UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Reclutamiento de personal y el desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa distribuidora Incoresa S.A., Comas
2019

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:

Licenciada en Administracion

AUTORA:

Rojas Santos, Alexandra Dania (ORCID: 0000-0002-2075-266X)

ASESOR:

Mg. Cervantes Ramén, Edgard Francisco (ORCID: 0000-0003-1317-6008)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestion de Organizaciones

LIMA - PERU

2019


https://orcid.org/0000-0001-8136-8875
https://orcid.org/0000-0001-8136-8875
https://orcid.org/0000-0001-8136-8875
https://orcid.org/0000-0001-8136-8875
https://orcid.org/0000-0002-3084-8403
https://orcid.org/0000-0002-3084-8403

DEDICATORIA

La presente investigacion estd dedicada a
Dios por iluminar mi camino, a mi madre
quien deposito toda su confianza en mi, a mis
hermanas por acompafiarme en este proceso,

a mis amigas por su apoyo incondicional.



AGRADECIMIENTO

Agradezco a Dios por guiar mi camino.

A mi madre por confiar en mi y ensefiarme a
perseguir mis suefios.

A mis hermanas por ser mi inspiracion de
crecer profesionalmente y ser mejor persona.

A mis profesores quienes nunca desistieron al
ensefiarme, aun sin importar que muchas
veces no ponia atencion en clase.



indice de Contenidos

CarAtULA. .o I
D=0 [T o] T VOSSPSR I
Yo [ (o [=Tod T3 1 1= ] (o TSSOSO iii
1310 oL iv
INAICE A TaADIAS. ... et \%
RESUIMEN. ...ttt et et e s e s be e teese e e be et e e seesaeesteeneesseenaeannesrens vi
A 1511 - ¢ USSP USSR PRPRPRS vii
l. INTRODUGCCION ...ttt sttt eneas 1
. MARCO TEORICO........cciiiiiiiiee e,
I, METODO. ...ttt 13
2.1.  Disefio de 1a iINVESHIGACION..........cccveieeieiieie e 13
2.2.  Operacionalizacion de variables.............cccoiriiiininiinee s 15
2.3, PODIACION Y MUBSLIA. ... .ottt 16
2.4.  Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad......... 16
R T o (0 Tor=To [T 1 1= (o TSSOSO 20
2.6. Método de analisis de datos.........cccevereieieiiiie e 20
2.7, ASPECLOS BLICOS. ... ecueeiveeieeieeie st estesee e ste et esteeste e e s e e ste e e e steesaeetesseestaeneesneenreas 20
I RESULTADOS......oei ettt sttt eneene e 21
IV, DISCUSION......coiiiiiiiiiisiteieis ettt 32
V. CONCLUSIONES. ..ottt et 35
VI.  RECOMENDACIONES ......coct oottt 37
REFERENCIAS......co oottt bbbttt r ettt nreans 39
ANEXOS ... ottt et et re e na e nens 45



indice de Tablas

Tabla 1: Operacionalizacién de variables

Tabla 2: Instrumento de medicion

Tabla 3: Validacion de Juicio de expertos: Reclutamiento de personal

Tabla 4: Validacion de Juicio de expertos: Desempefio laboral

Tabla 5: Expertos de la validacion de expertos

Tabla 6: Valores de medicion del coeficiente de Alfa de cronbach

Tabla 7: Estadisticos de Fiabilidad — Alfa de Cronbach global

Tabla 8: Estadisticos de Fiabilidad - Alfa de Cronbach cuestionario de Reclutamiento de
personal

Tabla 9: Estadisticos de Fiabilidad — Alfa de Cronbach cuestionario Desempefio laboral

Tabla 10: Reclutamiento interno

Tabla 11: Reclutamiento externo

Tabla 12: Capacitacion

Tabla 13: Motivacion

Tabla 14: Relaciones interpersonales

Tabla 15: Valores

Tabla 16: Prueba de normalidad

Tabla 17: Grado de relacion segun coeficiente de correlacion por jerarquia de Spearman
(Rho Spearman)

Tabla 18: Prueba de hipdtesis correlacional entre reclutamiento de personal y desempefio
laboral

Tabla 19: Prueba de hipétesis correlacional entre reclutamiento de personal y la
capacitacién

Tabla 20: Prueba de hipotesis correlacional entre reclutamiento de personal y la
motivacion

Tabla 21: Prueba de hipoétesis correlacional entre reclutamiento de personal y relaciones
interpersonales

Tabla 22: Prueba de hipotesis correlacional entre reclutamiento de personal y valores



RESUMEN

El presente trabajo tiene como objetivo general determinar la relacion entre reclutamiento
de personal y el desempefio laboral en la empresa Distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019.
Fue basada en los trabajadores ya que en ellos son la base de toda organizacion. Esta
investigacion busco que las organizaciones tomen conciencia al proceso de reclutamiento
de personal para que asi el desempefio laboral sea ventajoso para la empresa.

Para esto, se utilizd la muestra censal la cual estuvo conformada por 49 colaboradores,
asimismo la investigacion e de disefio no experimental, de tipo aplicada con corte
transversal, teniendo un nivel descriptivo correlacional. Por esta razon en las dos variables
se aplico la recoleccidn de datos basicos a base de preguntas de escala Likert por la cual se
consideraron 16 items para la variable independiente y 17 items para la variable dependiente
con una suma de 33 preguntas y un total de 6 dimensiones. Del mismo modo, con esta tesis
se muestra que existe una relacion positiva considerable entre el reclutamiento de personal
y desempefio laboral teniendo como coeficiente en la prueba estadistica de correlacion de
Rho de Sperman 0.564, también se aplicé el alfa de Cronbach para obtener el grado de
confiabilidad, el cual se realiz6 mediante el SPSS 22, teniendo como resultado 0.890 para
la variable reclutamiento de personal y 0.906 para la variable desempefio laboral. Asimismo,
los resultados obtenidos por los colaboradores permitieron identificar la relacion entre

reclutamiento de personal y desempefio laboral en la empresa Distribuidora Incoresa S.A.

Palabras clave: reclutamiento de personal, desempefio laboral y relaciones

interpersonales.
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ABSTRACT

The present work has as a general objective to determine the relationship between the
recruitment of personnel and the labor performance in the company Distribuidora Incoresa
S.A., Comas 2019. It was based on the workers since they are the basis of any organization.
This research sought to make organizations aware of the recruitment process so that work
performance is advantageous for the company.

For this, the census sample was used, which was made up of 49 collaborators, also research
and non-experimental design, of a type applied with a cross-section, having a correlational
descriptive level. For this reason, the collection of basic data based on Likert scale questions
was applied in both variables, for which 16 items were considered for the independent
variable and 17 items for the dependent variable with a sum of 33 questions and a total of 6
dimensions.

Similarly, with this thesis it is shown that there is a considerable positive relationship
between the recruitment of personnel and work performance, taking as a coefficient in the
statistical test of Rho correlation of Sperman 0.564, Cronbach's alpha was also applied to
obtain the degree of reliability, which was carried out through SPSS 22, resulting in 0.890
for the staff recruitment variable and 0.906 for the job performance variable. Likewise, the
results obtained by the collaborators allowed to identify the relationship between

recruitment of personnel and work performance in the company Distribuidora Incoresa S.A.

Keywords: staff recruitment, job performance and interpersonal relationships.
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1. INTRODUCCION

Esta investigacion presenta como objeto de estudio dos variables nombradas como
reclutamiento de personal y desempefio laboral en los trabajadores de la empresa

distribuidora Incoresa S.A.

A nivel internacional, el diario EI Economista nos da a conocer que, de acuerdo con
una encuesta realizada a mas de 10,000 directivos de contratacion, se puede ver que un
35% de los gerentes de recursos humanos dijo que la (inteligencia artificial) ha generado
un impacto positivo en su forma de reclutar personal. El 42% coincide en que la
(inteligencia artificial) es beneficioso para establecer un proceso Unico de reclutar
apropiadamente y también para seleccionar a las personas por sus distintas aptitudes. En
estas épocas se ve una mejora en como se desempefia el colaborador en muchas de las
empresas refiriéndonos a lo internacional y las compafiias siguen creciendo ya que se
puede contratar al personal idoneo para cada puesto gracias a las mejoras de los procesos

mencionados.

A nivel nacional, el diario Gestiébn publicé una noticia titulada “La reforma
prioritaria: Mejorar del estado sus recursos humanos” donde nos dice que se ha criticado
la continua rotacién de los ministros debido a los acontecimientos problematicos que se
presentan politicamente. Y se pudo observar que con el cambio de ministros y de los
mandatarios, modificar hasta el tercer nivel de manera descendente. Los puestos de
trabajo solo se categorizan en confianza con un 70%. Si también contamos con los
contratos CAS, que son casi el 20% del total de servidores. Podemos decir que en todo el
Per0 existe este problema donde las empresas contratan a su personal sin ningun sistema
de reclutamiento y esto trae como consecuencia un pésimo rendimiento de cada
colaborador realizando sus labores en la organizacion ya que no tienen el suficiente
conocimiento para poder realizar los trabajos que se le pueda asignar y esto es por el

hecho de que no estan capacitados para el cargo o la empresa en la que vayan a trabajar.

