores — Independencia.

3.4.Variables — Operacionalizacion.

Variables

Definicion de la variable proceso de seleccion

Es un proceso mediante el cual una empresa o una entidad que reemplaza al
area de recursos humanos de una compaiiia se encarga de elegir a los empleados

ideales para uno o varios puestos de trabajo. (Manpower, s.f, parr. 1).
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Definicién operacional de la variable proceso de seleccion

La seleccion del personal es importante en toda empresa ya que, si se lleva a
cabo un proceso eficiente, se podra contar con personal capacitado para el puesto
requerido creando asi equipos competitivos, respondiendo asi a las dimensiones,
reclutamiento, seleccion induccién, capacitacion expresados asi en 31 items del

instrumento aplicar.

Definicién conceptual de desempeiio laboral

El desempefio laboral con aquellas acciones o comportamientos observados
en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y que
pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel

de contribucion a la empresa.
Definicion operacional de desempefio laboral

El desempeiio laboral es importante en toda empresa porque ayuda a
implementar estrategias y afinar la eficacia, respondiendo asi a las dimensiones,

eficiencia, eficacia y motivacion laboral expresados asi en 30 items del instrumento

aplicar.
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Operacionalizacion

Tabla 4
Operacionalizacion de la variable seleccion de personal
Dimensiones Items Escala de Niveles y rango
medicion y
valores
1. Nunca Bajo <26
2. Casinunca Medio 27-30
Reclutamiento Dellal9 3. Aveces Alto 231
4. Casisiempre
5. Siempre
Bajo <27
- Medio 28-32
Induccién Del 10 al 18 Alto >33
Bajo <40
c itaci Del 19 al 31 Medio 41-48
apacitacion Alto 249
Tabla 5
Operacionalizacién de la variable desempefio laboral
Dimensiones ltems Escala de Niveles y rango
medicion y
valores
1. Nunca
2. Casinunca Bajo <27
Eficiencia Dellal8 3. Aveces Medio 28-30
4. Casisiempre Alto 231
5. Siempre
Bajo <40
Eficacia Medio 41-46
Del 9 al 19 Alto >47
Bajo <38
Del 20 al 30 Medio 39-44

Motivacion laboral Alto =45




3.5.Métodos y técnicas de investigacion

Método de investigacion

El método aplicado para el desarrollo de la investigacion serd el método
cuantitativo ya que este método se justifica en los numeros para analizar y

comprobar datos concretos.

Hernandez et al. (2010) define como: “La recoleccién de datos para probar
hipotesis, con base en la medicibn numérica y el andlisis estadistico, para

establecer patrones de comportamiento y probar teorias” (p.4).

Técnica

Para el desarrollo de la investigacion se emplean diversas técnicas de
investigacion, utilizadas durante todo el proceso de investigacion, se incluye el uso
de la observacion para analizar la problematica, emplear la técnica del fichaje
también es util para la recoleccion de informacion con la finalidad de redactar
perfectamente el marco teorico de la investigacion, ademas se utilizara dos
cuestionarios primordiales para la recoleccion de datos y evaluacién de la seleccién

de personal y el desempeiio laboral.

3.6. Descripcién de instrumentos utilizados

Para la recoleccion de datos se utilizaron dos instrumentos que miden de
forma independiente las variables para luego correlacionarlas y asociarlas. El
primer instrumento se denomina cuestionario de seleccion de personal; el segundo
instrumento es el denominado cuestionario de desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores —

Independencia.

Todo instrumento para recabar informacion debe tener dos requisitos
fundamentales: validez y confiabilidad. Entendido dichos procedimientos, en la

presente investigacion se utilizé instrumentos validados y confiables. Sin embargo,
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han pasado nuevamente por un proceso de validez y confiabilidad ambos

instrumentos.

Dichos instrumentos se pasan a describir a continuacion:

Instrumento |: Cuestionario de proceso de seleccién

Ficha Técnica

Nombre: Cuestionario de seleccion de personal

Autor: Gianella Georgina Arias Valenzuela

Procedencia: Pera

Administracion (aplicacion de la encuesta): Individual

Duracion: 30 minutos

Aplicacién: Personal de la empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y
Consultores — Independencia - 2018.

Materiales: Hoja de aplicacion y lapicero

Descripcion:

El cuestionario es un instrumento que sirve para medir tres dimensiones de
seleccién de personal dentro de una organizacibn como son: reclutamiento,
induccidn, capacitacion. La escala fue adaptada a nuestro medio, consta de 31
items, de los cuales 9 son para la dimension reclutamiento, 9 items para la
dimensién induccion y 13 items para la dimensién capacitacién. Para la escala de
respuestas se utilizé la escala tipo Likert con cinco opciones, y la calificacion

maxima que se puede obtener del instrumento es 155.
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Normas de aplicacion

La aplicacion puede darse de forma individual o colectiva, donde la persona
evaluada debe marcar con cinco posibles respuestas a cada oracion, recalcando la
confidencialidad de los resultados seran confidenciales. Teniendo en cuenta los

siguientes criterios:

Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca

R N W b~ O

Nunca

Normas de calificacién

Para calificar los resultados, solo se debe sumar los totales por area y asi
mismo un total general del instrumento, luego se ubica en la tabla de baremos para

determinar el nivel de comunicacion organizacional y de sus dimensiones.

Instrumento II: Cuestionario de desempefio laboral

Ficha Técnica

Nombre: Cuestionario de desempefio laboral

Autor: Gianella Georgina Arias Valenzuela

Procedencia: Peru

Administracion (aplicacion de la encuesta): Individual

Duracion: 30 minutos

Aplicacion: Personal de la empresa Matta Andrade S.A.C Contratistas y
Consultores — Independencia - 2018.

Materiales: Hoja de aplicacion y lapicero
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Descripcion:

El cuestionario es un instrumento que sirve para medir tres dimensiones del
proceso de seleccién dentro de una organizacion como son: eficiencia, eficacia y
motivacion laboral. La escala fue adaptada a nuestro medio, consta de 30 items,
de los cuales 8 son para la dimension eficiencia, 11 items para la dimension eficacia
y 11 items para la dimension motivacion laboral. Para la escala de respuestas se
utilizé la escala tipo Likert con cinco opciones, y la calificacion maxima que se puede

obtener del instrumento es 150.

Normas de aplicacion

La aplicacion puede darse de forma individual o colectiva, donde la persona
evaluada debe marcar con cinco posibles respuestas a cada oracion, recalcando la
confidencialidad de los resultados seran confidenciales. Teniendo en cuenta los

siguientes criterios:

Siempre 5
Casi siempre 4
A veces 3
Casi nunca 2
Nunca 1

Normas de calificacion
Para calificar los resultados, solo se debe sumar los totales por area y asi

mismo un total general del instrumento, luego se ubica en la tabla de baremos para

determinar el nivel de comunicacion organizacional y de sus dimensiones.
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3.7. Analisis estadisticos e interpretacion de datos

El analisis propuesto siguid los siguientes pasos:

Para la organizacion de los datos que se recogieron, se implemento bases de
datos de las variables en estudios los cuales fueron sometidos a un analisis

estadistico en el programa SPSS, para obtener las correlaciones.

Para evaluar el comportamiento de los datos recogidos y comprobar
potenciales problemas en ellos, se procedi6 a la elaboracion del analisis
exploratorio de datos (EDA — exploratory data analysis). Con este analisis se
verificd si algunos supuestos importantes (valores externos, valores perdidos,

descriptivas iniciales, etc.) se cumplen.

Para el analisis descriptivo de las variables, se obtuvieron puntajes y se
organizé su presentacion en medias, varianzas, desviacion tipica, maximos,
minimos, ademas de su distribucion, confiabilidad.

Para el analisis de los resultados se desarrollo la interpretacion de los valores
estadisticos y se establecio los niveles de asociacion, ademas de la contrastacion
de las hipotesis.

Se presento tablas y figuras por variable.

Se reflexiond y se discutié sobre los resultados, por variables.

Se elabord conclusiones y recomendaciones sobre los resultados.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS



4.1. Anélisis de fiabilidad

Validez del instrumento - variable seleccién de personal

El instrumento fue validado a través de criterios de jueces, expertos en el
tema, los cuales determinaron la validez del mismo. A continuacion, se presenta los

resultados del mismo.

