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Resumen

El estudio tuvo como objetivo general determinar la relacion entre reclutamiento y
la seleccion de personal de la empresa Promart Homecenter Juliaca — 2022, el
método fue aplicado, disefio no experimental, nivel correlacional y enfoque
cuantitativo. La poblacién fue 106 con una muestra de 80 colaboradores. Para el
procedimiento de recoleccion de datos son las encuestas como herramienta de
investigacion. Para el procesamiento de resultados se utilizé el software SSPS
version 23, con datos organizados en cuadros simples de frecuencias relativa y
absoluta. Concluyendo que existe una correlacion positiva media segun Rho de
Spearman se alcanz6 un coeficiente de 0.250; y un p valor igual a 0,025 (p-valor <
0.05) entre las variables. Se recomienda a la organizacion examinar el proceso de
reclutamiento y agilizar la recoleccion y reconocimiento de candidatos que encaja
con la oferta laboral del mismo modo en el proceso de seleccion identificar al mas
calificado, pruebas psicométricas, test de personalidad y entrevistas donde se
espera lograr completamente sin excepciones el personal cumpla con el perfil que
necesita empresa y emplear métodos basados en los méritos y la igualdad de

oportunidades entre los postulantes que aseguren la incorporacion del personal.

Palabras clave: Reclutamiento, Seleccion de personal, Pruebas, Test, Entrevistas.
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Abstract

The study had as general objective to determine the relationship between
recruitment and selection of personnel of the company Promart Homecenter Juliaca
— 2022, the method was applied, non-experimental design, correlational level and
guantitative approach. The population was 106 with a sample of 80 collaborators.
For the data collection procedure, surveys are used as a research tool. For the
processing of results, the SSPS version 23 software was obtained, with data
organized in simple tables of relative and absolute frequencies. Concluding that
there is a positive connection of means according to Spearman's Rho, a coefficient
of 0.250 was obtained; and a p value equal to 0.025 (p-value < 0.05) among the
variables. It is recommended that the organization examine the recruitment process
and expedite the collection and recognition of candidates that fit the job offer in the
same way in the selection process to identify the most qualified, psychometric tests,
personality tests and interviews where it is expected to fully achieve without
exceptions, staff meet the profile that the company needs and use methods based
on merit and equal opportunities among applicants that ensure the incorporation of
staff.

Keywords: Recruitment, Selection of personnel, Tests, Test, Interviews.
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I. INTRODUCCION

Hasta el momento, muchas empresas comerciales no han dejado de lidiar en contra
de la pandemia del Covid 19, donde afecta el consumo y la forma de comprar en
las organizaciones, y no es diferente para las personas. Por lo tanto, deben
adaptarse a la nueva era para mantenerse a flote y seguir operando. Es primordial
perfeccionar el modo de reclutar y seleccionar personas para bajar el nivel de moral
y aumentar la efectividad de la organizacion. Las empresas de hoy en dia suelen
utilizar diferentes métodos al momento de reclutar y seleccionar empleados. El
sistema garantiza los resultados de alta calidad en relacion con el objetivo central
de la organizacion, en otras palabras, que quieren obtener de los empleados que

trabajaran en la organizacion Nivetha & Selvam (2022).

De acuerdo internacionalmente con OECD (2020), menciona que existen diferentes
formas de desarrollar competencias en diferentes procesos de recursos humanos,
es muy importante porque es la manera mas sélida de reclutar continuamente a
candidatos con las habilidades y capacidad para adaptarse a los puestos, el 66%
de los paises utilizan examen competitivo, el reclutamiento y la seleccién suelen
ser realizados por comités de Gestion Humana en paises como Brasil, México y
Peru, incluidos Argentina, Chile, Colombia y Costa Rica lo representé entre los
ministros. Esta practica es comun en 22 paises, las cuales focalizan el empleo y la
seleccion de postulantes para la incorporacion de los nuevos ingresos a diferentes
empresas para ocupar un puesto segun la necesidad de la empresa, cumpliendo

los estandares y requisitos necesarios.

En tal sentido, HQ (2021) indica que detectar el perfil; escuchar a los candidatos;
analizar los cambios en el mercado y gestionar el tiempo son los primeros retos a
los que se enfrentan los reclutadores y los seleccionadores. Estos desafios se
vuelven aun mayores cuando el proceso de seleccién lo llevan a cabo reclutadores
sin experiencia, esto implica que las empresas necesiten que los directores o
gerentes entrevisten y seleccionen a candidatos. Por ello; al ejecutar un buen
proceso al momento de reclutar y seleccionar, se beneficia tanto al candidato como
a la empresa. Ademas, se recogen beneficios a corto, medio y largo plazo para

optimizar el tiempo de todos y disminuir la dotacion de empleados.



Por lo tanto, en lo nacional, segun Sayas (2019) el motivo de la alta rotacién que
encontramos en el Perd es debido a las empresas que son indiferentes a la
captacion de talento y no cuentan con empleados calificados, estos procesos son
perjudiciales para la organizacion; donde la alta rotacién es porque los empleados
no se sienten comodos en sus puestos de trabajo donde causan serios problemas
econdmicos, ya que los costes de formacion y adaptacion surgen con cada cambio
de personal. Cuando tenemos un equipo con mucha rotacion, no podemos imaginar

una actitud uniforme entre ellos.

De la misma manera, Ramirez (2020) menciona que reclutar y seleccionar talento
humano debe ser parte de la planificacion estratégica de la organizacién, contar
con el equipo adecuado de colaboradores es el nucleo de cada empresa, donde un
fuerte capital humano es esencial y primordial para batallar en un mercado cada
vez mas riguroso en la actualidad, ahi vemos lo primordial de escoger al personal

adecuado para el puesto a cubrir dentro de la empresa.

La empresa Promart Homecenter en el departamento de Recursos humanos no
identifica al candidato adecuado, esto afecta a la organizacion y deja insatisfecho
a los clientes con la falta de atencién y mal asesoramiento por parte de los nuevos
ingresos, donde el personal nuevo desconoce los roles e indicadores a cubrir y
posteriormente renuncian por las diversas funciones a cumplir dentro de la
organizacién. Este presente estudio apunta a la realidad problematica de la
empresa en donde los diferentes espacios que conforman la organizacién, por lo

tanto, pretende mostrar la relacion existente entre reclutar y seleccionar el personal.

En consecuencia, la situaciébn de investigacion en cuestion se puede resumir
haciendo la siguiente interrogante ¢ Cual es la relacion entre el reclutamiento y la
seleccion de personal de la empresa Promart Homecenter Juliaca - 20227?;
Problemas especificos: ¢, Cudl es relacion entre las fuentes de reclutamiento interno
y externo y la seleccién de personal de la empresa Promart Homecenter Juliaca -
20227?; ¢ Cual es la relacion entre la descripcion de puesto y la seleccion de personal
de la empresa Promart Homecenter Juliaca - 20227?; ¢ Cual es la relacion entre las
habilidades especificas y trasferibles y la seleccion de personal de la empresa

Promart Homecenter Juliaca - 20227



La investigacion se Justifica de forma tedrica, donde se utilizaran diferentes teorias
importantes y fidedigno en su area y se asegura el tema de la investigacion e
incrementar la nocion respecto al tema, por lo tanto, se utilizaran indagaciones de
otras organizaciones donde se podr& identificar y validar los datos con relacion
entre dos variables y los resultados del estudio. A nivel practico se pretende
colaborar y desarrollar para solucionar un problema comun, si descubrimos una
relacion en ambas variables, investigacion tiene un uso fijo y los resultados reales
servirdn para conmutar el estado actual de la realidad de la organizacion.
Finalmente, se justifica de forma metodoldgica porque se utilizar4 debidamente
autenticado, esta orientado a usar herramientas que permitird evaluar la relacion
entre las variables, sus dimensiones e indicadores sustentadas por autores
metodoldgicos, estos pueden ser empleados en proximas investigaciones. Se
llevara a cabo un cuestionario que permitira conseguir resultados de la encuesta y
servirh como orientacion para otras investigaciones que nos permitiran interpretar
la idoneidad del instrumento, donde nos permitird examinar la relacion existente
entre las variables, asi como un problema de investigacion.

Con base a lo anterior, se determina que el objetivo general determinar la relacion
entre reclutamiento y la seleccion de personal de la empresa Promart Homecenter
Juliaca - 2022; los objetivos especificos; Analizar la relacion entre fuentes de
reclutamiento interna y externa y la seleccién de personal de la empresa Promart
Homecenter Juliaca - 2022; Demostrar la relacion entre la descripcion del puesto y
la seleccion de personal de la empresa Promart Homecenter Juliaca - 2022; Detallar
la relacion las habilidades especificas y transferibles y la seleccidén de personal en
la empresa Promart Homecenter Juliaca - 2022.