A nivel local, la Distribuidora Incoresa S.A. es una organizacién que empezé a
trabajar desde el afio 1984, sin embargo a la fecha es empresa es dirigida a la venta y

distribucion de material para construccion, pero tal es el caso la distribuidora Incoresa

S.A. sigue teniendo un problema que aqueja a la misma organizacion en algunas areas, al
transcurrir de los afios no pudieron manejar bien el departamento de recursos humanos
por muchos aspectos tales como el reclutamiento y seleccion de los colaboradores

Optimos se hace de una mala manera, esto implica y afecta al desarrollo de la organizacion



ya que la misma depende de su materia humana para obtener mejores resultados.

En virtud de ello se realiz6 un estudio de investigacion que nos permita conocer y medir

la posible relacion existente entre ambas variables mencionadas.

Debido a esto encontramos como problema general:

- ¢Cual es la relacion entre reclutamiento de personal y el desempefio laboral en la

empresa Distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019?

De igual manera se presenta problemas especificos los cuales son:

- ¢Cual es la relacion entre reclutamiento de personal y la capacitacion en la empresa

Distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019?

- ¢Cual es la relacion entre reclutamiento de personal y la motivacion en la empresa
Distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019?

- ¢Cudl es la relacion entre reclutamiento de personal y las relaciones interpersonales

en la empresa Distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019?

- ¢Cudl es la relacion entre reclutamiento de personal y los valores en la empresa
Distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019?

Como justificacion tedrica nos sefiala que en la teoria y la experiencia vivida en esta
investigacion tiene un fin importante entre tantos otros para que asi enriquezca el tema

que estamos tratando.

Como justificacion metodolégica dice que la investigacion se sustenta a partir de la
relacion de las variables de estudio de la empresa Distribuidora Incoresa S.A., y con esto
se espera la asociacion de variables y asi ser medidas con sus respectivos indicadores.

Como justificacion practica dice que los administradores puedan utilizar la investigacion
en la empresa Distribuidora Incoresa S.A. y que en consecuencia les ayude a crear
estrategias de mejora para poder tener mayor conocimiento frente al reclutamiento de

personal y asi poder mejorar el desempefio laboral en dicha empresa.

Como justificacion social nos dice que la empresa en mencion no esta constantemente
enfocada en mejorar el tipo de reclutamiento de personal que manejan, por lo que se
podra utilizar el reclutamiento interno tanto como externo enfocandose mas, se espera

que este trabajo pueda servir para mejorar la organizacion.



El objetivo general que se presento es:

- Determinar la relacion entre reclutamiento de personal y el desemperio laboral en la

empresa Distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019.

Los objetivos especificos que se presentaron son:

- Identificar la relacion entre reclutamiento de personal y la capacitacion en la empresa

Distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019.

- ldentificar la relacion entre reclutamiento de personal y la motivacion en la empresa
Distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019.

- ldentificar larelacion entre reclutamiento de personal y las relaciones interpersonales
en la empresa Distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019.

- ldentificar la relacion entre reclutamiento de personal y los valores en la empresa

Distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019

Se present6 como hipotesis general:

- Existe relacién entre reclutamiento de personal y el desempefio laboral en la empresa

Distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019.

Se presentd como hipotesis especificas:

- Existe relacion entre reclutamiento de personal y la capacitacidn en la empresa
Distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019.

- Existe relacion entre reclutamiento de personal y la motivacion en la empresa
Distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019.

- Existe relacion entre reclutamiento de personal y las relaciones interpersonales en la
empresa Distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019.

- Existe relacion entre reclutamiento de personal y los valores en la empresa

Distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019.



. MARCO TEORICO

Se tomaron en cuenta estudios hechos a nivel internacional, que servird para la
investigacion de las variables:

Arambari (2011) en su estudio “Reclutamiento y seleccion de Personal en la empresa
Creaciones Rose de la ciudad de Quito como medio para mejorar especializaciones
laborales”. Se hizo un estudio mediante una investigacion descriptiva. Se concluyo que,
no cuentan con el sistema de correcta seleccion es por ello, que los colaboradores no
estan especializados ni mucho menos son competentes. Dicha empresa en mencion tiene
entre sus departamentos uno que gestiona el talento de cada PEA, pero ello no es
suficiente ya que no cuentan con un instrumento apropiado de inclusion de personal.

Aguirre y Granda (2013) en su estudio “Reclutamiento, seleccion y motivacion del
personal, caso: Textiles del Valle S.A. Sangolqui - Periodo 2012. Ecuador” donde se
indica que disefid un mejor manejo para todo el personal de la empresa, por lo que eligié
el método descriptivo, y se pudo concluir lo siguiente: una de las herramientas mas
importantes que son usadas para el reclutamiento de personal son las pruebas
psicotécnicas estandarizadas que practican los psicologos, y varios tipos de entrevistas.

Lopez y Pesantez (2014) en su investigacion “El proceso de reclutamiento y
seleccion depersonal y su incidencia en el desempefio laboral del personal administrativo
del GADMP Gobierno Auténomo Descentralizado del Municipio de Pujili”, se
determinaron que el proceso de poder contar con un personal especializado es de gran
importancia para el GADMP. La investigacion fue de tipo exploratoria, prospectiva y
correlacional. En la cual se concluyo6 que el manejo de una persona frente a su centro de
labores depende del grado de conocimientos con los que cuenta.

Pélate (2016) en su estudio “El reclutamiento, seleccion de personal y las relaciones
interpersonales de los trabajadores de la organizacion Bioalimentar Cia. Ltda. De la ciudad
de Ambato de la provincia de Tungurahua”, Una de sus conclusiones fue que la empresa
en mencion no se especifica y no se realiza el procedimiento de reclutamiento y seleccion
de personal por lo que afecta el desempefio y la calidad de trabajo, por ello se ocasionan
conflictos en la organizacion.

Naranjo y Amador (2013) en su investigacion “Elaboracion de un manual de
procesos de reclutamiento y seleccion de personal, con la finalidad de mejorar el
desempefio laboral y financiero de la empresa plasticos Reyes Moya C.A Este trabajo
Ilegd a la conclusion de que los trabajadores no saben cuéles son sus actividades dentro

de la institucién. Y ello provoca que el desempefio de cada trabajador no sea el indicado



y repercuta en el funcionamiento de la empresa.
Para realizar el estudio de las dos variables antes mencionadas se tomé en cuenta
publicaciones de tesis a nivel nacional tales como:

Manco (2018) en el presente estudio “Reclutamiento y seleccion del personal y el
desempefio laboral en el Departamento de Patologia Clinica y Anatomia Patologica 2016
por lo que tomo en cuenta el principal objetivo que fue el establecer la relacion entre el
reclutamiento y seleccion del personal y el desempefio laboral. Como conclusion se dijo
que existe relacion directa y significativa entre Reclutamiento y Seleccion del Personal y
desempefio laboral (correlacion positiva muy fuerte)

Mufioz (2015). Reclutamiento de personal, relaciones interpersonales y desempefio
laboral del personal de enfermeria de neonatologia Hospital Arzobispo Loayza. Donde
tuvo como objetivo analizar la relacién entre las personas y el desempefio laboral del
personal de enfermeria. Por lo cual los resultados evaluados sefialan que existe relacion
positiva y significativa entre las variables de estudio.

Aguilera y Olortiga (2016) en su tesis reclutamiento y seleccion del personal y su
relacionen el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa vehiculos peruanos
S.A.C. Se ha identificado que el desempefio de las funciones del personal no son los
mas apropiados, debido a la falta de estandarizacion. Por lo que segun el estudio se
identificd que si existe incidencia positiva y significativa entre las variables de
investigacion estudiadas.

Alvarado y Monsalve (2017) en su investigacién propuesta de un proceso de
reclutamiento de personal para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa andina construcciones y representaciones generales S.R.L. Chiclayo 2017.
Donde el objetivo general es disefiar una propuesta de seleccion de personal para mejorar
el desempefio laboral. La metodologia de la investigacién es de tipo descriptiva
correlacional y se da dentro de un caracter no experimental, con una muestra de 132
encuestados. Como conclusion se realiz6 un proceso de reclutamiento, este proceso llevo
a que la empresa restaure y habilite algunos metodos de trabajo motivando y capacitando
al personal constantemente para la mejora de la empresa.