Tabla 6

Resultados de la validacion del cuestionario de seleccién de personal
Validador Resultado de aplicabilidad
Vargas Ademar Aplicable
Martinez Gilmer Aplicable
Espino David Aplicable

Se obtuvo de los certificados de validez de los instrumentos.

Analisis de la fiabilidad

Para determinar la confiabilidad se utiliz6 la prueba Alfa de Cronbach en vista

que el cuestionario tiene escala politdbmica.

Tabla 7
indice de consistencia interna mediante Alfa de Cronbach para el cuestionario seleccion de
personal

Alfa de Cronbach N de elementos

,818 31

Interpretacion

Se observa en la tabla que el instrumento usado para la recoleccién de datos
sobre seleccidn de personal es confiable ya que el valor del Alfa de Cronbach es

de 0.818 y se considera como significativo cuando es mayor a 0.70.
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Validez del instrumento - variable desempefio laboral

El instrumento fue validado a través de criterios de jueces, expertos en el
tema, los cuales determinaron la validez del mismo. A continuacion, se presenta los

resultados del mismo.

Tabla 8

Resultados de la validacion del cuestionario de desempefio laboral
Validador Resultado de aplicabilidad
Vargas Ademar Aplicable
Martinez Gilmer Aplicable
Espino David Aplicable

Se obtuvo de los certificados de validez de los instrumentos.

Anédlisis de la fiabilidad

Para determinar la confiabilidad se utilizé la prueba Alfa de Cronbach en vista

que el cuestionario tiene escala politdbmica.

Tabla 9
indice de consistencia interna mediante Alfa de Cronbach de la variable para el cuestionario de
desemperio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
,819 30

Interpretacion

Se observa en la tabla que el instrumento usado para la recoleccién de datos
sobre el desempefio laboral es confiable ya que el valor del Alfa de Cronbach es de

0.819 y se considera como significativo cuando es mayor a 0.70.
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4.2.Resultados descriptivos de las variables
Tabla 10

Distribucién de frecuencias y porcentajes segun percepcién de los trabajadores sobre el nivel de la
variable seleccion de personal

Fi %

Valido BAJO . 318
MEDIO 10 455
ALTO 5 22,7
Total 22 100,0

Nivel de seleccion de personal

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Figura 3. Distribucion porcentual segun percepcion de los trabajadores sobre el nivel
de la variable seleccion de personal.

Interpretacion

En la presente tabla y figura observamos que 7 colaboradores que
corresponden al 31,82 % del universo en estudio consideran que en la empresa se
evidencia un nivel bajo en la seleccién de personal, por otro lado, 10 colaboradores
que representan el 45,45% de la poblacién manifestaron que la seleccién de
personal se encuentra en un nivel medio y finalmente 5 colaboradores que
representan el 22,73% de lo poblacion consideran que la seleccion de personal se

evidencia en un nivel alto.
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Tabla 11
Distribucién de frecuencias y porcentajes segun percepcion trabajadores sobre el nivel de la
variable desempefo laboral.

Fi %
Vaélido BAJO 4 18,2
MEDIO 12 54,5
ALTO 6 27,3
Total 22 100,0

Nivel de desempefio laboral

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Figura 4. Distribucion porcentual segin percepcion de los trabajadores sobre el nivel de la
variable desempefio laboral.

Interpretacion

En la presente tabla y figura observamos que 4 colaboradores que
corresponden al 18,18% del universo en estudio perciben un nivel bajo del
desempefio laboral en la empresa, de la misma manera 12 colaboradores
representados por el 54,55% de la poblacién en estudio evidencian contar un nivel
medio de desempefio laboral y finalmente 6 colaboradores representan el 27,27%
de lo poblacion considerar tener un nivel alto de desempefio laboral.
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4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones con la variable de estudio

Tabla 12
Distribucién de frecuencias y porcentajes segun percepcién de los trabajadores sobre el nivel de la

dimensioén reclutamiento

Fi %

Valido BAJO 7 31,8
MEDIO 14 63,6

ALTO 1 4,5
Total 22 100,0

Nivel de reclutamiento

G0

Porcentaje

20

BAJO MEDIO ALTO

Figura 5. Distribucién porcentual segun percepcion de los trabajadores sobre el nivel de la
dimension reclutamiento.

Interpretacion

En la presente tabla y figura observamos que 7 colaboradores que
corresponden al 31,82% del universo en estudio perciben un nivel bajo en la
dimensién reclutamiento, por otro lado, 14 colaboradores representados por el
63,64% de la poblacion perciben tener un nivel medio en el reclutamiento y
finalmente 1 colaborador que representa el 4,55% de lo poblacion sefialan tener un

nivel alto respecto al reclutamiento de la empresa.
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Tabla 13
Distribucién de frecuencias y porcentajes segun percepcién de los trabajadores sobre el nivel de la
dimension induccion.

Fi %
Vélido BAJO 6 27,3
MEDIO 12 54,5
ALTO 4 18,2
Total 22 100,0

Nivel de induccion

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Figura 6. Distribucion porcentual segun percepcién de los trabajadores sobre el nivel de la
dimension induccion.

Interpretacion

En la presente tabla y figura observamos que 6 colaboradores que
corresponden al 27,27% del universo en estudio perciben tener un nivel bajo en la
dimension induccién, de la misma manera 12 colaboradores representados por el
54,55% de la poblacién en estudio presenta un nivel medio en induccion y
finalmente 4 colaboradores que representan el 18,18% de lo poblacion sefialan

tener un nivel alto en induccion.
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Tabla 14
Distribucién de frecuencias y porcentajes segun percepcion de los trabajadores sobre el nivel de la
dimension capacitacion.

Fi %
Vélido BAJO 7 31,8
MEDIO 11 50,0
ALTO 4 18,2
Total 22 100,0

Nivel de capacitaciéon

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Figura 7. Distribucién porcentual segin percepcion de los trabajadores sobre el nivel de la
dimension capacitacion.

Interpretacion

En la presente tabla y figura observamos que 7 colaboradores que
corresponden al 31,82% del universo en estudio perciben tener un nivel bajo en la
dimension capacitacion, de la misma manera 11 colaboradores representados por
el 50,00% de la poblacion en estudio considera tener un nivel medio en capacitacion
y finalmente 4 colaboradores que representan el 18,18% de lo poblacion sefiala

tener un nivel alto en capacitacion.
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4.4. Resultados inferenciales

4.4.1. Prueba de normalidad para la variable de estudio

Ho: La distribucion de la variable desempefio laboral es paramétrica normal.

Ha: La distribucion de la variable desempefio laboral no es paramétrica normal.

Tabla 15

Prueba de normalidad de la variable desempefio laboral

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Desempefio ,163 22 ,130 ,926 22 ,102
Laboral

Interpretacion

Através de la presente tabla se observa que al aplicar la prueba de normalidad
de Shapiro — Wilk, el cual corresponde debido a que el instrumento fue aplicado a
22 sujetos; se muestra un resultado con un p-valor al 0,102 mayor al 0.05, lo cual
nos permite aceptar la hipétesis nula, la cual indica que la distribucion de la variable

desempefio laboral es una distribuciéon paramétrica normal, por lo tanto, se aplicara

el estadistico R de Pearson.
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4.4.2. Pruebas de las hipoétesis

De la hipétesis general:

Ha: Existe relacion significativa entre la seleccion de personal y el desempefio
laboral en la empresa Matta Andrade S.A.C Contratistas y Consultores —

Independencia - 2018.

Ho No existe relacion significativa entre la seleccion de personal y el desempefio
laboral en la empresa Matta Andrade S.A.C Contratistas y Consultores —

Independencia — 2018.

Al realizar el analisis estadistico R de Pearson, arrojé 0.848, encontrandose
una correlacién positiva considerable, y un p-valor de 0.000, menor a 0.05, con lo
cual se acepta la hipétesis alterna (Ha) y se rechaza la hipétesis nula (Ho), por lo
cual se afirma que existe una relacion significativa entre seleccion de personal y el
desempeiio laboral en la empresa Matta Andrade S.A.C Contratistas y Consultores

— Independencia.