De igual manera, se propuso la hipotesis general Existe relacion significativa entre
el reclutamiento y la seleccién de personal de la empresa Promart Homecenter
Juliaca - 2022; Teniendo como hipotesis especificas; Existe relacion entre las
fuentes de reclutamiento interno y externo y la seleccion de personal de la empresa
Promart Homecenter Juliaca - 2022; Existe relacion entre la descripcion de puesto
y la seleccion de personal de la empresa Promart Homecenter Juliaca - 2022; Existe
relacion entre las habilidades especificas y trasferibles y la selecciéon de personal

de la empresa Promart Homecenter Juliaca — 2022.



II. MARCO TEORICO

A nivel internacional existen diversos estudios relacionados con la tesis, articulos
cientificos que sirven de apoyo a estos estudios y tienen una vision amplia, tenemos

a continuacion la investigacion:

Aulia etal. (2022) el objetivo es determinar el impacto del reclutamiento y la
seleccidon en el desempefio de los empleados en pt. kereta Api Indonesia Persero
Desarrollo de recursos humanos Daopl Bandung. Fue un estudio de tipo
descriptiva y comprobable, la poblacion utilizada en este estudio es un total de 40
departamentos de recursos humanos y también es una muestra de encuesta. Los
resultados es mejorar la implementacion de la seleccion realizando evaluaciones
objetivas en el proceso de seleccionar y reclutar, el cual impacta un 77.3 %. Se
concluye que el reclutamiento y la seleccibn afecta el desempefio de los
empleados, al realizar mas contrataciones adecuadas mejor seran los resultados

de los trabajadores en la organizacion.

Solomon (2021) cuyo objetivo fue identificar la practica de reclutamiento y seleccion
e investigar el efecto de la practica de reclutamiento y seleccién y la politica de
recursos humanos en el desempefio de la organizacion publica: a saber, la
administracion de la sub ciudad de Lideta, Addis Abeba. Fue de tipo descriptiva, la
poblacion fue la organizacion publica. Los encuestados fueron seleccionados
mediante técnicas de muestreo aleatorio estratificado, se administr6 un
cuestionario a 296 empleados. Se concluyo que las préacticas efectivas de
reclutamiento y seleccion adecuadas conducen a un aumento positivo en la

organizacion.

Hamza etal.,, (2021) tiene como objetivo determinar los procedimientos de
reclutamiento y seleccion en las organizaciones y conocer las metodologias que
intervienen en el proceso, tipo estudio es descriptivo y la poblacion es de 220
empleados. El tamafio de muestra es de 60 encuestas. Como resultado se
distribuyeron 80 cuestionarios; sin embargo, solo completaron correctamente 60
cuestionarios al 100 %. Se concluyé dentro de la organizacién, los métodos de

selecciéon utilizados (formularios de solicitud, centros de evaluacion, pruebas



psicomeétricas, entrevistas) son importantes y los investigadores encontraron que

no hay diferencia en la raza y el género de los candidatos.

Segun Klepi¢ et al., (2020) cuyo objetivo determinar si existe una correlacién entre
el reclutamiento y seleccion de recursos humanos y la creatividad organizacional
en las pymes. El tipo de estudio es aplicado, se recogi6 la opinion de los altos
directivos de los recursos humanos a través de un cuestionario. Los principales
resultados mostraron que existe una correlacion entre el reclutar y seleccionar de
recursos humanos y la creatividad organizacional. Se concluyo que reconocieron la
importancia de las personas donde nos da una ventaja competitiva dentro de la
empresa es muy fundamental para las pequefias y medianas organizaciones donde

las habilidades generales son muy importantes en el area.

Por dltimo, la siguiente investigacion de Ali et al. (2019) el objetivo es determinar la
influencia del reclutamiento y la seleccion en la gestion de la diversidad entre las
empresas estatales del condado de Mombasa, fue un estudio tipo descriptiva y se
realiz6 en el condado Mombasa, donde participaron 137 funcionarios de 5
corporaciones Se recibieron un total de 40 respuestas de un total de 48
cuestionarios distribuidos. Esto se tradujo en una respuesta del 83 %. Los
resultados fueron Los resultados indican que el reclutamiento y la seleccién influyen
en la gestion de la diversidad y que existe una fuerte relacion positiva (r=0,545)
entre el reclutamiento y la gestién de la diversidad. Se concluyd que reclutar y
seleccionar influyen en la gestion de la diversidad y tienen una fuerte relacion

estatal muy importante.

En las indagaciones nacionales, se efectuaron las siguientes doctrinas como la
investigacién segun Fernandez (2022) el principal objetivo es plantear una técnica
de reclutamiento y seleccion de colaboradores como estrategia para mejorar la
calidad de servicio en Rio Hotels Utcubamba. Fue un estudio de tipo descriptiva, la
poblacién fue 3500 clientes y 13 trabajadores, los instrumentos fue una encuesta.
Los principales resultados nos muestran que los encargados no se realiza
adecuada seleccion de documentacion ingresada para distintos puestos. Se
concluye que los candidatos se identifican de manera espontanea y no planificada

de acuerdo a los requerimientos de la posada en las fechas de alta, baja afluencia



de clientes, esto permite que se seleccione de manera deficiente y no se obtenga

los requisitos necesarios que la empresa necesita.

También, segun Joaquin (2021) el objetivo principal es determinar el reclutamiento
y seleccion de personal para fortalecer la gestion estratégica para la empresa Blue
Call — ciudad Trujillo. Fue tipo descriptiva, se utilizé la encuesta y la entrevista a 15
personas del personal de la empresa. En el resultado se calificé en un 57 % mala
y un 29 % muy malo. Se concluyo que al ejecutar la eleccion de manera rutinaria el
personal nuevo no realiza las pruebas de psicologia y seleccion, es de manera
inadecuada sin considerar los requisitos necesarios para la organizacion, el tiempo
de capacitacion que recibe el nuevo personal al ingresar no es suficiente para el

servicio que se ofrece esta en constante cambio.

Segun Cotrina & Vargas (2021) el objetivo fue determinar de qué manera se
relaciona el reclutamiento y seleccién del personal con el desempefio laboral de los
colaboradores en la empresa Multiservicios el Imperio S.R.L. Cajamarca. Fue un
estudio de tipo aplicada, muestra no probabilistica de 45 colaboradores. Los
resultados, el coeficiente de Pearson fue de 0,868 y tiene una correlacion alta de
0,874 y también tiene correlacion de seleccion de personal, tiene valor 0,708 Se
concluye y se recomienda a la empresa perfeccioné sus procesos de seleccién, con
la preparacion adecuada para contratar a los nuevos ingresos adecuados y cubrir

los puestos de trabajo que necesita la empresa.

Segun Vargas & Encina (2021) tiene como objetivo determinar la relacion del
proceso de induccidn en las etapas de reclutamiento - seleccién con la desercion
laboral de los trabajadores de los hoteles tres estrellas del distrito de Moyobamba.
Es de tipo basico y nivel correlacional no experimental, tiene una muestra de 65
empleados de 3 estrellas como Alta vista casa, Hotel bachig hospedaje, también a
Hotel Rio Mayo SAC, se utilizé el cuestionario. El resultado muestra el proceso, un
resultado inadecuado de 48 % de desercion, tiene una significancia de 0.000; y de
coeficiente correlacional -730. Se concluyo que existe una alta dotacion laboral
donde los propietarios no mejoran el sueldo de los empleados, se detecta la mala
relacion entre colaboradores, ocasionan conflictos y ninguna empresa se preocupa

dar recompensas por el desempefio de sus trabajadores.



Cortez (2019) su objetivo es descubrir los procesos de reclutamiento y seleccién de
personal. Fue tipo descriptivo la poblacion conforma por 52 empleados de la
empresa, la recopilacion de datos que se utilizé la encuesta. El resultado estima
que el proceso de reclutar dentro de la empresa es inadecuado. Se concluyo que
no se emplean adecuadamente las etapas del proceso de la seleccion dentro de la
organizacién donde tampoco se tiene definidas las necesidades del cargo a cubrir,
pocas veces se verifican concursos y publicacion de la vacante y no se tiene la

opcion de ascender dentro de la empresa.

Después de examinar los precedentes de la investigacion, es importante estimar y
desarrollar una indagacion a los referentes teéricos que sostiene la primera variable
de Reclutamiento para Chiavenato (2017) es un conjunto de métodos y procesos
destinados a captar distintos aspirantes calificados y capacitados para llenar un
puesto en el capital humano de la organizacion y presentarlos al mercado con
oportunidades de empleo. De igual manera, para Mancilla et al. (2019) el propésito
de reclutar es atraer un namero suficiente de postulantes para seleccionar a los
mejores colaboradores calificados, donde la importancia es clara porque cuanto

mejor se haga, mas candidatos calificados se tendra en el momento oportuno.