Villachica (2018) en su investigacion la influencia del reclutamiento de personal y
la relacién entre los profesionales de enfermeria manifestaron que el trato entre
compafieros no es el mas apropiado Como conclusién se dijo que existe una relacién

significativa entre relacioninterpersonal y desempefio laboral del personal de enfermeria.



Para continuar con la investigacion se tienen conceptos claros acerca de lo que es la

primera variable reclutamiento de personal, donde ciertos autores nos manifiestan que:

Segun Mondy (2010) “El reclutamiento es la manera mas comun de atraer
prospectos de manera rapida, en buenas cantidades y con una descripcién especifica que
puedan ocupar los puestos que estén disponibles dentro de una organizacion” (p. 128).

Hace referencia a que para poder reclutar para un puesto en especifico es necesaria
la participacion de varios individuos interesados en el puesto y asi poder calificarlos
seglin su avance académicos y experiencia.

Segln Diaz y Leon (2013) EI reclutamiento son técnicas y procedimientos que se usan para
poder llegar al candidato potencialmente calificado para algin puesto en la organizacién. Para
que el reclutamiento sea eficaz y lo mejor posible, el tipo de reclutamiento debe atraera todos
los postulantes posibles que abastezcan de forma adecuada el proceso de seleccidn, para que
asi la organizacion tenga a las personas suficientes para poder escoger quienes son los que
estan de acuerdo al perfil que buscan y puedan ser parte de la organizacion (p. 101).

Nos dice que el reclutamiento es un método que se usa para una buna clasificacion
de un personal que esta a punto de ingresar a una empresa. Para un buen reclutamiento es
necesario evaluar desde varios puntos de vista al entrevistado y asi poder contar con los
servicios de un buen profesional.

Segun Tyson (2014) El reclutamiento son fases por las cuales se tiene que pasar para poder
continuar inmediatamente con la seleccidn de persona, su objetivo es poner en orden los pasos
de seleccién de personal, y el nimero de candidatos que parezcan y sean capaces de realizar
las tareas requeridas por la empresa, o de desarrollar sus habilidades y puedan realizar sus

tareas en el menor tiempo posible y asi poder ser aceptable para la organizacién (p. 107).

Podemos decir que el reclutamiento es una ayuda para la seleccion del personal ya
que con este filtro podemos considerar a los mejores candidatos para un puesto laboral.

Segun Gheorghe, Mihaela, Marius, Boby y Luminita (2017) nos dice que, [Esto
supone que la identificacion del personal. requerido, reclutamiento, seleccion, empleo,
estimulo / motivacién, pago, promocion, Formacion y desarrollo, asi como actividades
sociales] (p. 205).

Segun Siekkinen, Pekkola y Kivisto (2016) nos manifiesta que, [Los procesos de
reclutamiento son una dimension clave del mercado laboral académico. Reclutamiento
académico es importante no solo por su organizacién académica, sino todo tipo de
organizacion] (p. 1)
Para entender mejor acerca de que trata el reclutamiento interno y como se asemeja a la
variable reclutamiento de personal tenemos algunas definiciones de algunos autores

como:



Segin Montes y Gonzales (2010) para hacer un reclutamiento interno se requiere a los mismos
colaboradores de la empresa, los cuales poseen distintas modalidades como; rotacion,
promocion y trabajadores referenciados que sean recomendados por jefes o comparfieros de
area.

En suma, el reclutamiento interno dice que es necesario buscar algun candidato que
pueda desempefar esa labor que ya esté dentro de la organizacion sin necesidad de
requerir los servicios de otra persona nueva usando diferentes modalidades como:
rotacion, promocién, referencia.

Segtin Diaz y Le6n (2013) “El reclutamiento interno quiere decir que busca a los
candidatos para un puesto dentro de la misma organizacion a través de una convocatoria
interna que pueden ser de las siguientes formas: traslados y promociones, por
informaciones facilitadas por los propios trabajadores y por el estudio y analisis de
candidaturas archivadas” (p. 101).

Nos dice que el reclutamiento interno es solo buscar algin trabajador que pueda
desempefiarse en el nuevo puesto es por eso que muchas empresas suelen usar los
traslados entre ellos mismos.

Segln Werther, Davis y Guzman (2014) Entre las ventajas del reclutamiento interno se puede
ver el buen clima laboral dentro de la organizacidn, y por otro lado los colaboradores de esta,
ven la posibilidad de seguir desarrollando sus conocimientos como profesionales y asi influye
a que la persona se sienta mas comprometida con la organizacion. (p. 112).

Podemos decir que las ventajas del reclutamiento interno es que los colaboradores

se sienten mas seguros en sus puestos de trabajo ya que ven la posibilidad de llegar muy

lejos y seguir ascendiendo.

Para entender mejor acerca de que trata el reclutamiento externo y como se asemeja a la
variable reclutamiento de personal tenemos algunas definiciones de algunos autores tales
como:

Segun Werther, Davis y Guzman (2014) el reclutamiento externo tiene las ventajas de que si
se llega a contratar a un nuevo personal este da a conocer nuevos conocimientos a la
organizacion para que el buen desempefio de esta siga saliendo adelante. Por otro lado, con
el contrato de un nuevo personal esto puede traer beneficios a la organizacién ya que trabajo

en otras organizaciones y puede ayudar con el mejoramiento de esta. (p. 112)
Nos dice que el reclutamiento externo tiene ventajas como el conocimiento de
nuevas personas y asi poder mejorar la organizacién con nuevas ideas de personas que

quieren mejorar como profesionales y aportar sus conocimientos a la organizacion.

Segun Dolores (2014) para realizar el reclutamiento externo la organizacion

difunde diversas vacantes laborales para que postulen al cargo ofrecido. Se busca



personas que no estan en la empresa generando gastos monetarios y consumo de tiempo.

Por otro lado, el reclutamiento externo es algo tedioso ya que se necesita de tiempo
y dinero poder seleccionar una persona para un puesto en especifico.

Segln Alles (2013), lo que va a permitir que personas que se encuentren
desempleadas tengan méas amplio y a su alcance los nuevos puestos de trabajo, son los
anuncios en distintos medios de comunicacion.

Nos dice que el reclutamiento externo es que se encarga de difundir por diferentes
medios la informacidn de que se necesita un personal.

Segun Diaz y Leodn (2013) “El reclutamiento externo se toma en cuenta cuando en
la organizacion no existen prospectos con las caracteristicas que se necesitan en la
organizacion es ahi donde se opta por el reclutamiento externo, que consiste en atraer
buenos candidatos o empleados de otras empresas que ayuden a la empresa con sus
conocimientos” (p. 101).

Nos dice que el reclutamiento externo solo se utiliza cuando no existen

colaboradores con un perfil como el que estan buscando para un puesto en especifico.

Para entender mejor acerca de que trata el desempefio laboral se menciona a distintos

autores que conceptualizaron a dicha variable:

Tejedor y Garcia-Varcarcél (2010), mencionaron que los deberes vy
responsabilidades dentro de una organizacion con los conocimientos, y habilidades que
cada persona ya posee se presentard un buen desempefio, desarrollando se mejor cada dia
y asi alcanzar mejores niveles en su centro de trabajo.

Nos indica que el desemperfio laboral va de la mano con los valores y aptitudes de

cada colaborador ya que con sus conocimientos puede ir mejorando.

Robbins, Stephen, Coulter (2013) nos dicen que el DL es un proceso que nosayuda a ver como
va la organizacién y el existo de esta en sus actividades ya sea que brinde servicios o
productos y objetivos laborales. (p. 296).

Nos da a conocer que el desempefio es una evaluacién que se da a cada colaborador
ya que gracias a ello puedes ver como esta la organizacion en base a sus objetivos y
actividades.

Segun Robbins y Judge (2013) nos ostentan:

Las empresas de la actualidad solo se conforman con ver y evaluar el desarrollo de actividades

de los colaboradores, sin embargo, las organizaciones actuales, solicitan de mas informacién

acerca de las actividades y como son realizadas, reconociendo 3 conductas primordiales.

-Realizacion de funciones: es cuando cada colaborador cumple con sus obligaciones y

responsabilidades dentro de la organizacién ya sea por un bien o un servicio, y las haga de la



mejor manera posible y asi evaluar el desempefio de la organizacién.

-Civismo: nos dice que es el ambiente de la organizacién como por ejemplo ayudar a los
colaboradores de esta, aunque este no pida respaldar, tratar a los colegas de trabajo con el
mismo respeto que se merecen tratar de mejorar a la organizacion con nuevas ideas y hacer
que la empresa se sienta importante con buenos comentarios hacia ella.

-Falta de productividad: Esto hace énfasis a lo que dafia a la organizacion de manera directa,
como podrian ser dafios a la propiedad, robo y otras mas que afecten a la organizacion y el
desempefio de esta (p. 595).