Contraste de las hipétesis especificas:

Ho: No existe relacidn significativa entre el desempefio laboral y el reclutamiento
en la empresa Matta Andrade S.A.C Contratistas y Consultores — Independencia —
2018.

Al realizar el andlisis estadistico R de Pearson, arroj6 0.377, encontrandose
una correlacion positiva débil, y un p-valor de 0.084, mayor a 0.05, con lo cual se
acepta la hipotesis nula (Ho) y se rechaza la hipétesis alterna (Ha), por lo cual se
afirma que no existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y el
reclutamiento en la empresa Matta Andrade S.A.C Contratistas y Consultores —

Independencia.
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Ho: No existe relacion significativa entre el desempefio laboral y la induccion en la
empresa Matta Andrade S.A.C Contratistas y Consultores — Independencia — 2018.

Al realizar el andlisis estadistico R de Pearson, arrojo 0.676, encontrandose
una correlacion positiva media, y un p-valor de 0.001, menor a 0.05, con lo cual se
acepta la hipétesis alterna (Ha) y se rechaza la hipétesis nula (Ho), por lo cual se
afirma que existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y la
induccion en la empresa Matta Andrade S.A.C Contratistas y Consultores —

Independencia.

Ho: No existe relacion significativa entre el desempefio laboral y la capacitacion en
la empresa Matta Andrade S.A.C Contratistas y Consultores — Independencia —
2018.

Al realizar el andlisis estadistico R de Pearson, arrojé 0.828, encontrandose
una correlacién positiva considerable, y un p-valor de 0.000, menor a 0.05, con lo
cual se acepta la hipétesis alterna (Ha) y se rechaza la hipétesis nula (Ho), por lo
cual se afirma que existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y la
capacitaciéon en la empresa Matta Andrade S.A.C Contratistas y Consultores —

Independencia.
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4.4.3. Procedimientos correlacionales

Tabla 16
Andlisis correlacional entre las variables seleccion de personal y desempefio laboral

Desempefio laboral

Seleccion de  Correlacion de Pearson ,848™
ersonal . .
P Sig. (bilateral) ,000
N 22
130
— L]
8 % ]
o
e [ ]
e
[}]
o
LH]
he] L ] L ]
S 1
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| ]
L ]
110 -
105 110 115 120 125 130
Desempefio laboral

Figura 8. Dispersion de la correlacion entre las variables seleccién de personal y desempefio
laboral.

Interpretacion

En la presente tabla y figura se muestra una correlacion positiva considerable
segun el estadistico de correlacién de Pearson al 0. 848, y un p-valor de 0.000,
menor a 0.05, con lo cual se rechaza la hipétesis nula y se afirma que existe relacion
significativa entre las variables seleccion de personal y desempefio laboral en la
empresa Matta Andrade S.A.C Contratistas y Consultores — Independencia. Lo cual
se interpreta que a mayor seleccion de personal mayor sera el desempefio laboral

en la empresa Matta Andrade S.A.C Contratistas y Consultores — Independencia.
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Tabla 17
Andlisis correlacional entre la variable desempefio laboral y la dimension reclutamiento

RECLUTAMIENTO

DESEMPERNO LABORAL Correlacion de Pearson 377
Sig. (bilateral) ,084
N 22

Interpretacion

En la presente tabla y figura se muestra una correlacion positiva débil segun
el estadistico de correlacion de Pearson al 0.377, y un p-valor de 0.084, mayor a
0.05, con lo cual se acepta la hipétesis nula y se afirma que no existe relacion
significativa entre el desempeifio laboral y el reclutamiento en la empresa Matta
Andrade S.A.C Contratistas y Consultores — Independencia. Lo cual se interpreta
gue a menor desempefio laboral mayor sera el reclutamiento en la empresa Matta

Andrade S.A.C Contratistas y Consultores — Independencia.

;?gllﬁsilsscorrelacional de la variable desempefio laboral y la dimension induccion
INDUCCION
DESEMPERO Correlacion de Pearson 676"
LABORAL Sig. (bilateral) 001
N 22

Interpretacion

En la presente tabla y figura se muestra una correlacién positiva media segun
el estadistico de correlacién de Pearson al 0.676, y un p-valor de 0.001, menor a
0.05, con lo cual se rechaza la hipoétesis nula y se afirma que existe una relacion
significativa entre el desempefio laboral y la induccion en la empresa Matta Andrade
S.A.C Contratistas y Consultores — Independencia. Lo cual se interpreta que a
mayor desempefio laboral mayor sera la induccion en la empresa Matta Andrade

S.A.C Contratistas y Consultores — Independencia.
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Tabla 19
Andlisis correlacional entre la variable desempefio laboral y la dimensidn reclutamiento.

CAPACITACION

DESEMPENO LABORAL Correlacion de Pearson ,828"
Sig. (bilateral) ,000
N 22

Interpretacion

En la presente tabla y figura se muestra una correlacién positiva considerable
segun el estadistico de correlacion de Pearson al 0.828, y un p-valor de 0.000,
menor a 0.05, con lo cual se rechaza la hipétesis nula y se afirma que existe una
relacion significativa entre el desempefio laboral y la capacitacién en la empresa
Matta Andrade S.A.C Contratistas y Consultores — Independencia. Lo cual se
interpreta que a mayor desempefio laboral mayor serd la capacitacion en la

empresa Matta Andrade S.A.C Contratistas y Consultores — Independencia
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CAPITULO V

DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



5.1. Discusiones

Los resultados que se han obtenidos en la investigacion con respecto al
objetivo general “Determinar la relacion seleccion de personal y desemperio laboral
en la empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores — Independencia -
2018”, han sido favorables, ya que se encontrd una correlacion al 0.848 con el
coeficiente Pearson, con un p valor al 0.000<0.05, con el cual se concluye que
existe relacion significativa positiva considerable entre la seleccidén de personal y el
desemperio laboral, estos resultados son similares con Quijano y Silva (2016), en
su tesis titulada: “"Seleccion de personal y su relacion con el desempefio laboral en
la empresa de transportes CIVA — Chiclayo 2016”, en la que como resultado del
Chi-Cuadrado se obtuvo un valor final de 0. 687, lo cual nos indica que se encuentra
dentro de la zona de aceptacion de la comprobacién de hipétesis, por consiguiente,
si existe relacion positiva entre ambas variables. La seleccion de personal es muy
importante para cada empresa, porque cuando el personal cumple con los
requerimientos que el &rea de trabajo dispone tienden a tener un mayor desempefio

laboral formando una ventaja competitiva entre las demas empresas.

En cuanto al primer objetivo especifico de la investigacién se encontré que no
existe relacion significativa positiva entre el reclutamiento y el desempefio laboral
en la empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores — Independencia -
2018, es un resultado que difiere a la investigacion de Torres y Vasquez (2017), en
su tesis titulada: “Proceso de Seleccion de personal y su incidencia en el
desempefio laboral del area administrativa de la Municipalidad de Laredo”, respecto
a la dimensién reclutamiento se encontré6 un 42.86% de colaboradores que
calificaron el proceso de seleccion como alto y en porcentaje similar a los que fueron
calificados en el nivel medio. Por otro lado, en la dimension seleccion del talento
humano se encontrd un 57.14% que alcanzo el nivel alto en el proceso de seleccion
del personal y en menores proporciones los niveles medio y bajo. Esto demuestra
qgue en el proceso de seleccion del personal no es responsabilidad total de un
seleccionador sino del aporte sustancial y conjunto del &rea de recursos humanos
de la empresa, del mismo modo lo expresan.

En cuanto al segundo objetivo especifico de la investigacion, podemos

apreciar un nivel de correlaciébn positiva, que quiere decir, existe relacion
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significativa entre la induccién y el desempefio laboral en la empresa Matta Andrade
S.A.C. Contratistas y Consultores — Independencia - 2018, coincide con la
investigacion de Quenaya (2017), en su tesis “Seleccion de personal y desempefio
laboral del personal de la Subgerencia de Defensa Civil de la Municipalidad de Lima
- 2016”, respecto a la dimension induccidn existe una relacion positiva y significativa
entre las dos variables, es decir que el personal tiene 5% bajo nivel de induccion al
cargo, un 45% de personal presenta un nivel medio de induccion al cargo y un 50%
del personal presenta un alto nivel de induccion al cargo. Se ha dado poca atencion
al talento humano utilizando pocas estrategias para realizar trabajos cumpliendo
con las normativas en areas de un buen manejo del talento humano que va iniciar

en la institucion.