Segun Husna et al. (2021) sefala que la intencion del reclutamiento es asegurar en
la empresa presente candidatos suficientes para luego examinarlos y seleccionar a
aguellos que cumplen con sus criterios y requisitos de acuerdo al puesto. Una vez
terminado el trabajo, los futuros seleccionados que cumplan las expectativas
pueden laborar de la manera mas eficiente. Como se mencioné anteriormente,
Brooks (2022) identificar la necesidad es el primer paso para reclutar al determinar
la necesidad de personal adicional para y cada funcion dentro de la organizaciéon
se evalla si esta nueva contratacion sera provisional o fijo. Es de suma importancia
la realidad de un medio puntual donde el gerente o supervisor solicite la seleccion
de una persona para un puesto determinado, enfatizando la necesidad general que

debe reunir el candidato.



Como primera dimension de nuestra variable son las Fuentes de reclutamiento
interno y externo, segun Alwi et al. (2022) menciona que internamente se lanza una
convocatoria la cual ayudara a seleccionar al mejor postulante para el puesto a
cubrir dentro de la empresa y externo se publica la necesidad de la vacante fuera
de las organizaciones teniendo como requisito el perfil necesario para cubrir la
vacante y aplica cuando no se logra reclutar dentro de la empresa y se busca un
candidato idéneo por fuera. De igual modo, segun Mura et al. (2022) la fuente
interna se ofrece una vacante a una persona que trabaja dentro de la organizacion,
mientras que el externo implica identificar candidatos idoneos para el puesto
propuesto fuera de la organizacién cuando hay un puesto disponible, tratan de

llenarlo con candidatos externos.

Como segunda dimension de nuestra primera variable es la Descripcion de puesto.
De acuerdo con Pluijmaekers & Lelli (2022) que consiste en describir las funciones
y las responsabilidades dentro del area es muy importante definir en escrito, esto
ayudara a encontrar al personal adecuado. Del mismo modo, Cen (2022) menciona
gue describir es la manera mas sencilla de dar responsabilidades para cubrir un
puesto laboral dentro de la empresa, esto ayuda que el postulante tenga la

informacion del puesto a cubrir.

Como tercera dimension son las Habilidades especificas y transferibles para
Kumush (2022) las habilidades se describen como un medio muy importante para
la competencia, los empleados nos ayudan para adaptarnos a diferentes
situaciones dentro de la organizacién y nos ayudan a tener éxito en el trabajo. De
igual manera, Bloesch et al. (2022) nos menciona que las habilidades son muy
relevantes y Utiles en diversas situaciones, es un factor crucial para la organizacion

donde juegan un papel fundamental al momento de reclutar.

En consecuencia, la se valida teéricamente la segunda variable de seleccién de
personal, segun Bohlander et al. (2018) es un proceso gue selecciona los mejores
candidatos calificados para ocupar puestos dentro de una compafia que tiene
vacantes existentes o planificadas. Se define como un conjunto de métodos que
nos permiten encontrar a las personas adecuadas para un rol especifico dentro de
la empresa. De acuerdo con Arturo (2019) menciona que la es muy importante

saber seleccionar a los miembros idoneos para cumplir las necesidades de la



entidad donde al seleccionar trata de obtener ¢ptimos resultados de las personas

adecuadas y que sean eficientes en el puesto cuando son contratadas.

Como primera dimension de la segunda variable entrevista de seleccion, de
acuerdo con Wegmeyer et al. (2022) menciona que el entrevistador y el candidato
tiene una conversacion formal entre ambas partes para tener una informacion a
través de preguntas y conocer mas a fondo al postulante, esto ayuda a poder
seleccionar de forma adecuada al candidato para la organizacion. Por consiguiente,
Martha (2019) sefiala que la seleccidn es la clave para lograr un resultado exitoso
para identificar al candidato que es apto para el puesto. Del mismo modo, las
entrevistas nos ayudan a atraer a un grupo de prospectos de trabajo que pasan por
entrevistas para conocer de cerca a los candidatos.

Tenemos como segunda dimension de la segunda variable pruebas de seleccién
Karim et al., (2021) menciona complementar la informacion de la entrevista es
donde evallan a los participantes el comportamiento, la personalidad, trabajo en
equipo, las pruebas deben permitir al seleccionador de personal medir los aspectos
claves para realizar la postulacion. Asimismo, Montuori & Montefiori (2022) sefiala
las pruebas son otro predictor que se usa a menudo para evaluar las habilidades
criticas para la seleccién, este tipo de evaluacién mide las habilidades laborales al
exigir que el individuo demuestre su competencia en una situacion relacionada con
el puesto en condiciones realistas y estandarizadas de como responderia a una

situacion hipotética a un escenario operacional simulado



IIl. METODOLOGIA

En este actual capitulo tenemos varios puntos parecidos y se presentan varios
aspectos de la metodologia de investigacion y se menciona el tipo, las variables,
poblacion y de igual manera la muestra, técnicas, instrumentos utilizados, método

y recoleccion de datos y para finalizar aspectos éticos.
3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion:

Es aplicada, segun Concytec (2018) tienen como objetivo identificar potenciales
herramientas y recursos que contribuyan a la solucién de problemas especificos a
través de la observacion directa del investigador, la cual nos permitira solucionar la
interrogante de la realidad problematica y es de enfoque cuantitativo, tiene un
caracter practico donde para Houssay (2021) sefiala que genera cambios en el
estado del problema que se encuentra bajo el diagnéstico desarrollado; porque nos

permite resolver incognitas de la realidad problematica.

3.1.2 Disefio de investigacion:

Es no experimental, nivel transversal donde la recolecciéon de informacién es un
momento Unico, presenta un alcance descriptivo que describe y caracteriza un
fenomeno permite identificar variables en un momento determinado sin cambiar
ninguna de ellas ni modificarlas; asimismo, presenta un alcance correlacional entre
varios elementos analizando tedricamente la relacidbn causal el cual segun
Hernandez et al. (2018) en primera instancia se mide conceptos utilizados posterior
a ellos se apoyan las técnicas estadisticas para la correlacién. En base a lo anterior,
para Bloomfield & Fisher (2019) se disefia y estructura e implementa el estudio y

es una consideracion importante con respecto al sesgo en la investigacion.

El disefio utilizado para la investigacion es el siguiente:

/ )
\.

- —T —

[
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Donde:

M: Colaboradores

V1: Reclutamiento

V2: Seleccién de personal

r: relacion
3.2. Variables y operacionalizacion

A continuacion, se conceptualiza ambas variables, con la finalidad de la

estructuracién de la investigacion.
Variable independiente: Reclutamiento

Se define conceptualmente, segun Chiavenato (2017) es un conjunto de métodos
y procesos destinados a captar distintos aspirantes calificados y capacitados para
llenar un puesto en el capital humano de la organizacion y presentarlos al mercado

con oportunidades de empleo.

Se define operacionalmente las variables mediante la encuesta donde se aplicara
en un cuestionario y se tomaran las siguientes dimensiones como Fuentes de
reclutamiento interno y externo, Descripcion del puesto, Habilidades especificas y

transferibles, se utilizara la medicion de la escala de Likert.

Los indicadores que se medira la primera variable se elegira los siguientes
indicadores, publicaciéon del puesto, filtrar a los candidatos, entrevista con gerencia,

recomendaciones, ferias y agencias, redes sociales.

Escala de medicidon: La investigacion serd de tipo ordinal, el cual permitira

clasificar la encuesta que se asignara segun la escala de Likert.
Variable independiente: Seleccion de personal

Se define conceptualmente, segun Bohlander et al. (2018) es un proceso que
selecciona a las personas mejor calificadas para ocupar puestos dentro de una
organizacion que tiene vacantes existentes o planificadas. Se define como un
conjunto de métodos que nos permiten encontrar a las personas adecuadas para

un rol especifico dentro de la empresa.
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Se define operacionalmente la variable mediante una encuesta donde se aplicara
de un cuestionario y se tomaran las siguientes dimensiones, Entrevista de

seleccion, Pruebas de seleccion y se asignara a la escala de Likert.

Se tomard en consideracion para la medicion los siguientes indicadores:
Estructurada, semiestructurada, no estructurada, Psicométricas, Dinamicas en

grupo, Conocimientos, Personalidad, Aptitudes.

Escala de medicion: Para el analisis estadistico se medira en la escala ordinal.
3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1 Poblacién: Segun Lakens (2022) son elementos iguales con caracteristicas
fijas, segun la definicibn que examina sus relaciones y caracteristicas, se limita la
poblacién mencionada, teniendo en cuenta el nimero exacto conformada por 106

colaboradores dentro de la organizacion.

Criterios de inclusion: Se dio preferencia a usuarios entre 18 y 55 afios de edad

y con mas de 6 meses de servicio en la organizacion Promart Homecenter S.A

Criterios de exclusién: Colaboradores que se encuentren en vacaciones, licencia

por maternidad y paternidad, licencia por accidente de trabajo,

3.3.2 Muestra: Segun la apreciacion de Care et al. (2018) la muestra final es una
parte muy importante para hacer bien la investigacion. Se reconocié un total de 80

colaboradores de la empresa Promart Homecenter S.A.