Podemos decir que las organizaciones solo se fijan en como desempefian su labor
cada colaborador de la empresa, pero en realidad son tres tipos de desempefio como el de
tareas, civismo, falta de productividad.

Segln Ozcelik y Barsade (2018) nos manifiesta que, [...] [Construimos un modelo
de soledad laboral que demuestra que mayor lugar de trabajo. la soledad predice un
desempefio laboral méas bajo, mediado por una afiliacion de empleados mas baja] (p.
2346).

Segln Brands y Mehra (2019) nos dice que, [Ademas sugerimos que la conciencia
de este estereotipo se dispara en las mujeres, pero no en los hombres, ansiedad por el
desempefio de tareas y evaluaciones sociales negativas, que sirven para socavar la
capacidad de las mujeres de capitalizar plenamente los beneficios informativos de sus
redes] (p. 197).

Segun Xiaojun (2017) nos manifiesta que, [Estos hallazgos no concluyentes son la
principal motivacion para la investigacion actual: desarrollar una mejor comprension
interpersonal] (p. 812).

Segln Rezaee, Khoshsima, Zare-Bahtash y Sarani (2018) no dice que, [...] [el
desempefio laboral se ha mantenido en gran medida inexplorado. El estudio actual de
método mixto, por lo tanto, tiene como objetivo investigar la posible relacion entre la
satisfaccion laboral y el desempefio laboral] (parr. 1).

Segun Waxin, Lindsay, Belkhodja y Fang (2018) nos manifiesta que, [Aunque las
estrategias WL varian de un pais a otro, todos implican actividades clave de gestion y
politicas para empleados locales] (p. 100).

Para entender mejor acerca de que trata la capacitacion y como se asemeja a la variable

desempefio laboral tenemos algunas definiciones de algunos autores como:
Segun Tyson (2014) Capacitacion nos dice que son realizadas solo para llegar a un objetivo
a corto plazo relacionadas a algun tema del trabajo. Y por otro lado la educacién implica que
el proceso seré para verlo a largo plazo. Ambas son formas de procesos de aprendizaje y, por

conveniencia ya que buscan el bien de la organizacion. (p. 197)



Nos dice que la capacitacion es para poder mejorar el trabajo de cada colaborador,
por lo tanto, cada empresa lo realiza para cumplir sus objetivos.

Segun Dessler (2015) “el proceso de capacitacion debe ser iniciada después del
contrato al personal que va a empezar con las labores en la empresa. [...] la capacitacion
se lleva acabo pidiendo ayuda a uno de los colaboradoresque tenga claras las funciones
de la empresa y asi él pueda explicar al nuevo colaboradoro por otro lado ensefiando al
nuevo integrante de la organizacién por medio de clases o internet” (p. 188)

Nos indica que la capacitacion es una obligacion de cada empresa para que los
trabajadores puedan estar mas preparados para su nuevo centro de trabajo y esto se pude
llevar acabo cuando un empleado que ya este laborando en la empresa explique al de

nuevo ingreso todo lo que tiene que realizar en la organizacion.

Segln Obregodn (2011) se hace de manera organizada y eficiente, esta técnica es la capacitacion
que se da a un tiempo corto, y es por eso, que los integrantes de una organizacion pueden ir

adquiriendo conocimientos y asi pueden desarrollar sus competencias y habilidades (p. 322).

Nos dice que la capacitacion es considerada como algo educativo ya que es la
ensefianza de nuevos procesos que vas a realizar como colaborador de una empresa. Segun
Oudah y Altalhab (2018) nos dice que, [Ademas, la capacitacion practica se considera una

parte importante de un programa de preparacion de maestros] (p. 1407).

Para entender mejor acerca de que trata la motivacion y como se asemeja a la variable
desempefio laboral tenemos algunas definiciones de algunos autores como:

Segln Arias (2015) la motivacién es algo que impulsa a una persona en una

organizacion o en su vida diaria (p. 238).

Nos dice que la motivacion es el impulso de cada colaborador para seguir
desempefiandose en una empresa y esto ayudara al comportamiento de los demas

integrantes de una organizacion.

Segun Arias (2015) es lo que le da energia y se centra en alcanzar una meta un
objetivo. Por lo que se sabe que el consumidor motivado esta dispuesto de poder conseguir
lo que se quiere (p. 45).

Por consiguiente, la motivacién es lo que mueve a toda una organizacion y al
cuerpo de esta que son sus colaboradores esta considerado como querer alcanzar una
meta.

Segin Solomon (2013) La motivacion es el proceso que hace que las personas se
comprometan en alguna actividad para poder alcanzar alguna recompensa, y se realiza cuando
necesitan cubrir una necesidad. Una vez que sientan la necesidad de tener, existe un estado

que los impulsa a reducir lo que les causa esta ansiedad (p. 118).
10



Nos da a conocer que la motivacion esta de la mano con la necesidad ya que en
algunos casos existe algo de por medio para poder estar motivado.

Ruiz, et.al. (2013) [...] “La motivacion es diferente en cada persona ya que cada
necesidad es diferente de cada individuo, y asi podemos ver el comportamiento de cada
individuo es diferente, pero, aungque estos comportamientos varien y sean diferentes la
motivacion es la misma en todas las personas” (p. 61)

Nos dice que la motivacién es diferente en cada ser humano y es diferente ya que
tienen diferentes necesidades y objetivos a alcanzar.

Segin Whitley, Trudel y Kurt (2018) nos manifiesta que, [Debido a que muchas
motivaciones para una compra se clasifican como proporcionar placer o satisfacer una
necesidad, comprender el proceso a través de que motivaciones de compra hedonicas y
utilitarias influyen en la toma de decisiones del consumidor es esencial] (p. 710).

Segln Bang, Youn, Rowean, Jennings y Austin (2018) nos dice que, [Estas
funciones motivacionales afectan posteriormente los pensamientos, sentimientos y
comportamientos de los consumidores hacia su participacion en los MROC, lo que
acentla la practicidad de los consumidores] (p. 240).

Segln Vakeel y Ray (2019) nos dice que, [Segun su clasificacion, los usuarios
tienen siete Diferentes motivaciones de check-in: mejora social. Valor, motivacion
informacional, motivacion social, Valor de entretenimiento, experiencia de juego,
motivacidn utilitaria y pertenencia] (p. 151).

Segun Tilga, Hein y Koka (2019) nos manifiesta que, [Especificamente, las variables de
los estudiantes las percepciones de las conductas de control y autonomia de los maestros,
las percepciones de los estudiantes de la satisfaccion de las necesidades y la frustracion,

y la percepcion de los estudiantes de la motivacion intrinseca] (p.569).

Para entender mejor acerca de que trata las relaciones interpersonales y como se asemeja

a la variable desempefio laboral tenemos algunas definiciones de algunosautores como:

Segln Arias (2015) “Comentara con otros colegas sus resultados y reflexiones en
los ejercicios, tratando de llegar a consensos al respecto” (p. 504)

Nos dice que las relaciones interpersonales ayudan al intercambio de ideas y
resultados respecto a algo que haya en comun entre dos personas.

Segun Silviera (2014) las interacciones que se da entre varios individuos para una
comunicacion asertiva en cualquier momento, lugar o tema a entablar, originando
diversion, distraccion en las personas. A eso se le llama relaciones interpersonales.

Hace referencia a que las relaciones interpersonales son el origen de liberacion de
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las personas hacia una distraccion se dice también que es una interaccion entre ellas para
mejorar las relaciones humanas.

Para entender mejor acerca de que trata los valores y como se asemeja a la variable
desempefio laboral tenemos algunas definiciones de algunos autores como:

Segln Arias (2015) “Los valores, son aquellos que definen el comportamiento de
un ser humano, frente a situaciones que podrian hasta ser incbmodas, y la manera como
se reacciona frente a ello nos da una mejor vision de los valores que posee cada persona.

Nos dice que los valores son considerados como principios de cada ser humano aun
cuando puedan resultarles incomodo.

Segun Chiavenato (2009) “Los valores son lo mas importante de las organizaciones
para que estas puedan sobresalir. En un proceso de ética y moral se pudo observar que
eso determina el comportamiento de cada colaborador y asi pueden evaluar el
mejoramiento de la organizacion” (p. 132)

Nos da a conocer que los valores son lo mas importante de una organizacion ya que
con esto se evaltan el comportamiento de la organizacion frente a la sociedad y soncomo
una guia para la organizacion.

Segun Solomon (2013) [...] los valores de una persona son muy importantes en sus
actividades diarias. Las personas creen que comprando diferentes productos o servicios
Ilegan a alcanzar sus metas que tienen relacién con sus valores. (p. 138)

Nos manifiesta que los valores son muy importantes en cada persona porque asi

pueden evaluar el comportamiento de cada individuo frente a una organizacion.