En cuanto al tercer objetivo especifico de la investigacién se encontré que
existe relacion significativa positiva considerable entre la capacitacién y el
desemperio laboral en la empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores
— Independencia - 2018, coincide con la investigaciéon de Huaman (2017), en su
tesis “Gestién del talento humano y el desempefo laboral del personal de la
Universidad Nacional Agraria la Molina - 2017”, que respecto a la capacitacion
afirma que la capacitacibn de los colaboradores o empleados es de suma
importancia en la administracion de recursos humanos. El trabajo necesita un
cambio, como consecuencia las habilidades del empleado también deben cambiar,
las capacitaciones no se aprovechan ya que no varia las estrategias que se usan.
Se sabe que cada colaborador tiene una habilidad distinta y estas capacitaciones

se deben desarrollar de acuerdo a sus capacidades para mejorar su productividad.

5.2. Conclusiones

De acuerdo a los resultados obtenidos en relacion al objetivo general, el cual
pide “Determinar la relacién seleccién de personal y desempefio laboral en la
empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores — Independencia -
2018”, se encontrd una correlacion al 0.848 con el coeficiente Pearson, con un p
valor al 0.000<0.05, con el cual se concluye que existe relacion significativa positiva
considerable entre la seleccion de personal y el desempefio laboral en la empresa

Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores — Independencia.
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De acuerdo a los resultados obtenidos en relacion al primer objetivo
especifico, el cual pide “Establecer la relaciéon entre el reclutamiento y el
desemperio laboral en la empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores
— Independencia - 2018” , se encontré una correlacion al 0.377 con el coeficiente
Pearson, con un p valor al 0.084>0.05, con el cual se concluye que no existe
relacion significativa entre el reclutamiento y el desemperio laboral en la empresa

Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores — Independencia.

De acuerdo con los resultados obtenidos en relacion al segundo objetivo
especifico, el cual pide “Determinar la relacion entre la induccién y el desempefio
laboral en la empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores —
Independencia - 2018, se encontré una correlacion al 0. 676 con el coeficiente
Pearson, con un p valor al 0.001<0.05, con el cual se concluye que existe relacion
significativa positiva media entre la induccion y el desempefio laboral en la empresa

Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores — Independencia.

De acuerdo a los resultados obtenidos en relacién al tercer objetivo especifico
, €l cual pide “Establecer la relacién entre la capacitacion y el desempefio laboral
en la empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores — Independencia -
2018, se encontrd una correlacion al 0.828 con el coeficiente Pearson, con un p
valor al 0.000<0.05, con el cual se concluye que existe relacion significativa positiva
considerable entre la capacitacion y el desempefio laboral en la empresa Matta

Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores — Independencia.

5.3. Recomendaciones

De acuerdo a los resultados obtenidos en el objetivo general, se recomienda
a la empresa mejorar la seleccion de personal especialmente en las fases de las
evaluaciones, donde se aplique pruebas de conocimiento y psicoldgicas,
asegurando obtener el mejor colaborador en la organizacién para su correcto
desemperio en las labores que se les asigne. Asi como también delegar quienes
seran los responsables de cada etapa en la seleccién de personal para que sea

supervisado.
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De acuerdo a los resultados obtenidos en el primer objetivo especifico sobre
la dimension reclutamiento, se recomienda promocionar la oferta de trabajo
realizando un anuncio 6ptimo donde detalle los requisitos que debe cumplir cada
aspirante para el puesto de trabajo, asi como también detalle los beneficios que la
empresa brinda a sus colaboradores. Formular a los aspirantes una serie de
preguntas adecuadas para poder realizar un diagndstico apropiado de las

condiciones y habilidades que posee cada aspirante

De acuerdo a los resultados obtenidos en el segundo objetivo especifico sobre
la dimension induccion se recomienda presentar al nuevo colaborador a toda la
empresa describiendo su labor, facilitarle la informacién de la empresa, explicar las
politicas de la empresa, mostrar su lugar de trabajo y brindar los equipos necesarios
para que pueda realizar su labor, realizar un seguimiento, feedback cada cierto
tiempo para demostrar que sus conocimientos y labor desempefiada es importante

para la empresa.

De acuerdo a los resultados obtenidos en el tercer objetivo especifico sobre
la dimension capacitacién, se recomienda que se ejecute buscando mejorar el
desemperio de los colaboradores, asi como también como primer paso realizar un
diagnéstico para detectar las necesidades de capacitacion en cada una de las
areas, luego se clasifica las necesidades segun el nivel de urgencia, se establece
los objetivos, se elabora el programa de capacitacion incluyendo horario y
presupuesto, se evalla resultados; este programa de capacitacion tiene como fin
comprometer al colaborador y que se sienta capaz de enfrentar cambios que el

mercado u organizacion presente.
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Independencia — 2018”

ANEXO 02

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: “Seleccién de personal y desempefio laboral en la empresa Matta Andrade S.A.C. Contratistas y Consultores —

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢Qué relacién  existe
entre seleccion de
personal y desempefio

laboral en la empresa
Matta Andrade S.A.C
Contratistas y
Consultores -
Independencia - 2018?

Problemas Especificos:

¢Cual es la relaciéon que
existe entre el
reclutamiento y el
desempefio laboral en la
empresa Matta Andrade
S.A.C Contratistas vy
Consultores -

Independencia - 2018?

Objetivo general:

Determinar la relacion
seleccion de personal y

desempefio laboral en

la empresa Matta
Andrade SAC
Contratistas y

Consultores -
Independencia — 2018

Objetivos especificos:

Establecer la relacién
entre el reclutamiento y
el desempefio laboral
en la empresa Matta
Andrade S.AC
Contratistas y
Consultores -

Independencia — 2018.

Hipotesis general:

Existe relacién significativa
entre seleccion de personal
y desempefio laboral en la
empresa Matta Andrade
S.AC

Consultores -

Contratistas y

Independencia - 2018

Hipotesis especificas:

Existe relacion significativa
entre el reclutamiento y el
desempefio laboral en la
empresa Matta Andrade
S.AC
Consultores -

Contratistas y

Independencia — 2018.

Variable 1: Seleccién de personal

Escala de medicién

Dimensiones Indicadores Niveles y rangos
Reclutamiento Promocion 1. Nunca .
. . . Bajo <26
Reclutamiento interno 2. Casi nunca )
) Medio 27-30
Reclutamiento externo 3. A veces
o Alto 231
4. Casi siempre
5. Siempre
Integracion )
- . Bajo <27
Induccién Puesto de trabajo )
Medio 28-32
Alto 233
o Bajo <40
Aprendizaje .
L o Medio 41-48
Capacitacion Rendimiento
Alto 249




P.E ¢ Cual es la relaciéon
que existe entre la
induccién y el
desempefio laboral en la
empresa Matta Andrade
S.A.C Contratistas y
Consultores —
Independencia - 2018?

P.E: ¢ Cudl es la relacién
que existe entre la
capacitacion y el
desempefio laboral en la
empresa Matta Andrade
S.A.C Contratistas y
Consultores —

Independencia - 2018?

O.E: Determinar la
relacion entre la
induccioén y el
desempefio laboral en
la empresa Matta
Andrade S.A.C
Contratistas y

Consultores —

Independencia — 2018.

O.E Establecer la
relacion entre la
capacitacion y el
desempefio laboral en
la empresa Matta
Andrade S.A.C
Contratistas y

Consultores —

Independencia — 2018.

H.E. Existe relacion
significativa entre la
induccién y el desempefio
laboral en la empresa
Matta Andrade S.A.C
Contratistas y Consultores

— Independencia — 2018.

H.E Existe relacion
significativa entre la
capacitacion y el
desempefio laboral en la
empresa Matta Andrade
S.A.C Contratistas y
Consultores —
Independencia — 2018.