3.3.3 Muestreo: Segun Pace (2021) el muestreo no probabilistico es el método de
muestreo mas utilizado debido a su rapidez, costo y facil acceso a la muestra. Se
utiliza cuando no se puede determinar la probabilidad. Como resultado, en este
estudio se determiné una muestra no probabilistica con convivencia, que tuvo en

cuenta la poblacion especifica.

Unidad de analisis: Un colaborador de la empresa Promart Homecenter S.A.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

La encuesta es un documento basico de recoleccion de formacion para obtener

datos mas detallados, es una parte del universo estudiado por el conjunto de
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variables en las que los investigadores miden el contexto definido segun Sharma
(2022) es un método de recopilacion de datos mediante preguntas disefiadas para
grupos especificos que son accesibles, comprensibles. Dada la situacién actual, el
estudio también se realizaré siguiendo casi todos los protocolos de bioseguridad.

Disponemos de un cuestionario como herramienta de investigacion

La herramienta que se utilizara es el cuestionario y se empleara en la indagacion,
y se tendra las subsecuentes preguntas, las cuales han sido disefiadas en relacién

con la matriz de operacionalizacion.

Segun Taherdoost (2022) un cuestionario es un documento que consiste en una
serie de preguntas que deben ser creadas, organizadas, ordenadas y estructuradas
de manera coherente de acuerdo a un plan especifico para que las respuestas
proporcionen toda la informacién requerida. Se preparé el cuestionario en base a
31 preguntas con el fin de analizar la primera variable Reclutamiento, el
reclutamiento interno y externo se conforma por 8 items, Descripcién del puesto por
3 items, Habilidades especificas y transferibles por 5 items, segunda variable
Seleccion de personal, la Entrevista de seleccion se conforma por 7 items, y las

pruebas de seleccion por 8 items.

De igual forma, Herndndez et al. (2018) menciona que la validez aplicada por un
panel de expertos es muy importante, porque en el marco del juicio de expertos, los
investigadores pueden utilizarla en la poblacion, a partir de la cual nos da la
informacion que necesitamos para definir las medidas de las variables tendra la

fiabilidad mediante el alfa de Cronbach.

En la actual tabla, se establece el proceso de validacion de los instrumentos, el cual
se percibe un promedio de validez igual a 4.8, y hace referencia al 94% de
concordancia en el criterio de los expertos.

Confiabilidad: Para determinar la confiabilidad de los instrumentos de la
investigacién, se toma en cuenta las consideraciones del autor Hernandez et al.
(2018) menciona que la confiabilidad se mide a través del Alpha de Cronbach, y
deben obtener valores iguales o superiores a 0.7 para ser tomados como

confiables.
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3.5. Procedimientos

Se procedi6 con la compilacion de informacidon destacada para las siguientes dos
variables presentadas en el estudio se justifican por contextos foraneos, que sirven
de base teorica, de este estudio se justifica el disefio de matrices de aprendizaje,
asi como las teorias y enfoques contextuales que se han buscado en los libros. En
Google académico se encontraron fuentes, incluso para revistas y articulos
cientificos, que ayudaron a enriquecer el marco teorico y justificar la metodologia
utilizada. Finalmente, un equipo de profesores de investigacion para autorizar e
implementar la herramienta de recopilacion de datos fueron procesados y
analizados estadisticamente para determinar la conclusién y recomendaciones

para el cierre
3.6. Método de analisis de datos

El procedimiento analitico es la encuesta y efectuara con una muestra poblacional
en la investigacion, se empleara el manejo de los datos cuantitativos en tablas de
contingencia para realizar la parte descriptiva de la unidad de estudio. Luego se
utiliza una media aritmética para obtener las tendencias centrales de la variable y
la dimensién. Finalmente, es primordial utilizar la prueba con normalidad para
probar la hipétesis, seguida de la técnica de tabulacidén cruzada, el estadistico chi
cuadrado y Rho de Spearman para establecer la existencia de una en ambas
variables, dimensiones y precisar el grado de relacion entre ellas.

3.7. Aspectos éticos

Se desarroll6 en base en las normas establecidas, destacando la sentencia Nro.
0126-2020 / UCV, con referencia al Codigo de Etica, nos obligan a todos los
estudiantes a seguir las reglas de autonomia, justicia, caridad. Para Niemczyk &
Roénay (2022) la autonomia de los investigadores aprecie el valor de la propiedad
literaria. Justicia significa premiar o castigar a los investigadores que no siguen el
principio de autonomia. Asimismo, las definiciones escritas por expertos en
cualquier campo no se modifican. Finalmente, este articulo respalda la originalidad

del informe Turnitin
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IV. RESULTADOS

En el presente capitulo se muestran los resultados obtenidos de la aplicacion de los
cuestionarios que buscan analizar la relacién entre Reclutamiento de seleccion de
personal en la empresa Promart Homecenter Juliaca — 2022, se presentan los
siguientes resultados métodos descriptivos e inferencial.

4.1. Estadistica descriptiva
Tabla 1. Variable Reclutamiento

Reclutamiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en 1 13 13 13
desacuerdo
En desacuerdo 76 95,0 95,0 96,3
N_| en desacuerdo 3 38 3.8 100,0
ni de acuerdo
Total 80 100,0 100,0
Figura 1. variable Reclutamiento
Reclutamiento
807
0=
% 40
20+
—
o

! T
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Mi en desacuerdo ni de acuerdo

Reclutamiento

Interpretacion: En la tabla y figura 1 se observa los resultados obtenidos en
relacion a la variable Reclutamiento que el 95.0% de los encuestados se muestran
en desacuerdo con el reclutamiento del personal, para el 3.8 % esta ni en
desacuerdo ni de acuerdo con el proceso, Finalmente 1.3% esta Totalmente en
desacuerdo
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Tabla 2.

Dimension fuentes de reclutamiento interno y externo

Fuentes
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en

desacuerdo 1 13 13 1,3
En desacuerdo 19 23,8 23,8 25,0
Ni en desacuerdo
De acuerdo 26,3 26,3 90,0
Totalmente de 8 10,0 10,0 100,0
acuerdo
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Aplicado a los colaboradores de la empresa Promart Homecenter Juliaca — 2022

Figura 2.

Dimensién reclutamiento interno externo

Fuentes

30—

Frecuencia

I
o= T
Totalmente en
desacuerdo

I
En desacuerdo

Mi en desacuerdo ni
de acuerdo

Fuentes

De acuerdo

1
Totalemente de
acuerdo

Interpretacion: En la tabla, figura 2 se percibe los resultados adquiridos en

conexion a la dimension fuentes de reclutamiento interno y externo donde el 38.8%

de los colaboradores estan ni en desacuerdo ni de acuerdo con las convocatorias

realizadas, para el 26.3% de acuerdo con la aplicacion del proceso, el 23.8% esta

en desacuerdo contratacion, para el 10.0% esta en totalmente de acuerdo.

Finalmente 1.3% esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla 3.

Dimension descripcion del puesto

Descripcién
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente en 6 75 75 75
desacuerdo
En desacuerdo 10 12,5 12,5 20,0
Ni en desacuerdo ni o8 35.0 35,0 55,0
de acuerdo
De acuerdo 26 32,5 32,5 87,5
totalmente de 10 125 125 100,0
acuerdo
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Aplicado a los colaboradores de la empresa Promart Homecenter Juliaca — 2022

Figura 3.

Dimension descripcion del puesto

Descripcion

30—

20=

Frecuencia

desacuerdo

I I
Totalmente en En desacuerdo  Nien desacuerdo ni
de acuerdo

Descripcion

1
De acuercdo Totalemente ce

acuerco

Interpretacion: En la tabla y figura 2 se visualiza los resultados adquiridos

relacionados con la dimensién descripcion del puesto donde el 35.0% de los

colaboradores estan ni en desacuerdo ni de acuerdo con la informacion a los

candidatos, el 32.5% esta de acuerdo con informacién del puesto, para el 12.5%

esta totalmente de acuerdo con la descripcion, el 12.5% en desacuerdo. Finalmente

7.5% totalmente en desacuerdo.
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Tabla 4.

Dimension Habilidades especificas y transferibles

Habilidades
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Totalmente en 17 21,3 21,3 21,3
desacuerdo
En desacuerdo 29 36,3 36,3 57,5
Ni en 13 16,3 16,3 73,8
desacuerdo ni
de acuerdo
De acuerdo 12 15,0 15,0 88,8
Totalmente de 9 11,3 11,3 100,0
acuerdo
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Aplicado a los colaboradores de la empresa Promart Homecenter Juliaca — 2022
Figura 4.