Segin Komalasari y Rahmat (2019) nos dice que, [Todas estas caracteristicas
deben integrarse en los medios de aprendizaje civico a través de un modelo. de la vida
basada en valores interactivos multimedia] (p.115).

Segun Komalasari y Rahmat (2019) nos manifiesta que, [Sobre la base del enfoque
de investigacion y desarrollo, este estudio busca producir un modelo de multimedia
interactiva basada en valores vivos para el aprendizaje civico que se asume que ser capaz
de moldear efectivamente el caracter de los aprendices] (p. 115).

Segun Komalasari y Rahmat (2019) nos dice que, [Un video de reflexion, rico en
valores de acuerdo con los objetivos y la Aprendiendo materiales. El video de reflexion
estd destinado a cavar, aclarar, internalizar, y aplicar los valores en patrones de

comportamiento] (p. 120).
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I1l. METODOLOGIA

3.1. Disefio de la investigacion

Segun Herndndez, & Fernandez, y Baptista (2010), “El disefio es no experimental: porque
se realiza sin manipular deliberadamente variables” (p. 58).

Se sabe que las variables de estudio no seran manipuladas por ningiin motivo por lo
que se tomardn u observaran los sucesos sin aumentar nada para proceder al estudio

respectivo y finalmente su evaluacion.

3.2. Enfoque de investigacion

En este sentido, Herndndez, et al. (2010) manifiestan que:
“Enfoque cuantitativo: Es la recoleccion de datos para las hipotesis, con el fin de
establecer pautas del comportamiento y probar teorias concretas” (p. 4).

Para que permita cuantificar con la escala de Likert.

3.3. Tipo de investigacion:

La siguiente investigacion es de tipo aplicativo: ya que el resultado de esta investigacion

sera de aplicacion para contribuir y mejorar el desempefio de esta en variosaspectos.
Segun Baena (2014), sefiala que este tipo de investigacion reune sus estudios en los

medios para asi llevar a la practica las teorias y también se esfuerzan por buscar soluciones

a las necesidades que hay en la sociedad.

3.4. Nivel de investigacion:
La investigacion es de nivel correlacional, ya que asi nos permite anticipar el

comportamiento o los cambios que se vayan dando.

Hernandez et. al. (2010) “Estudio correlacional: Dan a conocer variables mediante un

patron predecible para un grupo o poblacién especifico” (p. 93).

01
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M: Colaboradores de la empresa Distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019.
O1: Reclutamiento de personal
02: Desempefio laboral

R: Relacion entre reclutamiento de personal y desempefio laboral
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3.5.0peracionalizacion de variables

Tabla 1

Reclutamiento de personal y desempeifio laboral en la empresa Distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019.

Variable Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicién
Segun Mondy (2010) “El reclutamiento esla | Cada una de las dimensiones cuenta con | Reclutamiento | Convocatoria interna
manera mas comun de atraer prospectos de | indicadores, las mismas que seran medidas interno Hoja de vida
manera rapida, en buenas cantidades y con | mediante la encuesta, se utilizara el instrumento
una descripcién especifica que puedan | del cuestionario a través de la escala de Likert, Anilisis de cargo
_ ocupar los puestosl que estén disponibles | sera Procesado medlgnte el SPPS para definirla [ g lutamiento | Convocatoria externa
Reclutamiento | dentro de una organizacién™ (p. 128). relacion entre las variables de estudio. externo )
de personal Prueba de aptitudes
Entrevista inicial y final
Tejedor vy  Garcia-Valcédrcel  (2010) | Cada una de las dimensiones cuenta con Capacitacion Participacion
indicaron que “El desempefio es realizar tus Lndl(.:adores, las mismas _‘!“e 'sera..n medidas Funciones y
) - mediante la encuesta, se utilizard el instrumento
deberes v responsabilidades dentro de una ] ; ) . bilidad
., .. del cuestionario a través de la escala de Likert, responsabilidades
organizacién con los conocimientos, y ) ) .
. sera procesado mediante el SPPS para definir la Habilidad
habilidades que cada persona ya posee y va - ) . abilidades ORDINAL
teniendo al pasar de los afios. haciendo lo relacion entre las variables de estudio. — :
i i P > e ) Motivacion Salario
mejor posible cada vez y lograr niveles mas _
altos en su centro de trabajo” (p. 441). Premios
Relaciones Comunicacion
Desempeiio interpersonales Coordinacion
laboral .
Franqueza y honestidad
Valores Innovacion
Afinidad laboral

Principios laborales
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3.6. Poblacion y Muestra
3.6.1. Poblacion
Segun Carrasco (2017) “son personas que pertenecen a un espacio, pudiendo asi
lograr el desarrollo de esta misma, desarrollandose asi el trabajo de investigacion”
(p. 34)
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) “debido a que se uso toda la poblacion

para la recopilacion de informacion, solo se hace una muestra censal para que sea
mas precisa y veridica la informacién de la investigacion” (p. 37)
El estudio de investigacion se encontr representada por toda la poblacion finita
que son 49 colaboradores por lo tanto se aplico el estadistico censal ya que la
poblacién es accesible y pequefia.

3.7.  Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
3.7.1. Técnica
Se usé la técnica de encuesta para la informacion de los 49 colaboradores de la
empresa distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019.

Grasso (2006) Menciona que la encuesta permite explorar los datos, y asi

poder recopilar la informacion requerida de personas.

Tabla 2: Instrumento de medicion

VARIABLE TECNICA INSTRUMENTO
Reclutamiento de personal Encuesta Cuestionario
Desempeifio laboral Encuesta Cuestionario

3.7.2. Instrumento
El instrumento que fue utilizado, es el cuestionario que estuvo compuesto por 33
preguntas que constituyen las dos variables de estudio que son Reclutamiento de

personal y desempefio.

3.7.3.Validez
Segun Hernandez, et al. (2010) “Se refiere al grado en que un instrumento mide la

variable que pretende medir” (p. 201)
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Ya que fue validado por el juicio de expertos y especialistas de la Facultad de

Ciencias Empresariales de la Escuela de Administracion.

- Validez contenido

Segun Hernandez, et al. (2010) “es un grado en el que el instrumento refleja un

dominio especifico de contenido de lo que se mide” (p. 201)
- Validez de criterio

Segun Hernéndez, et al. (2010) “Establece la validez de un instrumento de medicion
al comparar sus resultados con los de algun criterio externo que pretende medir lo

mismo” (p. 202)

- Validez de constructo

Segin Hernandez, et al. (2010) “Le concierne en particular el significado del

instrumento, esto es, qué esta midiendo y cdmo opera para medirlo” (p. 203)

Firmula de coeficiente de validacion
[ K
C = Ei:j_EE:‘_LXE %
c+k
Donde:
CV: Coeficiente de validacion
Xij: Valoracion del criterio “17, por el experto *j”

C: N° de criterios
K: N° de experios que validan

Tabla 3: Validacion de Juicio de expertos: Reclutamiento de personal
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Variable 1: Reclutamiento de personal
CRITERIOS EXP. 01 EXP. 02 EXP. 03 TOTAL
Claridad 80% 80% 80% 240%
Objetividad 80% 80% 80% 240%
Pertenencia 80% 80% 80% 240%
Actualidad 80% 80% 80% 240%
Organizacion 80% 80% 80% 240%
Suficiencia 80% 80% 80% 240%
Intencionalidad | §0% 80% 80% 240%
Consistencia 80% 80% 80% 240%
Coherencia 80% 80% 80% 240%
Metodologia 80% 80% 80% 240%
TOTAL 2400%
cVv 80%

La validez promedio en la variable reclutamiento de personal es de 80%.

Tabla 4: Validacidn de Juicio de expertos: Desempefio laboral

Variable 2: Desempeifio Laboral
CRITERIOS EXP. 01 EXP. 02 EXP. 03 TOTAL
Claridad 78% 80% 80% 238%
Objetividad 78% 80% 80% 238%
Pertinencia 78% 80% 80% 238%
Actualidad 78% 80% 80% 238%
Organizacion 78% 80% 80% 238%
Suficiencia 78% 80% 80% 238%
Intencionalidad | 78% 80% 80% 238%
Consistencia 78% 80% 80% 238%
Coherencia 78% 80% 80% 238%
Metodologia 78% 80% 80% 238%
TOTAL 2380%
Ccv 79.3%

La validez promedio en la variabledesempefio laboral es de 79.3%.
A continuacién, se presenta el grado y el nombre de los tres expertos que

participaron cordialmente en la validacion del instrumento.