Variable 2: Desempefio Laboral

Dimensiones Indicadores Escala de medicion Niveles y rangos
Tiempo 1. Nunca
Uso de recursos 2. Casi nunca Bajo <27
Eficiencia Organizacion 3. Aveces Medio 28-30
4. Casi siempre Alto 231
5. Siempre
Logro de objetivos Bajo <40
Eficacia Productividad Medio 41-46
Compromiso Alto 247
Bajo <38
Medio 39-44
Ambiente de trabajo Alto 245

Motivacioén laboral

Compensacion y
beneficios

Trabajo en equipo




Nivel - disefio de

investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel:
El nivel de estudio que
se realizo es de corte

transversal.

Disefio:

Descriptivo

correlacional

Método:

El método a
desarrollarse sera

método cuantitativo

Poblacién:

22 trabajadores

Tipo de muestreo:

Aleatorio simple

Tamafio de muestra:

22 trabajadores

Variable 1: Seleccién de personal

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Gianella Georgina Arias Valenzuela

Afo: 2018

Ambito de Aplicacion: Personal de la empresa Matta

Andrade S.A.C Contratistas y Consultores —
Independencia - 2018.

Variable 2: Desempefio laboral

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Gianella Georgina Arias Valenzuela

Afio: 2018

Ambito de Aplicacién: Personal de la empresa Matta

Andrade S.A.C Contratistas y Consultores —
Independencia - 2018.

DESCRIPTIVA:

Andlisis descriptivo de frecuencia por dimensiones y variable mediante el uso
de programa SPSS

INFERENCIAL:

Pruebas de normalidad en las variables de estudio, mediante el uso del
programa SPSS

Descripcion de la correlacion de las variables de estudio, mediante el uso de
programas SPSS.




ANEXO 03

LABORAL

INSTRUMENTO SOBRE LA SELECCION DE PERSONAL Y DESEMPENO

INTRODUCCION: A continuacion, le presentamos varias proposiciones, le
solicitamos que frente a ello exprese su opinidon personal considerando que no
existen respuestas correctas ni incorrectas marcando con una (X) la que mejor
exprese su punto de vista, de acuerdo al siguiente cadigo.

para la seleccién de personal

1. Nunca 2. Casinunca | 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre
PARTE |: SELECCION DE PERSONAL
, PUNTAJES
(0}
N ITEMS 12 (3] 45
Reclutamiento
Esta de acuerdo con la publicidad que utiliza la empresa
1

Se realizan ferias de empleo

El anuncio contiene informacién necesaria

Considera importante la reubicacién a los colaboradores

La empresa realiza ascensos constantemente

Esta de acuerdo con el reclutamiento interno

N[ o ol wDN

Esta de acuerdo que la empresa reclute personal externo

Se aplican criterios durante la seleccién de aspirantes

© |

La empresa dispone el volumen de personal

Induccion

10

Se realiza una reunion con el personal nuevo

11

La empresa presenta a los superiores y colaboradores

12

La empresa presenta informacion suficiente

13

Se realiza el recorrido por las instalaciones

14

Evaluacién sobre retenciéon de informacién recibida en la
sesién de presentacion




15

Se presenta informacion a detalle sobre el puesto de
trabajo

16

Considera importante la evaluacion acerca de la retencion
de la informacién

17

La informacion brindada fue oportuna

18

Se presenta los objetivos del puesto de trabajo

Capacitacion

19

Se presenta temas adaptados a la practica

20

La dindmica de trabajo, le permiti6é participar activamente

21

Los tiempos designados para la capacitacion son
suficientes

22

Evaluacion sobre participacion de cada colaborador

23

Las actividades requieren de debate y analisis

24

Considera importante la capacitacion presencial

25

Recibe capacitaciones de acuerdo a su cargo

26

La capacitacibn es impartida por wuna persona
experimentada

27

La capacitacion brindada responde a los intereses y
expectativas

28

Se presenta contenido de acuerdo a los objetivos de la
capacitacion

29

Las capacitaciones benefician su desempefio laboral

30

Las capacitaciones fomentan el trabajo en equipo

31

Existencia de un programa de capacitaciones semestrales




PARTE Il: DESEMPENO LABORAL

ITEMS

PUNTAJES

1[2([3]4]5s

Eficiencia

Se programan tiempos al inicio de cada actividad

Se realizan las labores en el tiempo previsto

Se controlan tiempos durante la realizacion de actividades

Se respetan fechas para la presentacion de resultados

Se usan adecuadamente los recursos que se les asigna

Los recursos que se les brinda son adecuados para su
desempeiio laboral

Se programan las actividades al inicio de un proyecto

Se organizan las actividades de acuerdo al nivel de
importancia

Eficacia

Se cumplen los objetivos en el area de trabajo

10

Existe relacion entre resultados metas establecidas

11

Se logra desarrollar el trabajo con calidad

12

Habilidad para utilizar sus conocimientos

13

Se sugiere proponer estrategias para mejorar procesos

14

Se cumplen las funciones adecuadamente

15

Se brinda soluciones puntuales ante posibles problemas

16

Se muestra predisposicion para el logro de objetivos

17

Los colaboradores persisten en cumplir las metas

18

Existe compromiso al desarrollar las funciones

19

Se muestra interés por mejorar el desempeiio

Motivacion laboral

20

El ambiente de trabajo es adecuado para el desarrollo de
actividades

21

Existen buenas condiciones fisicas en el puesto de trabajo
(iluminacion, espacio, temperatura, etc.)




22

Considera bueno el nivel de convivencia en la organizacion

23

Es recompensado con un sueldo acorde a sus funciones

24

Se reconoce el esfuerzo en el trabajo

25

Existe reconocimiento por el buen desempeiio

26

Se brindan oportunidades para su desarrollo profesional

27

Se accede participacion en la toma de decisiones

28

Se comparte conocimientos y experiencias

29

Se fomenta la fraternizacién entre colaboradores

30

Los colaboradores se apoyan entre si




LABORAL EN LA EMPRESA MATTA ANDRADE SAC CONTRATISTAS Y CONSULTORES - INDEPENDENCIA

ANEXO 04
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: SELECCION DE PERSONAL Y DESEMPENO

VARIABLE

DIMENSION

INDICADOR

OPCION DE )
CRITERIOS DE EVALUACION DEVACION V/O
RESPUESTA RECOMENDACIONES
RELACION | RELACION RELACION RELACE'ON
o ENTRELA | ENTRELA | ENTREEL ;E"NTE YEL‘A
e s VARIABLEY LA| DIMENSIONY | INDICADOR Y esshet
s > DIMENSION |eLINDICADOR|  eLrrEms | ©
ol = RESPUESTA
|E|n S SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA
a|d|wlz CLARIDAD
Z1Z2(21Z|35 s [no|s|mo]|s]no]sln
»n |0 | < 5 z

necesaria para

Se presenta los objetivos del puesto de trabajo

£ Vi
2 Reclutamiento / /
© /
En esta etapa . /e A F / /| 7
o ePromocion - . “
& se comunica, Se realizan ferias de empleo .~ / Vi /) Z
v : B . -z
- mediante El anuncio contiene informacién necesarfa _ £, /| 4 A 7
Ll
2 diversos - Considera importante la reubicacién de colaboradores i ZX /
2 medios la = La empresa realiza ascensos constantemente / / / 7 Y
b= ) interno - e s
5 oportunidad Esta de acuerdo con el reclutamiento |nW / / )
§ de empleo con Estd de acuedo que la empresa reclys€ personal / /
T § el objetivo de |®Reclutamiento |externo . / /| / /
2o S |captar externo  |Se aplican criterios durante |34eleccion de aspirantes 7 & ARES
9 83 . z uﬁl f 7
a2 g candidatos La empresa dispone el volumen de personal yi /, /
¢z : . 7 2y 17
23§ Induccion Se realiza una reunién con el personal de nuevo / 3 ¥
o
23 %" En este La empresa presentaa los superiores y colaboradores / // /// //
[ . .
& T = |procesoel olntegracién La empresa presenta informacién suficiente // /, 7
& 38 colaborador Se realiza el recorrido por las instalaciones / o /
£ recibe Evaluacién sobre retencién de informacion recibida en / / /
g informacién la sesién
o sobre los Se presenta informacién a detalle sobre el trabajo a / / /
2 antecedentes realizar A ‘
T |delaempresa | ePuestode [Consideraimportante la evaluacion acerca de la F / /
ﬁ y también trabajo  |retencién de informacién V4 o/ 7
© informacién La informacion brindada fue oportuna ‘K // /
8 7 -