Dimension Habilidades especificas y transferibles

Habilidades

30—

Frecuencia

10—

o= 1 I I [
Totalmente en En desacuerdo  Mien desacuerda ni De acuerdo Totalemente de
desacuerdo de acuerdo acuerdo

Habilidades

Interpretacion: En la tabla y figura 2 se visualiza los resultados adquiridos
relacionados con la dimension habilidades especificas y transferibles donde el
36.3% de los colaboradores est4 en desacuerdo con las evaluaciones, el 21.3%
esta totalmente en desacuerdo con el modo de evaluar, para el 16.3% esta ni en
desacuerdo ni de acuerdo, el 15.0% esta de acuerdo con el proceso. Finalmente
11.3% totalmente de acuerdo.
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Tabla 5.

Variable Seleccion de personal

Seleccion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en

desacuerdo 2 2,5 2,5 2,5
En desacuerdo 47 58,8 58,8 61,3
Ni en desacuerdo
ni de acuerdo 31 38,8 38,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Aplicado a los colaboradores de la empresa Promart Homecenter Juliaca — 2022

Figura 5.

Variable de Seleccion de personal

Seleccion

a0

Frecuencia

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Mi en desacuerdo ni de acuerdo

Seleccion

Interpretacion: En la tabla y figura 5 se visualiza los resultados adquiridos
relacionados a la variable Seleccion de personal que el 58.8% de los colaboradores
se muestran en desacuerdo con las elecciones del personal, para el 38.8 % esta ni
en desacuerdo ni de acuerdo con el proceso, Finalmente 2.5% esta Totalmente en
desacuerdo.
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Tabla 6.

Dimension Entrevista de seleccién

Entrevista
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valide acumulado

Valido Totalmente en desacuerdo 2 25 25 25

En desacuerdo 17 213 213 238

Mi en desacuerdo ni de

acuerdo 47 588 58,8 82,5

De acuerdo 14 175 175 100,0

Total 80 100.0 1000

Fuente: Aplicado a los colaboradores de la empresa Promart Homecenter Juliaca — 2022 ,

Figura 6.

Dimensién Entrevista de seleccién

Entrevista

S0=

Frecuencia

1 I
Totalmerte en En desacuerdo Mi en desacuerdo ni de De acuerdo
desacuerdo acusrdo

Entrevista

Interpretacion: En la tabla y figura 6 se visualiza los resultados adquiridos
relacionados con la dimensién entrevista de selecciéon donde el 58.8% de los
colaboradores estd ni en desacuerdo ni de acuerdo con la aplicacién de las
entrevistas, para el 21.3% estd en desacuerdo con las entrevistas, el 17.5% esta
de acuerdo. Finalmente, el 2.5% en desacuerdo.
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Tabla 7.

Dimension Pruebas de seleccion

Pruebas
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en

desacuerdo 7 8,8 8,8 8.8
En desacuerdo 51 63,7 63,7 72,5
Ni en
desacuerdo ni 20 250 250 975
de acuerdo ' ' '
De acuerdo 2 25 25 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Aplicado a los colaboradores de la empresa Promart Homecenter Juliaca — 2022

Figura 7.

Dimensién Pruebas de seleccién

Pruebas

S0—
40—
30=
20—
10=
.
o ] [ [ I—

Totalmente en En desacuerdo Mi en desacuerdo ni de De acuerdo
desacuerdo acuerdo

Frecuencia

Pruebas

Interpretacion: En la tabla y figura 7 se visualiza los resultados adquiridos
relacionados con la dimension pruebas de seleccion donde el 63.7% de los
colaboradores estan en desacuerdo con aplicacion de las pruebas, para el 25.0%
se muestran ni en desacuerdo ni de acuerdo con el proceso, para el 8.8% esta
totalmente en desacuerdo. Finalmente, el 2.5% esta de acuerdo.
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4.2. Estadistica Inferencial
Hipotesis general
Hi: Existe relacion significativa entre el reclutamiento y la seleccion de personal de

la empresa Promart Homecenter Juliaca — 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre el reclutamiento y la seleccion de personal

de la empresa Promart Homecenter Juliaca — 2022.

Objetivo general: determinar la relacion entre reclutamiento y la seleccion de

personal de la empresa Promart Homecenter Juliaca — 2022.

Tabla 8.

Determinar la relacidn entre reclutamiento y la seleccién de personal de la empresa
Promart Homecenter Juliaca — 2022

Correlaciones

Reclutamiento Seleccion
Rho de Spearman Reclutamiento Coef|C|e_n’te de 1,000 250"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,025
N 80 80
Seleccion Coeﬂmente de 250" 1,000
correlaciéon
Sig. (bilateral) ,025
N 80 80

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion: Se contempla la relacion entre reclutamiento y la seleccién de
personal de la empresa Promart Homecenter Juliaca - 2022. Segun Rho de
Spearman se alcanzé un coeficiente de 0.250 (correlacion positiva media); y un p
valor igual a 0,025 (p-valor < 0.05). ademas, permite aceptar la hipétesis alterna y

se rechaza la nula.
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Objetivo especifico: Analizar la relacion entre fuentes de reclutamiento

interna y externa y la seleccion de personal de la empresa Promart

Homecenter Juliaca — 2022.:

Tabla 9.

Analizar la relacidon entre fuentes de reclutamiento interna y externa y la seleccion
de personal de la empresa Promart Homecenter Juliaca — 2022

Correlaciones

Fuentes Seleccién

Rho de Spearman  Fuentes Coef|C|e_n,te de 1,000 320"
correlacion

Sig. (bilateral) 004

N 80 80

Seleccion Coeﬂue_n}e de 320" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) 004
N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.23

Interpretacion: Se examina la relaciéon entre fuentes de reclutamiento interno y

externa y la seleccion de personal de la empresa Promart Homecenter Juliaca -

2022. Segun Rho de Spearman se alcanz6 un coeficiente de 0.320 (correlacion

positiva media); y un p valor igual a 0,004 (p-valor < 0.01). ademas, permite aceptar

la hipotesis alterna y se rechaza la nula.
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Objetivo especifico: Demostrar la relacion entre la descripciéon del puesto y la

seleccion de personal de la empresa Promart Homecenter Juliaca — 2022.

Tabla 10.

Demostrar la relacion entre la descripcion del puesto y la seleccién de personal
de la empresa Promart Homecenter Juliaca — 2022.

Correlaciones

Descripcion Seleccion
Rho de Descripcion Coef|C|e.n,te de 1,000 315"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,004
N 80 80
Seleccion Coef|C|e_n,te de 315" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,004
N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.23

Interpretacion: Se observa la relacion entre la descripcion del puesto y la seleccién

de personal de la empresa Promart Homecenter Juliaca - 2022. Segun Rho de

Spearman se alcanzé un coeficiente de 0.315 (correlacion positiva media); y un p

valor igual a 0,004 (p-valor < 0.01). ademas de un (Sig. 0.004 < 0.01) permite

aceptar la hipétesis alterna y rechazar la nula.

24



Objetivo especifico: Detallar la relacion las habilidades especificas y

transferibles y la seleccion de personal en la empresa Promart Homecenter

Juliaca - 2022
Tabla 11.

Detallar la relacion las habilidades especificas y transferibles y la seleccion de

personal en la empresa Promart Homecenter Juliaca — 2022

Correlaciones

Habilidades Seleccién
Rho de Habilidades Coef|C|e_n,te de 1,000 436"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80
Seleccion Coef|C|e_n,te de 436" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.23

Interpretacion: Se aprecia la relacion entre la descripcidon del puesto y la seleccion

de personal de la empresa Promart Homecenter Juliaca - 2022. Segun Rho de

Spearman se alcanzé un coeficiente de 0.436 (correlacion positiva media); y un p

valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01). Ademas, permite aceptar la hipotesis alterna y

se rechaza la nula.
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V. DISCUSION

En base a los resultados obtenidos en el andlisis descriptivo e inferencial se obtuvo
en relacion con el objetivo general condujo a: Determinar la relacién entre
reclutamiento y la seleccion de personal de la empresa Promart Homecenter Juliaca
- 2022, para el 95.0% de los colaboradores se muestran en desacuerdo con el
reclutamiento del personal, en cuanto a la seleccién de personal el 58.8% de los
colaboradores se muestran en desacuerdo con el proceso de seleccion. Por otro
lado, se obtuvo un coeficiente de 0.250 (correlacion positiva media); y un p valor
igual a 0,025 (p-valor < 0.05) entre las variables, ademas de un sig. bilateral 0,25,
seflala que si existe relacion significativa entre reclutamiento y seleccién de
personal en la empresa Promart Homecenter Juliaca — 2022. lo que revela la

aceptacion de la hip6tesis alterna y se rechaza la hip6tesis nula.

En relacion a lo anterior, para Vargas & Encina (2021) revela que el reclutamiento
esta totalmente relacionado con la seleccion de acorde con los datos obtenidos
mediante el (Rho de Spearman), la significancia bilateral fue de 0,000, y un margen
de error de 0,05; da a entender que existe relacion significativa. Se mostro en la
mayoria de las organizaciones corrientemente utilizan multiples procedimientos de
integracion deficientes a los entrevistados en las organizaciones y no son
debidamente encuestadas y analizadas. En ilacién a los resultados anterior para
Solomon (2021) el estudio indica una relacion (positiva significativa) entre ellas y se
demostré que todas las hipoétesis fueron aceptadas. El resultado de la regresion
consolido que las combinaciones lineales de todas las variables contribuyeron
positivamente, se encontré que, la politica de recursos humanos y la seleccion e
induccion y el examen escrito y la entrevista contribuyen con la mayor variacion y

el reclutamiento externo e interno tienen una contribucién relativamente menor.