Tabla 5: Expertos de la validacion de expertos



Nombre de expertos en ambas variables
Grado y Nombre
Experto N°1 Mg. Aramburu Geng Carlos Abraham
Experto N°2 Mg. Villanueva Orbegozo Vladimir
Experto N°3 Mg. Villar Castillo Freddy

3.7.4. Confiabilidad

Segin Hernandez, Fernandez y Baptista “Es un instrumento de medicion que se
refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce
resultados iguales” (p. 200)

Los resultados son los siguientes: con un resultadode 0,890 para el reclutamiento de
personal y 0,906 para el desempefio laboral lo cual indica que es altamente

confiable.

3.7.5. Confiabilidad del Instrumento

Tabla 6: Valores de medicion del coeficiente de Alfa de cronbach

Rango Magnitud
0.81 —1.00 Muy alta
0.61-0.80 Alta
0.41-0.60 Moderada
0.21-0.40 Baja
0.001-0.20 Muy baja

Fuente: Adaptado de Lao v Takakuwa (2016)

Segun Lao y Takakuwa (2016) dijo que el Alfa de cronbach, accede mediante la
medicion de fiabilidad de un instrumento, asi mismo cuando mas cerca se encuentre

el valor de alfa a uno mayor es la consistencia interna de cada item.
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Tabla 7: Estadisticos de Fiabilidad — Alfa de Cronbach global

Estadisticas de fiabilidad

N de
Alfa de Cronbach| elementos

,932 33

En la tabla N°7, sobre reclutamiento de personal y desempefio laboral, que tiene 33

preguntas estaria ubicado en el rango de 0.93 a 1.00 siendo muy alta su nivel de fiabilidad.

Tabla 8: Estadisticos de Fiabilidad - Alfa de Cronbach cuestionario de Reclutamiento de
personal

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,890 16

En la tabla N°8, la variable reclutamiento de personal, que tiene 16 preguntas estaria ubicado

en el rango de 0.89 a 1.00 siendo muy alta su nivel de fiabilidad.

Tabla 9: Estadisticos de Fiabilidad — Alfa de Cronbach cuestionario Desempefiolaboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

906 17

En la tabla N°9, la variable desempefio laboral, que tiene 17 preguntas estaria ubicado en el
rango de 0.90 a 1.00 siendo muy alta su nivel de fiabilidad.

3.8.Procedimiento

El cuestionario se realiz6 con los 49 colaboradores y estd conformado por 33 preguntas
utilizando la escala de Likert, y posteriormente se procedio6 a los datos al programa IMB
SPSS V.22.

3.9.Método de analisis de datos

El analisis realizado fue descriptivo, analizandolas por frecuencia y porcentajes, por lo que
estaran divididas en tablas en donde se observaran las variables de estudio y todos sus

cambios
3.9.1. Aspectos éticos

Los aspectos éticos importantes, se examinara cada informacion del personal, teniendo en
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cuenta que cada persona prefiere mantenerse en el anonimato y respeto en todo momento
para realizar la recoleccion de datos, , con el fin dedar soporte a otras investigaciones
futuras este trabajo estd ligado al manual APA. Adicional a ello se ha respetado los

derechos de autoria.

IV.  RESULTADOS

4.1. Estadisticos descriptivo de la dimension reclutamiento interno
Tabla 10: Reclutamiento interno

0%
¢Cuando se presenta una vacante en la ferreteria se realiza el reclutamiento m ?4"/ !

respectivo? l123 g b

dparala busqueda de aspirante a |a ferreteria lo solicita de acuerdo a los 38.80%
requisitos requeridos 304

¢ se puede promocionar a un trabajador a un cargo mas importante y mejor w 36.70%

do?
s 2 oy

0,
ila ferreteria usa debidamente el manual de reclutamiento y seleccidn de 28.60% 38.80%

personal? l123 ‘6//0

0,
¢ el departamento de Recursos Humanos dirige el proceso de contratacion del ﬁ/ ! !E #u 2P60%
. 0

personal? I 505

0.00% 500% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00% 35.00% 40.00% 45.00%

%

Fuente: Cuestionario Interpretacion:

El reclutamiento interno tiene como variables lo mostrado en la tabla 10 y se puede
apreciar que los colaboradores dijeron que, recursos humanos si se encarga de la
contratacion del personal (40.8%), también dijeron que si se usa el manualpara el proceso
de contratacién (38.8%), creen que pueden competir por un mejor cargoen la empresa

(28.6%).
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4.2. Estadisticos descriptivos de la dimensién reclutamiento externo
Tabla 11: Reclutamiento externo

BLL0%
¢En la entrevista participa el departamento de Recursos Humanos? m@gu/zo% 14.30%
AUA
% 0
¢Laentrevista final de seleccion se realiza de acuerdo al puesto de trabajo? 1000 1&.%&%
B 75
¢Laferreteria emplea un periodo de prueba para los aspirantes al puesto? ‘_12385/“ !!l !u 3. 30%
0%
¢Se interesa la ferreteria en los antecedentes laborales, académicos de los i 38.80%
candidatos a ser seleccionados? BTy 18:30%
¢ Consulta |a ferreterfa las referencias personales de los aspirantes a w 36.70%
seleccionar? B0 100 i

¢Se realiza una entrevista preliminar con los candidatos interesados en w 38.80%
. 0

ocupar |a vacante informandoles sobre la naturaleza del trabajo, el... ks 198,

28.60%
¢Los aspirantes presentan una solicitud del empleo? i
S,

} o ] ] 16.30%
¢Se aplican pruehas psicoldgicas para seleccionar a un candidato?

00
& 008

¢Enel proceso de seleccion se realizan evaluaciones técnicas, de acuerdo % 00%
al perfil de puesto vacante? 0% 14.30%
¢Se buscan candidatos externos cuando la institucién no tiene personal mily/A 46.90%
calificado? Hoer= 8.00%
¢Paraingresar ala ferreterfa a un nuevo personal se somete a un proceso & 26.50%
de reclutamiento y seleccion de personal? o0 22.40%
0.00% 5.00% 10.00% 15.00%20.00% 25.00% 30.00% 35.00% 40.00% 45.00% 50.00%

Fuente: Cuestionario
Interpretacion:

De acuerdo a los indicadores de reclutamiento externo de la variable reclutamiento de
personal, nos dicen que siempre buscan candidatos externos para la empresa (46.9%),
también dijeron que casi siempre aplican pruebas psicoldgicas (42.9%), por otro lado, se

sabe de casi siempre los aspirantes presentan su solicitud de empleo (32.7%).
4.3.  Estadisticos descriptivos de la dimension capacitacion

Tabla 12: Capacitacion

22



28.60%

|

eUd. alcanza los objetivos v metas de la empresa 6.10%

desempefiando sus habilidades? 51.00%

32.70%

|

10.20%6

Q
w
Q
&

saplica Ud. las destrezas adquiridas en sus 323‘;-5;%
bilidad | trabajo? .
responsabilidades en e rabajo 16.30%
2.00%
— 16.30%
dUd. emplea los conocimientos obtenidos en sus 2.005% e3.3096
funciones? -
14.30%
2.20%
. 4.00%6
JUd. llega puntualmente a las capacitaciones g:-;g:
programadas por su trabajo? B 209
6.10%
24.70%:
30.60%:

eTiene Ud. Faltas frecuentes en las capacitaciones de su

centro de trabajo? 16.30%

16.30%

1

2.00%

0.00%% 10.00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00% 60.00% 70.00%:

Fuente: Cuestionario

Interpretacion:

En base a los indicadores de la capacitacion de la variable de desempefio laboral, se puede
deducir que los colaboradores casi siempre alcanzas sus objetivos sin necesidad de
capacitaciones (51.0%) aceptan que siempre faltan a las capacitaciones (34.7%), aceptan

que casi siempre aplican las destrezas adquiridas (32.7%).
4.4. Estadisticos descriptivos de la dimensién motivacion

Tabla 13: Motivacién

F 28.60%
éContribuye Ud. con el desarrollo de los objetivos de la institucion 10.20%

.. 6.30%
?
solo por los beneficios? 1.10%

6.30%

— 16.30%
éUd. Desarrolla nuevas ideas para la organizacién depende a la 2.90%

1.00%
0.60%
1.00%

motivacion que le brinden?

.80%
4.00%
.00%

14.30%
6.10%

éAsume las consecuencias respecto al bono si no realiza bien su
trabajo?

46.90%

éUd. demuestra precision en las tareas realizadas solo por los
bonos?