Capacitacién
Es un conjunto
de actividades
sistematizadas

dedicada a
brindar
conocimientos

especificos a

los
colaboradores
sobre su labor
desempefiada
en laempresa

eAprendizaje

Se presentan temas adaptados a la practica

La dindmica de trabajo, le permitié participar /
activamente /

Los tiempos designados para la capacitaciglson
suficientes

Evaluacién sobre participacién de cada colaborador

Las actividades requieren de debate y andlisis

Considera importante |a capacitacion presencial

Recibe capacitaciones de acuerdo a su cargo

La capacitacion es impartida por una persona
experimentada

N

eRendimiento

La capacitacion brindada responde a los intereses y
expectativas

Se presenta contenido de acuerdo a los objetivos de la
capacitacion

Las capacitaciones benefician su desempefio laboral

Las capacitaciones fomentan el trabajo en equipo

Existencia de un programa de capacitaciones
semestrales

NOARNENNSSSNVRES

Desempefio Laboral
Es el comportamiento evaluado de un colaborador en base a las

competencias de la organizacion

Eficiencia
Uso correcto

Se programan tiempos al inicio de cada actividad

Se realizan las labores en el tiempo previsto

Vi
5 2 P
de los recursos eTiempo Se controlan tiempos durante la realizacidn de / /
para lograr los actividades 7
objetivos Se respetan fechas para |a presentacion de resultados //
planteados eUstde Se usan adecuadamene los recursos que se les asigna /
recursos Los recursos que se les brinda son adecuados para su / /
desempefio laboral g
.__ .. |Organiza las actividades a desarrollar //
eOrganizacion
Muestra orden en la labor que realiza Vi
Eficacia ologrode Se cumplen los objetivos en el drea de trabajo 7
Realizar objetives Existe relacion entre resultados y metas establecidas / {/
actividades Se logra desarrollar el trabajo con calidad Vi
que permitan Habilidad para utilizar conocimientos //
cumplir los Se sugiere proponer estrategias para mejorar procesos. / /
objetivos eProductividad |Se cumplen las funciones adecuadamente /
/ /
//
7

Se brinda soluciones puntuales ante posibles
problemas

eCompromiso

Se muestra predisposicion para el logro de objetivos

Los colaboradores persisten en cumplir las metas

Existe compromiso al desarrollar las funciones

Se muestra interés por mejorar el desempefio

NN NN SNSRI NN N NS

AN \\\ \\\ N \\'\ \\\\\\\ S \'\\\\ AN & N \\\\\ NN NN

N




/ £
[Motivacién El ambiente de trabajo es adecuado para ey(arrollo / /
Laboral de actividades
Impulsarauna | ®Ambiente de |Existen buenas condiciones fisicas en ‘e%:esto de / / /
persona que trabajo trabajo (iluminacién, espacio, temperatura,etc) Y. Vi
realice alguna Considera bueno el nivel de conviveficia en la / / /
labor organizacion /
satisfaciendo Se recompensa a los colaboradores con un syéldo /
algunas de sus acorde a sus funciones / /|
necesidades |®Compensacion|Se reconoce el esfuerzo en el trabajo / /, '/l V4 '/
y beneficios |Existe reconocimiento por el buen d;_(sempeﬁo r o r
Se brindan oportunidades para su desarrollo  / / /
profesional / /
Se accede participacion en la toma de decj&fones 4 Vi y //
eTrabajoen |Se comparte conocimientosy experienp(as / / 4 / /j
equipo Se fomenta |a fraternizacion entre cggboradores 7 / /
Los colaboradores se apoyan entre si / Vi /




Validacién del instrumento: Cuestionario de seleccion de personal

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable[ ] Aplicable después de corregir

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./InQ.: ...ccocoviiiniieirnnnininiiiiniannd

onis .. 4SYH2S]...

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodolégico [ ] Estadistico[ 1]

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensidn

\ N
del Experto Informante.




Validacion del instrumento: Cuestionario de desempefio laboral

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable[ ] Aplicable después de com?d No aplicable [ ]

Apellidos y nombres de ]juez validador. Mg/Lic./Ing.: ......cocovuiiiiiniiiiinnnnnns

DNI: ... S/L/%.Z.S .......

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodolégico [ ] Estadistico[ ]

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

del Experto Informante.



LABORAL EN LA EMPRESA MATTA ANDRADE SAC CONTRATISTAS Y CONSULTORES - INDEPENDENCIA

ANEXO 04
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: SELECCION DE PERSONAL Y DESEMPEKO

OPCION DE OBSERVACION Y/O
RESPUESTA CRITERIDS BEEALIACIN RECOMENDACIONES
- RELACION | RELACION | RELACION ngr
o & ENTRELA | ENTRELA | ENTRERL | oo
E DIMENSION INDICADOR ITEMS & 3 VARIABLE Y LA | DIMENSIONY | INDICADOR Y OOCIONDE
g i = > DIMENSION  |ELINDICADOR | ELITEMS | oo o
« ‘ﬁ g g R SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA CLARIDAD
Z12|212|5 s [no|s|no|s|nols|no
a 5 < S z
i Reclutamiento Estd de acuerdo con la publicidad que utiliza la / / /
'g Enesta etfapa ePromocién |EMBresa &/ y / %
b= se comunica, Se realizan ferias de empleo l/ v 4 l/,
% mediante El anuncio contiene informacion necesaria (/ y i/, \/J
2 diversos diaditaiianio Considera importante |a reubicacion de colaboradores : |/1 [// i/
a medios la —— La empresa realiza ascensos constantemente I/ l/ l/, v y
5 oportunidad Estd de acuerdo con el reclutamiento interno Z v [/
g de empleo con Esta de acuedo que la empresa reclute personal / ‘/ l/
® § el objetivode |eReclutamiento|externo / / /
8 g 5 |captar externo Se aplican criterios durante |aseleccion de aspirantes V v &{
§ o E candidatos La empresadispone el volumen de personal |/ \// v /
- § € |Induccion Se realiza una reunion con el personal de nuevo Vv, V. i/
g é 96“ Eneste La empresa presenta a los superiores y colaboradores ° V/ \// x/ /
§ T & |procesoel slritegracion La empresa presenta informacién suficiente / l/ , l/, /,
A § colaborador Se realiza el recorrido por las instalaciones |/ v /
3 recibe Evaluacién sobre retencion de informacion recibida en / / ‘/
g informacién |a sesion y
U sobre los Se presenta informacion a detalle sobre el trabajo a l/ l/ V
2 antecedentes realizar
Zg delaempresa | ePuestode |Consideraimportante la evaluacion acercade la / l/ l/ \/
o y también trabajo retencion de informacion ) T {
P informacion La informacién brindada fue oportuna \// V/ \/l
i necesaria para Se presenta los objetivos del puesto de trabajo ¥ V V




Capacitacién
Es un conjunto
de actividades
sistematizadas

dedicadaa
brindar
conocimientos

especificos a

los
colaboradores
sobre su labor
desempefiada
en laempresa

eAprendizaje

Se presentan temas adaptados a la practica

La dindmica de trabajo, le permitié participar
activamente

Los tiempos designados para la capacitacién son
suficientes

Evaluacidn sobre participacién de cada colaborador

Las actividades requieren de debate y andlisis

Considera importante la capacitacion presencial

Recibe capacitaciones de acuerdo a su cargo

La capacitacion es impartida por una persona
experimentada

eRendimiento

La capacitacion brindada responde a los intereses y
expectativas

Se presenta contenido de acuerdo a los objetivos de la
capacitacion

Las capacitaciones benefician su desempefio laboral

Las capacitaciones fomentan el trabajo en equipo

Existencia de un programa de capacitaciones
semestrales

< < SNSRI NS

N

Desempeifio Laboral

Es el comportamiento evaluado de un colaborador en base a las

competencias de la organizacion

Eficiencia
Uso correcto

Se programan tiempos al inicio de cada actividad

Se realizan las labores en el tiempo previsto

/
v/
de los recursos eTiempo Se controlan tiempos durante la realizacion de \/ |/
para lograr los actividades "/
objetivos Se respetan fechas para la presentacién de resultados )/1
planteados oUso de Se usan adecuadamene |os recursos que se les asigna _Z
Los recursos que se les brinda son adecuados para su \/ /
recursos -
desempefio laboral Y
R Organiza las actividades a desarrollar //
eQOrganizacion =
Muestra orden en la labor que realiza '//
Eficacia Se cumplen los objetivos en el drea de trabajo 7
R elogro de - — = -
Realizar objetivos Existe relacion entre resultados y metas establecidas \/ \{
actividades Se logra desarrollar el trabajo con calidad |/
que permitan Habilidad para utilizar conocimientos ‘t//
cumplir los Se sugiere proponer estrategias para mejorar procesos
objetivos eProductividad [Se cumplen las funciones adecuadamente i