Se estable para ello en base a lo anterior para Chiavenato (2017) sefiala que es un
conjunto de métodos y procesos destinados a captar distintos aspirantes calificados
y capacitados para llenar un puesto en una organizacion donde tengan la necesidad
de nuevos colaboradores, los cuales se reclutan por su experiencia y son los mas
cercanos a los requisitos segun a las demandas y necesidades de la organizacion.

De igual manera la seleccion del personal para Bohlander et al. (2018) es un
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proceso que seleccionar e identificar a los mejores postulantes calificados para
ocupar un puesto en la compafia que tiene vacantes existentes o planificadas. Se
define como un conjunto de métodos que nos permiten encontrar a las personas

adecuadas para un rol especifico dentro de la empresa.

Mas adelante se encamino al objetivo especifico a: Analizar la relacion entre
fuentes de reclutamiento interna y externa y la seleccion de personal de la empresa
Promart Homecenter Juliaca - 2022, para el 38.8% de los colaboradores estan ni
en desacuerdo ni de acuerdo con la informacion de las convocatorias. Por otro lado,
se obtuvo un coeficiente de 0.320 (correlacion positiva media); y un p valor igual a
0,004 (p-valor < 0.01) entre las dimensiones, ademas de un sig. bilateral 0,004,
sefala que si existe relacién significativa entre fuentes de reclutamiento interna y
externa y la seleccién de personal de la empresa Promart Homecenter Juliaca —
2022, lo que revela la aceptacion de la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis

nula.

En el mismo contexto, para Cortez (2019) considera que es inadecuado la
aplicacion del reclutamiento interna donde el 1.59% y externa 1.60% en una escala
del cero a tres, el Rho Spearman manifiesta que existe una relacion positiva el cual
enlaza la incorrecta aplicacién con los postulantes e impacta negativamente a la
dimensién, con las pocas convocatorias esto se debe que la organizacion no
informa correctamente de la promociones laborales para poder identificar y captar
nuevos candidatos totalmente potenciales y adecuados para el puesto dentro de la
empresa, los procesos que impactan en el resultado son empiricas, Asimismo,
Cotrina & Vargas (2021) existe una correlacion significativa donde el valor
coeficiente de Pearson de 0,868 se sugiere que mejoren con el personal encargado
de reclutar donde no interfieran directivos y se basen en las habilidades y que
cumplan con los requisitos de la organizacion causando inconformidad en los

colaboradores y no ven posibilidades de ascender.

Asimismo, se sustenta Alwi et al. (2022) menciona que internamente se lanza una
convocatoria la cual ayudara a seleccionar al mejor y calificado al momento de
reclutar para el puesto a cubrir dentro de la organizacién y externamente se publica
la necesidad de la vacante fuera por si no se llega encontrar dentro de la

organizacion obteniendo como requisito el perfil necesario y se busca uno idéneo
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por fuera. De igual modo, segun Mura et al (2022) la fuente interna se ofrece una
vacante a una persona que trabaja dentro donde se evalla todos los logros,
destrezas y fortalezas a media del tiempo laborado en la empresa, mientras que el
externo implica identificar candidatos propuesto de afuera llevando la previa

evolucion y la experiencia que tuvo en las organizaciones.

Posteriormente, el objetivo especifico 2: Demostrar la relacion entre la descripcion
del puesto y la seleccion de personal de la empresa Promart Homecenter Juliaca -
2022, donde para el 35.0% de los colaboradores estan ni en desacuerdo ni de
acuerdo. Por otro lado, se obtuvo un coeficiente de 0.315 (correlacion positiva
media); y un p valor igual a 0,004 (p-valor < 0.01) entre las dimensiones, ademas
de un sig. bilateral 0,004, sefiala que existe relacion significativa entre la descripcion
del puesto y seleccidén de personal de la empresa Promart Homecenter Juliaca —
2022, lo que revela la aceptacion de la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis

nula.

Tal consecuencia a lo anterior Cortez (2019) sefiala una relacién positiva donde
resalta en los resultados que el 48.1% es inadecuado la evaluacién del puesto, esto
se debe que la organizacién no menciona oportunamente las ofertas laborales para
identificar candidatos potenciales y capaces de ocupar el puesto de trabajo
disponible segun a la descripcion del puesto, 46.2% poco adecuado, y el 5.8%
afirma que es adecuado. De igual manera Hamza et al. (2021) con base en lo
anterior las organizaciones necesitan saber si estan trabajando de manera
adecuada con el puesto designado donde puede o no satisfacer las necesidades
comerciales actuales, en la nueva posicion el candidato muestra la experiencia
frente puesto de trabajo de manera adecuada y beneficia al cliente y a la

organizacion.

De acuerdo tedricamente con Pluijmaekers & Lelli (2022) que consiste en describir
las funciones relacionadas al puesto de trabajo dando las especificaciones
necesarias para realizar sus labores diarias de manera efectiva y las
responsabilidades dentro del area es muy importante definir en escrito y de manera
verbal, esto ayudara a encontrar al personal adecuado y calificado. En relacién con
lo anterior, Cen (2022) menciona que describir es la manera mas sencilla de dar

responsabilidades para cubrir un puesto laboral dentro de la empresa para actuar
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las labores de manera sencilla y no sea muy complicada con el personal nuevo en
el area, esto ayuda que el postulante tenga la informacion del puesto a cubrir las
acciones y responsabilidades que tiene proceder en transcurso de jordana laboral

esto ayudara que se pueda adecuar de manera sencilla a la organizacion.

Finalmente, el objetivo especifico 3: Detallar la relacion las habilidades especificas
y transferibles y seleccion de personal en la empresa Promart Homecenter Juliaca
— 2022, para el 36.3% de los colaboradores estd en desacuerdo con las
evaluaciones actuadas. Por otro lado, se obtuvo un coeficiente de 0.436
(correlaciéon positiva media); y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01) entre las
dimensiones, ademas tenemos un sig. Bilateral 0,000, sefiala que existe relacion
significativa entre las habilidades especificas y transferibles y la seleccion de
personal en la empresa Promart Homecenter Juliaca — 2022, lo que revela la

aceptacion de la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.

Sobre la base anterior coincide con los resultados de Fernandez (2022) sefiala que
un 80% de los colaboradores manifiesta que la mayoria no considera las pruebas
escritas que permitan mostrar el nivel de habilidades que requiere el puesto y el
20% que nunca se considera en la seleccion del personal. Asimismo, Klepic¢ et al.
(2020) sefala que los resultados su investigacion muestran que existe una
correlacion positiva significativa, donde las habilidades, destrezas y caracteristicas.
Incluye la busqueda, captacion y provision de candidatos, y la eleccion de los que
mejor se ajustan a los requisitos de la vacante laboral donde las habilidades
creativas de los individuos varian y los niveles de creatividad requerida de los
trabajos varian, se producen niveles mas altos de efectos positivos en la

organizacion.

De igual forma, para Kumush (2022) las habilidades se describen como un medio
muy importante para la competencia frente a un reclutamiento y seleccion de una
compainiia, los empleados nos ayudan para adaptarnos a diferentes situaciones
dentro de la organizacion y nos ayudan a tener éxito en el trabajo donde se
desenvuelven de manera rapida y se adaptan de manera rapida. De igual manera,
Bloesch et al (2022) nos menciona que las habilidades son muy relevantes para los
candidatos al momento de una eleccidn son necesarias en diversas situaciones, es

un factor crucial para la organizacion donde juegan un papel fundamental y
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primordial al momento de reclutar se identifica y resalta las habilidades de los
postulantes mas calificados al momento de las evaluaciones y da a conocer al mejor

candidato por sus habilidades adquiridas.
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VI CONCLUSIONES

6.1.

En relacion al objetivo principal de la investigacion, muestra que si existe
relacion significativa entre reclutamiento y seleccion de personal en la empresa
Promart Homecenter, donde se obtiene un coeficiente de 0.250 da un
resultado (correlacién positiva media); y un p valor igual a 0,025 (p-valor <
0.05) entre las variables, ademas de un sig. bilateral 0,25, el cual se acepta la

hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.

6.2. Posteriormente, en conclusion, obtenidos del objetivo especifico 1: Establece

6.3.

que, si existe relacion significativa entre fuentes de reclutamiento interno y
externo y la seleccién de personal de la empresa Promart Homecenter, se
consigue un coeficiente de 0.320 (correlacion positiva media); y un p valor igual
a 0,004 (p-valor < 0.01) entre las dimensiones, ademas de un sig. Bilateral
0,004, lo que revela la aceptacion de la hipétesis alterna y se rechaza la
hipotesis nula.