20.40%

dEntrega Ud. los trabajos de manera oportuna para conseguir un 26.50%

beneficio? 16.30%

22.40%
14.30%

0.00% 5.00% 10.00%15.00%20.00%2 5.00%:30.00%3 5.00%40.00%45.00%50.00%

Fuente: Cuestionario
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Interpretacion:
De acuerdo a los indicadores de motivacion de la variable desempefio laboral, se observa

que los colaboradores siempre desarrollan ideas nuevas, pero solo con una motivacion
(44.9%), también dicen que asumen el riesgo de perder el bono si no realizan bien su

trabajo (44.9%) y dicen que casi siempre solo hacen su trabajo por los bonos (40.8%)

4.5. Estadisticos descriptivos de la dimension relaciones interpersonales
Tabla 14: Relaciones interpersonales

2.00%
15.00%

iBusca Ud. nuevas opciones para la solucion de problemas con
< P ° P 14.00%

sus compafieros de trabajo?
1.00%

Il z.00%
34.70%
o
éUd. utiliza de manera adecuada los recursos (materiales, 16.30% 32.70%
reactivos y/o equipos)? . ¢
1.30%
1 2.00%
22.40%
o
éud. puede dirigir al personal para que trabajen juntos 16 0% 38.80%
eficientemente? °
16.30%
N 6.10%
20.00%
38.00%
éDemuestra Ud. Capacidad para motivas al resto del personal? 32.00%
2.00%
I 1.00%

0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00% 35.00% 40.00% 45.00%

Fuente: Cuestionario
Interpretacion:

En base a los indicadores de relaciones interpersonales de la variable desempefio laboral,
observa que los colaboradores siempre demuestran capacidad de motivacion (38.8%)
dicen que casi siempre utilizan de manera adecuada los recursos de la empresa (36.7%),

ademas hay colaboradores que casi siempre busca la solucion a los problemas (36.7%).
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4.6.Estadisticos descriptivos de la dimension valores

Tabla 15: Valores

éEsta Ud. comprometido a cumplir

adecuadamente las funciones encomendadas?

éUd. es capaz de guardar informacion

confidencial?

éRealiza Ud. sus trabajos bajo los estandares de

calidad idealesy dando un valor agregado a lo

que hace?

Fuente: Cuestionario

Interpretacion:

0.0

30.00%
49.00%

36.70%

8.20%

B 6.10%

1.00%
49.00%

9.00%

4.00%

AR 26.70%

2.00%
10.20%

1.00%
5.00%

0%

22.40%

10.00% 20.00% 30.00%

40.00% 50.00% 60.00%

En base a los indicadores de valores de la variable desempefio laboral se observa que los

colaboradores casi siempre realizan los trabajos bajo los estandares de calidad (55.1%)

estan seguros de que siempre guardan informacion confidencial (49.0%), ademas hay

colaboradores que casi siempre estdn comprometidos a cumplir las funciones (36.7%).

4.7.Analisis inferencial de los resultados

Prueba de normalidad

Este célculo se desarroll6 en relacidn a la base de datos y después de esto se determind la

hipétesis del trabajo.

Tabla 16: Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistic gl Sig. Estadistico gl Sig.
0
Reclutamiento
de personal 261 49 .000 854 49 000
Desempeiio labo 250 49 ,000 816 49 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Interpretacion;

Se utilizé la prueba Shapiro-Wilk por la poblacion que es menor a 50. Por otro lado el
valor de significancia es de 0.00 es decir que es menor a 0.05 por lo tanto, se puede
determinar que es un estadistico no parameétrico es decir no existe una distribucion

normal.

4.8.Contrastacion de hipétesis

Tabla 17: Grado de relacion segun coeficiente de correlacion por jerarquia de Spearman
(Rho Spearman)

RANGO RELACION
-0.91 a -1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy perfecta
-0.51 a -0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a -0.50 Correlacion negativa media
-0.01 a2 -0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion

+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy perfecta
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)

4.8.1.Prueba de hipdtesis general

Prueba de hipoétesis entre Reclutamiento de personal y Desempefio laboral

- HO: No existe relacién entre reclutamiento de personal y desempefio laboral en la
empresa distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019.

- H1: Existe relacion entre reclutamiento de personal y desempefio laboral en la empresa
distribuidora Incoresa S.A., Comas 20109.

Estrategia de prueba:

Si el valor Sig. Es > 0.05 se acepta la hipotesis nula.

Si el valor Sig. Es < 0.05 se rechaza la hipotesis nula.

Tabla 18: Reclutamiento de Personal y Desempefio Laboral
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Reclutamiento de Desempefio
Personal Laboral
Rho de Reclutamiento Coeficiente
. r N 5 w4
Spearman de Personal correlacion 1,000 ,564
Sig. (bilateral) : .000
N 49 49
Desempeio  Coeficiente de
Laboral correlacion 564+ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 49 49

*#* La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion:

En la tabla N° 18 se observa que el valor Sig. (Bilateral) es equivalente a 0.00, es decir
que es menor a 0.05. Por ende, se rechaza la hip6tesis nula y en consecuencia se acepta

la hipétesis alterna, donde indica que existe relacion entre estas variables.

Podemos decir que existe relacion directa entre las dos variables de estudio en la empresa
distribuidora Incoresa S.A. Comas, teniendo como resultado segln el coeficiente de

correlacion Rho de Spearman de 0,564 siendo esta relacion positiva considerable.

4.8.2.Prueba de hipdtesis especificas entre reclutamiento de personal y la capacitacion

- HO: No existe relacion entre reclutamiento de personal y la capacitacion en la empresa
distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019.

- H1: Existe relacion entre reclutamiento de personal y la capacitacion en la empresa
distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019.

Estrategia de prueba:

Si el valor Sig. Es > 0.05 se acepta la hipotesis nula.

Si el valor Sig. Es < 0.05 se rechaza la hip6tesis nula.

27



Tabla 19: Prueba de hipoétesis correlacional

Reclutamiento de personal y la capacitacion

Capacitacion Reclutamiento de
personal
Rho de Capacitacion Coeficiente de 1.000 AT
Spear correlacion
man sig. (bilateral) . 001
N 49 49
Reclutamiento de | Coeficiente de A4 7= 1,000
personal correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 49 49

*##_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion:

En la tabla N°19 se observa que el valor Sig. (Bilateral) es equivalente a 0.001, es decir
que es menor 0.05. Por ende, se indica que existe relacion entre reclutamiento de personal
y la capacitacion.

Existe relacion directa entre reclutamiento de personal y la capacitacion en la empresa
distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019, teniendo como resultado segun el coeficiente

de correlacion Rho de Spearman de 0,447siendo esté relacion positiva media.
Prueba de hipétesis entre reclutamiento de personal y la motivacién

- HO: No existe relacion entre reclutamiento de personal y la motivacién en la empresa
distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019.

- H1: Existe relacion entre reclutamiento de personal y la motivacion en la empresa
distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019.

Estrategia de prueba:

Si el valor Sig. Es > 0.05 se acepta la hipétesis nula.
Si el valor Sig. Es < 0.05 se rechaza la hipétesis nula.

Tabla 20: Prueba de hipdtesis correlacional entre reclutamiento de personal y la
motivacion
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Reclutamiento de personal v la motivacion

Motivacid| Reclutamiento de

n Personal
Rho de Motivacionn Coeficiente 1,000 587
Spearma de
n correlacion
Sig. (bilateral) i ,000
N 49 49
Reclutamiento de | Coeficiente 587 1,000
Personal de
correlacion
Sig. (bilateral) .000 .
N 49 49

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).

Interpretacion:

En la tabla N°20 se observa que el valor Sig. (Bilateral) es equivalente a 0.000, es decir
que es menor 0.05. Por ende, se rechaza la hipétesis nula y en consecuencia se acepta la
hipdtesis alterna, donde indica que existe relacién entre reclutamiento de personal y la

motivacion.

En ese mismo sentido, podemos decir que existe relacion directa entre reclutamiento de
personal y la motivacion en la empresa distribuidora Incoresa S.A, Comas 2019, teniendo
como resultado segun el coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,587 siendo

esta relacion positiva media.

Prueba de hipoétesis entre reclutamiento de personal y las relaciones interpersonales

- HO: No existe relacion entre reclutamiento de personal y las relaciones interpersonales en

la empresa distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019.
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- H1: Existe relacion entre reclutamiento de personal y las relaciones interpersonales en la
empresa distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019.

Estrategia de prueba:

Si el valor Sig. Es > 0.05 se acepta la hipotesis nula.

Si el valor Sig. Es < 0.05 se rechaza la hipoétesis nula.

Tabla 21: Prueba de hipotesis correlacional entre reclutamiento de personal y relaciones
interpersonales

Reclutamiento de personal y relaciones interpersonales

Relaciones Reclutamiento de
interpersonales Personal
Rho de Relaciones Coeficiente de 1,000 LA20%=
Spearm interpersona | correlacion
an les : .
Sig. (bilateral) . ,003
N 49 49
Reclutamie Coeficiente de A20== 1,000
nto de correlacion
Personal Sig. (bilateral) 003
N 49 49

**_ Ta correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion:

En la tabla N° 21, se observa que el valor Sig. (Bilateral) es equivalente a 0.003, es decir
gue es menor 0.05. Por ende, se rechaza la hipétesis nula y en consecuencia se acepta la
hipétesis alterna, donde indica que existe relacion entre reclutamiento de personal y las

relaciones interpersonales.