Se brinda soluciones puntuales ante posibles
problemas

eCompromiso

Se muestra predisposicion para el logro de objetivos

Los colaboradores persisten en cumplir las metas

Existe compromiso al desarrollar las funciones

Se muestra interés por mejorar el desempefio
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Motivacién El ambiente de trabajo es adecuado para el desarrollo | /
Laboral de actividades

Impulsarauna | ®Ambiente de |Existen buenas condiciones fisicas en el puesto de

persona que trabajo |trabajo (iluminacidn, espacio, temperatura,etc) 5
realice alguna Considera bueno el nivel de convivenciaen la /
labor organizacion

satisfaciendo Se recompensa a los colaboradores con un sueldo

algunas de sus acorde a sus funciones

necesidades  |®Compensacion [Se reconoce el esfuerzo en el trabajo / v /|

y beneficios  [Existe reconocimiento por el buen desempefio

Se brindan oportunidades para su desarrollo
profesional

Se accede participacion en la toma de decisiones /
eTrabajoen [Se comparte conocimientos y experiencias

equipo Se fomenta |a fraternizacidn entre colaboradores

Slelalsd S INSS S = s
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Los colaboradores se apoyan entre si

FIRMA DEL EVALUADOR
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Validacion del instrumento: Cuestionario de seleccién de personal

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de l?A\bilidad:
Aplicable [¥] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: Mar’m""’m W’m" éfﬁkrd"”’a o
oni:.. 23 3 89833

----------------------------------

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodolégico [ ] Estadistico[ ]

TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.




Validacion del instrumento: Cuestionario de desempefio laboral

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [1/] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: ..... /l O arlmar’?t/n f £/6//,”,6‘"6/‘/‘” aw
oni.. 23584853
Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodolégico [ ] Estadistico[ ]

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo l
A <
-

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.



LABORAL EN LA EMPRESA MATTA ANDRADE SAC CONTRATISTAS Y CONSULTORES - INDEPENDENCIA

ANEXO 04
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: SELECCION DE PERSONAL Y DESEMPENOQ

Seleccién de personal
Es la seleccién de candidatos adecuados para ocupar un puesto dentro de

la organizacion

/ L4 - 4

OPCION DE OBSERVACION Y/O
CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA RECOMENDACIONES
RELACION
§ RELACION RELACION RELACION SRR
a = ENTRELA | ENTRELA | ENTREEL | o S
= DIMENSION INDICADOR ITEMS o« s VARIABLEY LA | DIMENSIONYY | INDICADOR Y 4
< - S > DIMENSION |ELINDICADOR|  ELITEMS opc;ugs:::
€20 |2 | g |surcenca | coeRaciA | RLEVANCIA RES
sla|B|Z|3 ua%gk_o
v v
=
Z13|2|8|2| s |No| st [Nof si|No| st }NO
Reclutamiento Est4 de acuerdo con la publicidad que utiliza la / / /
Enestaetapa | . = .. |empresa / A

necesaria para

Se presenta los objetivos del puesto de trabajo

se comunica, Se realizan ferias de empleo A

mediante El anuncio contiene informacién necesaria / // s

diversos Considera importante |a reubicacién de colaboradores / 7 // A
eReclutamiento

medios la Sntemo La empresa realiza ascensos constantemente // % //

oportunidad Estd de acuerdo con el reclutamiento interno / / 7

de empleo con Estd de acuedo que la empresa reclute personal / / /

el objetivo de |eReclutamiento|externo / f 4

captar externo Se aplican criterios durante |la seleccion de aspirantes / Z; // y

candidatos La empresadispone el volumen de personal / /

Induccion Se realiza una reunién con el personal de nuevo .// // //

En este La empresa presenta a los superiores y colaboradores / k& // // //

proceso el sintegratitn La empresa presenta informacién suficiente "/ //' ///

colaborador Se realiza el recorrido por las instalaciones /7 / 7/

recibe Evaluacién sobre retencién Mcibm o /

informacién la sesion /

sobre los Se presenta informacién ?Etalle sobre el trabajo a / / %

antecedentes realizar | o

de laempresa ePuestode |[Consideraimportante la eW / / / /

y también trabajo retencion de informacion / // /,

informacion La informacién brindada fue oportuna // '//




AN

Capacitacion Se presentan temas adaptados a la practica / 74
Es un conjunto La dindmica de trabajo, le permitié participar / / v
de actividades activamente 4
sistematizadas Los tiempos designados para la capacitacion son / /
dedicadaa suficientes i
brindar eAprendizaje |Evaluacién sobre participacién de cada colaborador / 7
conocimientos Las actividades requieren de debate y analisis 7 /
especificos a Considera importante |a capacitacién presencial 7 S
/ 4

los
colaboradores
sobre su labor
desempeiiada
en laempresa

Recibe capacitaciones de acuerdo a su cargo

\

La capacitacion es impartida por una persona
experimentada

eRendimiento

La capacitacion brindada responde a los intereses y
expectativas

NN\

Se presenta contenido de acuerdo a los objetivos de la
capacitacion

Las capacitaciones benefician su desempefio laboral

NS N X

Las capacitaciones fomentan el trabajo en equipo

Existencia de un programa de capacitaciones
semestrales

Eficiencia
Uso correcto

Se programan tiempos al inicio de cada actividad

Se realizan las labores en el tiempo previsto

NN RN

NSNS NS NSNS

V4
v
% de los recursos eTiempo  [Se controlan tiempos durante la realizacién de /
z para lograr los actividades
-g objetivos Se respetan fechas para la presentacion de resultados /,
5 planteados o Se usan adecuadamene los recursos que se les asigna 74
B S Los recursos que se les brinda son adecuados para su
£ 2 recursos
_ 5% desempefio laboral £ A/
£ 2c . |organiza las actividades a desarrollar ") RN LA
288¢8 eOrganizacion - —
855 Muestra orden en la labor que realiza 7 Vi
O o & |Eficacia Se cumplen los objetivos en el drea de trabajo 7 Z
T T g elogro de ) ; 7
2 Qi Realizar objetivos Existe relacidn entre resultados y metas establecidas /
5 5 -8 |actividades Se logra desarrollar el trabajo con calidad Vi A/
=
& 5 % que permitan Habilidad para utilizar conocimientos A
g g cumplir los Se sugiere proponer estrategias para mejorar procesos / s
2 S |objetivos eProductividad [Se cumplen las funciones adecuadamente / Z,
E 5 s 5 7
g Se brinda soluciones puntuales ante posibles / P4
2 problemas J
5 Se muestra predisposicion para el logro de objetivos /| / 7
o . |Los colaboradores persisten en cumplir las metas 7/ / s
» eCompromiso [— ; - — A
w Existe compromiso al desarrollar las funciones Al 7 /
Se muestra interés por mejorar el desempefio / / /




Motivacion El ambiente de trabajo es adecuado para el desarrollo
Laboral de actividades

Impulsarauna | ®Ambiente de [Existen buenas condiciones fisicas en el puesto de
persona que trabajo trabajo (iluminacidn, espacio, temperatura,etc)
realice alguna Considera bueno el nivel de convivenciaen la

labor organizacion

satisfaciendo Se recompensa a los colaboradores con un sueldo
algunas de sus acorde a sus funciones

necesidades |®#Compensacion|Se reconoce el esfuerzo en el trabajo

y beneficios |Existe reconocimiento por el buen desempefio

Se brindan oportunidades para su desarrollo
profesional

Se accede participacion en la toma de decisiones

eTrabajoen |Se comparte conocimientos y experiencias

equipo Se fomenta la fraternizacién entre colaboradores
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Los colaboradores se apoyan entre si
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Validacion del instrumento: Cuestionario de seleccion de personal

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad:

Aplicable[ ] Aplicable después de corregi* J No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: /\’lgﬁ’md@l 21,, d‘?tJPrﬂl .....
BN s s i

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodolégico [?(] Estadistico[ ]

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo :Dé" , (
W2y /
‘\‘

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados =
son suficientes para medir la dimension Firma del Expeto Informante.