Con respecto a la resolucion al objetivo especifico 2: Resalta que existe
relacion significativa entre las habilidades especificas y transferibles y la
seleccion de personal en la empresa Promart Homecenter, se logré6 un
coeficiente de 0.315 (correlacion positiva media); y un p valor igual a 0,004 (p-
valor < 0.01) entre las dimensiones, ademas de un sig. bilateral 0,004 entre las
dimensiones, lo que revela la aceptacion de la hipétesis alterna y se rechaza
la hipétesis nula.

6.4. Finalmente, en efecto al objetivo especifico 3: Se determina que existe relacion

significativa entre las habilidades especificas y transferibles y la seleccién de
personal en la empresa Promart Homecenter, se ha conseguido un coeficiente
de 0.436 (correlacion positiva media); con un p valor igual a 0,000 (p-valor <
0.01) entre las dimensiones, ademas tenemos un sig. Bilateral 0,000, lo que

revela la aceptacion de la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.
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VIl RECOMENDACIONES

7.1 A la organizacion examinar el proceso de reclutamiento y agilizar la recoleccion
y reconocimiento de candidatos que encaja con la oferta laboral del mismo
modo en el proceso de seleccion identificar al mas calificado, aplicando técnicas
como pruebas psicométricas, test de personalidad y entrevistas donde sé
esperar lograr completamente sin excepciones el personal cumpla con el perfil
gue necesita empresa y utilizar métodos basados en los méritos y la igualdad
de oportunidades entre los postulantes que aseguren la incorporacion del
personal idéneo evitando la rotacion innecesaria salvo sea para promover a otro

colaborador.

7.2 A la jefe de GDH en el reclutamiento interno para cubrir la vacante cumplir con
los requisitos que necesita la empresa empleando herramientas de valor como
las evaluaciones, indicadores y reconocimientos para la postulacion,
externamente impulsar el portal de empleo y difundir al maximo en las redes
sociales con informacién de la vacante, participar de las ferias de empleo y
atraer perfiles mas especificos. En definitiva, se garantizara que la empresa
cuente con el personal calificado esto fomentara la competitividad y
automatizara el proceso, reduciendo tiempo y dinero en concepto de captacion

y atraccién interna y externamente.

7.3 A la organizacion en la descripcion de puesto informar de forma clara y
exhaustiva los requisitos del puesto de forma escrita las funciones conforme a
la empresa detallando la induccién, operacién, objetivos, jerarquias,
departamentos, tareas e indicadores correspondientes al area de cada
colaborador. Nos permitira, la valoracién y adecuacién al puesto transmitiendo
de manera concisa las responsabilidades existentes en la empresa
determinando los objetivos a nivel organizacional basada en competencias y

conocimientos definiendo los procesos de manera minuciosa y sencilla.

7.4 Finalmente, a la empresa identificar y potenciar las habilidades especificas y
transferibles como las capacidades, destrezas, conocimientos vy
comportamientos relacionados a los habitos laborales dentro de la

organizacion. Se conseguird, medir el nivel de competitividad y la forma de
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relacionarse y comunicarse entre colaboradores aprendiendo con agilidad a

diferentes situaciones establecida por la empresa.
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ANEXOS

Matriz de consistencia

Titulo: Reclutamiento y Seleccidn de Personal en la Empresa Promart Homecenter Juliaca — 2022

la relacion entre las
habilidades especificas y
trasferibles y la seleccion de
personal de la empresa Promart
Homecenter Juliaca - 20227

,Cual es

Detallar la relacion las habilidades
especificas y transferibles y la

seleccion de personal en la
empresa Promart Homecenter
Juliaca - 2022.

Existe relacion entre las habilidades
especificas y trasferibles y la seleccion de
personal de la empresa Promart Homecenter
Juliaca — 2022.

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Técnicas e
instrumentos
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general:
,Cual es la relacibn entre el | Determinar la relacibn entre | Hi: Existe relacién significativa entre el
reclutamiento y la seleccion de | reclutamiento y la selecciébn de | reclutamiento y la seleccion de personal de la
personal de la empresa Promart | personal de la empresa Promart | empresa Promart Homecenter Juliaca — 2022.
Homecenter Juliaca - 20227? Homecenter Juliaca — 2022. _ _ e Técnicas
Ho: No existe relacion significativa entre el
Problemas especificos: Objetivos especificos: reclutamiento y la seleccién de personal de la
, L, . ., empresa Promart Homecenter Juliaca — 2022.
¢Cual es relacion entre las fuentes | Analizar la relacion entre fuentes de Encuesta
de reclutamiento interno y externo y | reclutamiento interna y externa y la | Hipo6tesis especificas:
la seleccion de personal de la | seleccion de personal de la _ L,
empresa Promart Homecenter | empresa Promart Homecenter | EXiSte  relacion entre las fuentes de
Juliaca - 20227 Juliaca — 2022. reclutamiento interno y externo y la seleccion
de personal de la empresa Promart Instrumento
,Cual es la relacion entre la | Demostrar la relacion entre la | Homecenter Juliaca — 2022.
descripcion de puesto y la seleccion | descripcion del puesto y la , , L,
de personal de la empresa Promart | seleccion de personal de la Existe reIam_qn entre la descripcion de puesto
Homecenter Juliaca - 2022? empresa Promart Homecenter | Y la seleccion de personal de la empresa | Cuestionario
Juliaca — 2022. Promart Homecenter Juliaca — 2022.
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Operacionalizacion de la variable reclutamiento

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

especificas y
transferibles

Trabajo en equipo y
escucha activa

Resolucion de
problemas y autocritica

Variable Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Instrumento | Escala de
medicion
Publicacion del puesto
Es un conjunto de métodos | Para la  respectiva Filtrar a los candidatos
y procesos destinados a | evaluacion las variables et :
captar distintos aspirantes | mediante la encuesta | Fuentes de nirevista con gerencia
calificados y capacitados | donde se aplicara en un | reclutamiento "Recomendaciones
para llenar un puesto en el | cuestionario y  se | Internoy Eorias v Acencias
capital humano de la |tomaran las siguientes | &Xt€rmMo yad
organizacion y presentarlos | dimensiones como Redes sociales .
Encuesta Ordinal
Reclutamiento | @l mercado con | Fuentes de
: . . Nombre del cargo
oportunidades de empleo | reclutamiento interno y
Chiavenato (2017). externo, Descrlp(_:l_on del Descripcion | Posicién del cargo
puesto, Habilidades | 4o puesto
especificas y Contenido del cargo
transferibles, se utilizara
la medicién de la escala Capacidad para tomar
[ . decisiones
de Likert Habilidades
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Operacionalizaciéon de la variable seleccion de personal

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable Definicién conceptual Definicion operacional | Dimensiones Indicadores Instrumento Eqi%ail::?é?]e
Es un proceso que |Para la respectiva la Estructurada
selecciona a las personas | variable mediante una
mejor  calificadas para | encuesta donde se Semiestructuradas
ocupar puestos dentro de | aplicara de un | Entrevista de
una organizacioén que tiene | cuestionario y se | seleccion
Seleccién de vacqn_tes existentes 0 to_marép las siguien_tes No estructuradas Encuesta Ordinal
personal planificadas. Se define | dimensiones, Entrevista
como un conjunto de|de seleccién, Pruebas
meétodos que nos permiten de. seJeCC|on y se Psicotécnicas
encontrar a las personas | asignard a la escala de
adecuadas para un rol | Likert.
especifico dentro de la Pruebas de | Dinamicas de grupos
empresa Bohlander etal. seleccion

(2018).

Conocimientos

Test Personalidad
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m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: CHAVEZ VERA KERWIN JOSE
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Especialidad: ADMINISTRACION

Instrumento de evaluacién: CUESTIONARIO

Autor (s) del instrumento (s): SEJJE CONDORI YOHANN BETZABETH
II.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigliedades
acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del
instrumento permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable.

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan
organicidad ldégica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcidon a las hipdtesis
problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores.

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de investigacion
y responden a los objetivos, hipdtesis y
variable de estudio.

CONSISTENCIA La informacién que se recoja a través de
los items del instrumento, permitird
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA Los items del instrumento expresan
relacion con los indicadores de cada
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dimensién de la variable.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el X
instrumentos propuestos responden
alpropdsito de la investigacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con X
la escala valorativa del instrumento.

PUNTAIJE TOTAL

48

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)

1l.- OPINION DE APLICABILIDAD

APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION. 48

Lima, 7 de noviembre del 2022

Kwuri? Y

L R I I —

Dr. Kerwin José Chivez Vera
C.E. 003058624
Docente Investigador

Firma
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\I' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: CHAVEZ VERA KERWIN JOSE
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Especialidad: ADMINISTRACION

Instrumento de evaluaciéon: CUESTIONARIO

Autor (s) del instrumento (s): SEJJE CONDORI YOHANN BETZABETH
Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigliedades
acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del
instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoldgico, innovacién vy legal
inherente a la variable.

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan
organicidad ldégica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcidn a las hipdtesis
problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores.

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de investigacion
y responden a los objetivos, hipdtesis y
variable de estudio.

CONSISTENCIA La informacién que se recoja a través de
los items del instrumento, permitird
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.
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COHERENCIA Los items del instrumento expresan X
relacidon con los indicadores de cada
dimension de la variable.

METODOLOGIA La relacidn entre la técnica y el X
instrumento propuestos responden al
propésito de la investigacion.

PERTINENCIA La redaccidn de los items concuerda con X
la escala valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL 8 40

48

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)

1l.- OPINION DE APLICABILIDAD

APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION. 48

Lima, 7 de noviembre del 2022

Dr. Kerwin José Chivez Vera
C.E. 003058624
Docente Investigador

Firma
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m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: CALANCHEZ URRIBARRI AFRICA
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Especialidad: ADMINISTRACION

Instrumento de evaluacién: CUESTIONARIO

Autor (s) del instrumento (s): SEJJE CONDORI YOHANN BETZABETH
II.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigliedades
acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del
instrumento permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable.

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan
organicidad ldégica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcidon a las hipdtesis
problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores.

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de investigacion
y responden a los objetivos, hipdtesis y
variable de estudio.

CONSISTENCIA La informacién que se recoja a través de
los items del instrumento, permitird
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA Los items del instrumento expresan X
relacion con los indicadores de cada
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dimensién de la variable.

METODOLOGIA | La relacién entre la técnica y el X
instrumentos propuestos responden al
propdsito de la investigacion.

PERTINENCIA La redaccién de los items concuerda con X
la escala valorativa del instrumento.

PUNTAIJE TOTAL 12 | 35

47

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)
Ill.- OPINION DE APLICABILIDAD
APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION. 47

. Africa Calanchez Urriba
CE. 000573626
Docente investigadora

Firma

Lima, 7 de noviembre del 2022
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\I' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: CALANCHEZ URRIBARRI AFRICA
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Especialidad: ADMINISTRACION

Instrumento de evaluaciéon: CUESTIONARIO

Autor (s) del instrumento (s): SEJJE CONDORI YOHANN BETZABETH
Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigliedades
acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del
instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoldgico, innovacién vy legal
inherente a la variable.

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan
organicidad ldégica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcidn a las hipdtesis
problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores.

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de investigacion
y responden a los objetivos, hipdtesis y
variable de estudio.

CONSISTENCIA La informacién que se recoja a través de
los items del instrumento, permitird
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.
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COHERENCIA Los items del instrumento expresan X
relacidn con los indicadores de cada
dimension de la variable.

METODOLOGIA La relaciédn entre la técnica y el X
instrumento propuestos responden al
propdsito de la investigacion.

PERTINENCIA La redaccidn de los items concuerda con X
la escala valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL 12 | 35

47

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido

ni aplicable)

1ll.- OPINION DE
APLICABILIDAD

APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION. 47

. Africa Calanchez Urriba
CE. 000573626
Docente investigadora

Firma

A g 25

Lima, 7 de noviembre del 2022
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~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTI{FICA
|.- DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: ALARCON FIGUEROA DIEGO
Institucién donde labora: UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO
Especialidad: ADMINISTRACION
Instrumento de evaluacién: CUESTIONARIO

Autor (s) del instrumento (s): SEJJE CONDORI YOHANN BETZABETH

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4
CLARIDAD Los items estan redactados con

lenguaje aprobado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos
muéstrales.

OBIJETIVIDAD Las instrucciones y los items del
instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable.

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan
organicidad l6gica entre la definicidn
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funciOn a las hipOtesis
problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores.

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de investigacion
y responden a los objetivos, hipbtesis y
variable de estudio.

CONSISTENCIA La informacion que se recoja a través
de los items del instrumento, permitira
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA Los items del instrumento expresan
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relacidn con los indicadores de cada
dimension de la variable.
METODOLOGIA La relaciOn entre la técnica y el X
instrumento propuestos responden al
prop0sito de la investigacion.
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda X
con la escala valorativa del instrumento.
PUNTAIJE TOTAL 8 40
48

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni
aplicable)

IIl.- OPINION DE APLICABILIDAD

APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION. 48

Lima, 7 de noviembre del 2022

Alarcon Figneroa
DML 3458 )

,.. . SO
DOCENTE UNAPUNGD

Firma



il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
|.- DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: ALARCON FIGUEROA DIEGO

Institucion donde labora: UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ANTIPLANO
Especialidad: ADMINISTRACION
Instrumento de evaluacion: CUESTIONARIO

Autor (s) del instrumento (s): SEJJE CONDORI YOHANN BETZABETH

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4

CLARIDAD Los items estan redactados con
lenguaje aprobado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos
muéstrales.

OBIJETIVIDAD Las instrucciones y los items del
instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable.

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan
organicidad l6gica entre la definicidn
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funciOn a las hipOtesis
problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores.

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de investigacion
y responden a los objetivos, hipbtesis y
variable de estudio.

CONSISTENCIA La informacion que se recoja a través
de los items del instrumento, permitira
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA Los items del instrumento expresan




relacidn con los indicadores de cada
dimension de la variable.
METODOLOGIA La relacion entre la técnica y el
instrumento propuestos responden al X
prop0sito de la investigacion.
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda X
con la escala valorativa del instrumento.
PUNTAIJE TOTAL 8 40
48

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni
aplicable)

I1.- OPINION DE APLICABILIDAD
APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION.

48

Lima, 7 de noviembre del 2022

Firma



*Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”
Lima, 06 de noviembre de 2022

Sefiores:
Escuela de Administracion

Universidad César Vallejo — Campus Lima Norte

A traves del presente Carlos Arturo Landauro Quifiones, identificado (a) con
DNI N° 10861737 representante de la empresa/institucion HOMECENTERS
PERUANOS S.A. con el cargo de Gerente de Tienda, me dirjo a su
representada a fin de dar a conocer que las siguientes personas:

Sejje Condori Yohann Belzabeth
Estan autorizadas para:

a) Recoger y emplear datos de nuestra organizacion a efecto de la realizacién
de su proyecto y posterior tesis titulada Reclutamiento y seleccién de
personal en la empresa Promart Homecenter Juliaca - 2022

Si No []

b) Emplear el nombre de nuestra organizacion dentro del referido trabajo

si [X] No []

Lo que le manifestamos para los fines pertinentes, a solicitud de los

interesados.

Atentamente,

Firma y Sello
Nombre y Apéliidos: Carlos Arturo Landauro Quifiones

Cargo: Gerentfe de Tienda
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Base de datos

V1: Reclutamiento
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V2: Seleccién de personal

P15

P14

P13

P12

P11

P10

PE

Pa

P7

P&

P35

P4

P3

P2

P1

[ R I o O o R T e N L N O O L O e O e T O L o R R o s L R R R

e bbb b ok b o ok b ok b b ok ko b ko b Rk kb bk kb Rk

13
14
15
16
17
18
19
20
21

— 7 =F 07 sf 00—

22
23
24
25

— Moo

26
27
28
29

— 00

30

31
32
33

34
35
36
37
38
39
40

57



41

42

43

44
45
46
47
48
49
a0
a1
52
33

a4
a8
56
a7
a8
39
60
61

62
63
54
65
66
67
a1
B9
70
71

72
73
74
78
76
77
78
79
g0

58



Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk

Estadistico al Sig. Estadistico gl Sig.
Reclutamiento ,507 80 ,000 ,270 80 ,000
Seleccion 364 80  ,000 ,695 80 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Validacion de 3 juicio de expertos

Variable N° Especialidad Promedio Opinion del experto
1 Metoddlogo 4.8 Si es aplicable
Reclutamiento o ] .
Especialista 4.7 Si es aplicable
3 Especialista 4.8 Si es aplicable
Seleccién de 1 Metoddlogo 4.8 Si es aplicable
personal
2 Especialista 4.7 Si es aplicable
3 Especialista 4.8 Si es aplicable
Andlisis de confiabilidad de Reclutamiento
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,932 16

Andlisis de confiabilidad de Seleccidén de personal
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
923 15
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CHAVEZ VERA KERWIN JOSE, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Reclutamiento y
Seleccién de Personal en la Empresa Promart Homecenter Juliaca - 2022", cuyo autor es
SEJJE CONDORI YOHANN BETZABETH, constato que la investigacion tiene un indice
de similitud de 21.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el
cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 17 de Enero del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
CHAVEZ VERA KERWIN JOSE Firmado electrénicamente
CARNET EXT.: 003058624 por: KICHAVEZVE el 17-
ORCID: 0000-0003-2842-2099 01-2023 09:12:57

Caddigo documento Trilce: TRI - 0521812
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