Validacién del instrumento: Cuestionario de desemperio laboral

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ ] Aplicable después de corregir DQ No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: %(S,WC{C‘(M'Z@\(_() ..... _ I
BNIZ oo ccoccimrmmasaisniviinisine

Especialidad del validador: Temético[ ] Metodolégico [N\ Estadistico[ ]

'Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension Firma del|Experto Informante.



ANEXO 5

CONSENTIMIENTO DE LA EMPRESA

~ MATTAANDRADE SAC

CONTRATISTAS Y CONSULTORES

Lima 14 de Junio del 2018

“Aifio del dialogo y Reconciliaciéon Nacional”

La empresa MATTA ANDRADE SAC. CONTRATISTAS Y CONSULTORES. Con
RUC N° 20552030754 con domicilio en la Calle Independencia No. 140 -
Independencia, Representada por el Gerente General el Sr. HUGO MATTA
ANDRADE identificado con DNI: 08666945.

CERTIFICA:
Que la Seriorita ARIAS VALENZUELA GIANELLA GEORGINA identificado con
D.N.I. No. 75825168 se encuentra realizando su tesis denominada, SELECCION DE

PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA MATTA
ANDRADE SAC. CONTRATISTAS Y CONSULTORES en la presente fecha.

Se expide la presente a Solicitud del interesado

Atentamente.

.......................

MATTA AN
CONTRATISTAS Y CONSULTORES

Hugo Matta Andrade
Gerente General



ANEXO 6

SABANA DE DATOS

CAPACITACION

INDUCCION

RECLUTAMIENTO
1 2| 3| 4] 5| 6 7] 8| ofsum| 10 11| 12] 13| 14] 15| 16] 17| 18[sum] 19] 20| 21| 22| 23] 24| 25| 26| 27] 28| 29| 30| 31[sUM|v1

SUIETO

45 117
48 113
47 110
51 117
48 113
48 112
48 114
45 115
52 119
51 117
48 118
52 119
52 119
48 114
56 125
50 121
52 121
53 119
54 118
58 126
56 124
50 114

4 4 4 4 3
4

3
3

4

4 4

3

34 3 4 4 3

4

4 4 3 4 4 3

5

4 4 4 4 3 4 4 4

4 4

4
4
4
4
4
4
3
4
3
3
4
4
3
3
3
4
3
4
4

4
5

5
5

3
3

3

32

31 3 4 4 3

34
32

3 4 4 4

4 4

32 4
33
33
32
34

3 4
4 4 4
4 4 4 4 4

3 4 4 4
4 4

4
3

3

4 4 4

4

3

3
3

3
3

4 4
4 4

3
3

4 4 3

3
3

4 4 5 4 4 4

3

32
34
33

4 4 3

3
3

4
4

5

4 4 4 4 5
4 4
3

5
5

4 4

3

F

4 4 4 4 4

3

4 4 3

3

4
5
5
3

3

4 4

4 4 5 34

3

36
34
34
33

4 4 4 4 4 4

4 4 5 4 4 4 4 5

3
3

4 4 4 4 4
3

3

4

4 4

3

33 4 4
4

33
35

4

5
3
4

3

4 4

4

4 4 5
3

3

4 4 3
3

3

4 4 3 4 4 4 4
3

3

4 4

3 4 4 5
5

34 4
33

3

4 4

4 4 4 4

4 4 4

4 4
5

5
5

5
4 4

3
3

4 4 5 38 4
35

4 4 4

3

5
4
5
4
4
4 4 4 4

3 4 4 4

3
3

3

4 4 4 4

4 4 4 4 4

4 4

3 4 4 3

4 4 3 32

3

32 4 4 4 4 4 4 4

35

4

4

5 4 4 5
3

4

3 3 4

3
3

3 4 4
4 4 4 4

4

4 4 5
3

5

34 4 4
32 4

4
5

4
3

3 4 4 3

34

4 4 4

4 4 5 4 4 3

3

4 4 3

3

4 4

3
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3 39 110

3 41 115

3

3

4 42 4 3 4 4 4 4 4 3

4 4 3 4 4 4 3 4 4 4
4 43

3 4 4 4 3 429

3

4

3 4 3 4 4 5 4 4 3 4

5 4 4 3 4 3 3 4 4 5

4 4 4 5

4 4 3 4 5 4 3 4’31

3 40 108

34 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4

3

3
4

3

3 4 4 3

" 28

3 4 4 4 3

3 4 3

3 4 4 4 3 4 3 3 4 38 108
3 4 41 117

3

5 4 3730 4 3 4 4 3 4 4 4 3 40 3
4 5

3 4 3 4 4

3 4 3

4 3 4 3

548 4 3 4 4 5
5

3
4

5 4 4 5

3

5 4 4 3

28
29

3 4 4

3 4

3 4 3 41 114

3

5

5

4

3

44
45

5 4 5 4 4 5 3 4 4

r

3 4 4 3 4 4 4 3

3 4 38 112

3 4 4 4 3 4 3

3

3

3
4
4
4

5 4 4 5 4 4 5 4 3

4 3 4 5 4 4 5

3 4 4 3 4 4 3 42

3 4 3 4 4 46 117

5 5
5

5

4 43 4 4 5
4

3
5
3

3

28
29
30
29

3 4 3 3 4 5 3 3"
3 4 3

5 45 123

4 4 3 4 4

3 4 4 5

49

3 4 4 5

5 5 5 5
4 4 5 4 4 3

r

3 4 4 4 4

3 4 4 41 116

545 4 4 4 4 4 3 4 3

545 4 4 3 4 3
4

4

5

3 3

5

3 4 3 4 5

4 3 4 3 4 4 40 114

4 3 4 3 4 5 4 4 4 5

r

4 4 3 4 3 4 4 3

3 4 4 5 4 5 4 3 4 5 445 123

49
3 4 4 5

4

3 4 4 5 5

5 5 5

5
4 4 4 5 4 5 4 4 4 5

3 4 4 4 4’2

3 4 3

4

5 4 3 4 5 4 46 120

5

5
5

5 48

3

26
29

3 3 37

4

3

3

3 3 4 40 115
5

4

3

4

3

46

5 3 4 4 4 4 5
3 4 4 4 5

5

5
5
5

4
4

5
5
5

r

3 4 3 4 4 4 3 4

549 4 4 5 5 4 4 4 4 3 5 47 126

5

5

5 4 3730

3 3 4 4

4

3 4 4 4 122
3 4 4 4 121

5 4 4 4 3 3

5

5

5 4 4 3 4 4 5 49

5

" 29

3 5 4 4 3

3 4 3

4 48 4 5 4 4 4 5 4 3

3 5 4 5 4 5
547 4 5 4 4 5
4 48

5 4 5 4

4

3 4 4 3 4 4 4 32

4 4 3 4 5
4 4 4 4 5

3 4 3

3 4 4 3 4 122

3

5

3 4 3 4 4 5

5 5

5

3 3 31
34

5

5 5 4 3 4 5 4 46 128
5 4 3 4 4 4 45 117
4 4 3 4 4

3 4 4 5

5

3 4 3 4 4 5
3 4 4 4 4 4
3 4 4 4 4 5

5
4 4 5 4

4

r

5 4 4

545 4 4 4 4 5

4 45

3727

3

3 4 4 3

5 43 119

3 4 3 4 5

5 5

4

31
30

3 4 4 4 5 5 3

4

5 4 3 4 3 4 43 119

546 4 3 4 4 5

i 4 4 4 5

3 4 4 4 4 4

3