En ese mismo sentido, podemos decir que existe relacion directa entre reclutamiento de
personal y las relaciones interpersonales en la empresa distribuidora Incoresa S.A.,
Comas 2019, teniendo como resultado segln el coeficiente de correlaciéon Rho de

Spearman de 0,420 siendo esta relacion positiva media.

Prueba de hipoétesis entre reclutamiento de personal y los valores

- HO: No existe relacion entre reclutamiento de personal y los valores en la empresa
distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019.
- H1: Existe relacion entre reclutamiento de personal y los valores en la empresa

distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019.

30



Estrategia de prueba:

Si el valor Sig. Es > 0.05 se acepta la hipotesis nula.

Si el valor Sig. Es < 0.05 se rechaza la hipotesis nula.

Tabla 22: Prueba de hipotesis correlacional entre reclutamiento de personal y valores

Reclutamiento de personal y valores

Rho de Valores
Spearman
Reclutamie
nto de
Personal

*_ La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Interpretacion:

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

Valores

1.000

49

,306°

032
49

Reclutamiento
de Personal

,306°

1,000

49

En la tabla N° 22, se observa que el valor Sig. (Bilateral) es equivalente a 0.032, es decir

que es menor 0.05. Por ende, se rechaza la hipdtesis nula y en consecuencia se acepta la

hipdtesis alterna, donde indica que existe relacién entre reclutamiento de personal y los

valores.

En ese mismo sentido, teniendo como resultado segun el coeficiente de correlacién Rho

de Spearman de 0,306 siendo esta relacion positiva media.
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V. DISCUSION

Los resultados logrados sobre el reclutamiento de personal y el desempefio laboral de la
empresa Distribuidora Incoresa S.A., Comas 2019, donde se permitié tomar en cuenta

los resultados méas importantes.

Como objetivo general, es determinar la relacion entre reclutamiento de personal y
desempefio laboral en la empresa Distribuidora Incoresa S.A. 2019, se utiliz6 el sistema
software SPSS 22, determinando que, si existe una correlacién positiva moderada entre
ambas variables, visto que el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es de
(0.564), Sig. (Bilateral) = 0.000; (p < 0.01.). Estos resultados tienen concordancia con
Manco (2018) en su tesis “reclutamiento y seleccion de personal y el desempefio laboral
en el departamento de patologia clinica y anatomia patoldgica 2016 en el que concluyo
que si existe relacién directa y significativa entre reclutamiento y seleccion de personal
y desempefio laboral. Con este resultado se afirma que con el reclutamiento de
personal se puede evaluar a cada ingresante para que estos nuevos prospectos
ayuden al progreso de la organizacion. Con el resultado obtenido, se sabe que el
departamento de recursos humanos no efectla todas las pruebas para el proceso de
reclutamiento yaque muchos de los aspirantes tienen el ingreso asegurado sin
necesidad de evaluar aotros candidatos. Por esta razon citamos a Mondy (2010) que
nos dice que elreclutamiento es la manera mas comun de atraer prospectos de manera
rapida, en buenas cantidades y con una descripcion especifica que puedan ocupar los

puestos que estén disponibles dentro de una organizacion.

Asi mismo para el primer objetivo especifico, que es identificar la relacion entre
reclutamiento de personal y la capacitacion en la empresa Distribuidora Incoresa S.A.
2019. Existe una relacion positiva media entre reclutamiento de personal y capacitacion
con un coeficiente de correlacién de Rho de Sperman de 0.447. Los resultados obtenidos
en la encuesta realizada a los colaboradores, un 34.7% mencionan que no existe un
sistema de capacitaciones, por esta razon el desempefio laboral en algunas areas de la
empresa Distribuidora Incoresa S.A. son muy inestables y poco productivas. Es por ello
que Alvarado y Monsalve (2017) en su investigacion concluye que existe una propuesta
en lo cual los resultados fueron mejorando, alcanzando motivacion y brindando
capacitacion al personal constantemente para el buen desarrollo de la empresa. Con los
resultados expuestos, permite discrepar con el antecedente porque en la organizacion no
hay planes de crecimiento. Por lo mismo, Arambari (2011) en su tesis “reclutamiento y

seleccién de personal como medio para optimizar el rendimiento laboral en la empresa
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creaciones Rose de la ciudad de Quito” concluyd que no se cuenta con personal
capacitado y competente a falta de capacitaciones previas en algunas areas de trabajo.
El proceso derecursos humanos en teoria se cumple, pero en la practica no se observa.
Con estos resultados se afirma que si la empresa no mejora el proceso de capacitaciones
cada vezque ingresen nuevos colaboradores a la empresa los problemas seguiran
afectando a la empresa de manera economica. Por esta razon citamos a Dessler (2015)
que nos dice que “la capacitacion para una empresa es como el talén de Aquiles ya que
podrian evidenciar la falta de organizacién y compromiso por lo que no existe la
necesidad de no realizarlo al inicio del contrato antes de que un personal empiece a
laborar. [...] la capacitacion se lleva acabo pidiendo ayuda a uno de los colaboradores
que tenga claraslas funciones de la empresa y asi él pueda explicar al nuevo colaborador
o0 por otro ladoensefiando al nuevo integrante de la organizacion por medio de clases o

internet”

Del mismo modo para el segundo objetivo especifico, que es identificar la relacion entre
reclutamiento de personal y la motivacion en la empresa Distribuidora Incoresa S.A.
Existe una relacion positiva media entre reclutamiento y motivacion con un coeficiente
de correlacion Rho de Sperman de 0.587. En la empresa Distribuidora Incoresa no
cuentan con un psic6logo que se encargue de este proceso y por ello en la encuesta hecha
a los colaboradores se vio que un (44.9%) de del personal solo trabajan por el bien
econdémico que reciben mes a mes. Se sabe que el reclutamiento esta ligado a la
motivacidn ya que cada persona actla y reacciona de manera diferente frente a diferentes
casos, y con esto no solo se apoya alcolaborador sino también a la empresa. Ruiz, et.al.
(2013) [...] “La motivacion es diferente en cada persona ya que cada necesidad es
diferente de cada individuo, y asi podemos ver el comportamiento de cada individuo es
diferente, pero, aunque estos comportamientos varien y sean diferentes la motivacion es

la misma en todas las personas”.

Para el tercer objetivo especifico, que es identificar la relacion entre reclutamiento de
personal y relaciones interpersonales en la empresa Distribuidora Incoresa S.A. 2019,
existe una relacion positiva media entre el reclutamiento de personal y relaciones
interpersonales, con un coeficiente de correlacion Rho de Sperman de 0.420, que
relaciona los resultados obtenidos en la encuesta realizada a los colaboradores dice que
un (26.5%) de los trabajadores no logran ponerse de acuerdo en varias de las areas de
trabajo en la empresa Distribuidora Incoresa S.A. por razones como favoritismo, Datos

que fueron comparados con Villachica (2018) donde concluyo que existe una relacion
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significativa entre relacion interpersonal y desempefio laboral del personalde enfermeria
del Hospital Victor Ramos Guardia de Huaraz. Con estos resultados se afirma que para
el mejoramiento de las relaciones interpersonales debe existir igualdaden la empresa ya
que algunos de los colaboradores se sienten aislados y no valorados por su trabajo. Por
esta razén segun Silviera (2014) nos dice que las relaciones interpersonales son
interacciones entre dos 0 mas personas para una buenacomunicacion en cualquier
ambito.

Para el cuarto objetivo que es identificar la relacion entre reclutamiento de personal y
los valores en la empresa Distribuidora Incoresa S.A., 2019. Existe una relacion positiva
media entre reclutamiento y los valores con un coeficiente de correlacion Rho de
Sperman de 0.306. El resultado obtenido en la encuesta realizada a los colaboradores
nos dice que el (8.2%) de los colaboradores no suelen practicar los valores en la
organizacion como puntualidad, responsabilidad ya que se sienten seguros en suspuestos
de trabajo. Datos que fueron comparados con Aguilera y Olortiga (2016) donde
concluyd que es importante que los trabajadores de una empresa tengan motivacion e
ideas de crecimiento para asi poder contar con el personal mas competitivo y con todos
los valoresen regla. Con estos resultados seafirma que los valores en cada colaborador
de la empresa son para la ayuda de esta misma. Por esta razon citamos a Solomon (2013)
que nos dice que [...] los valores de una persona son muy importantes en sus actividades
diarias. Las personas creen que comprando diferentes productos o servicios llegan a

alcanzar sus metas que tienen relacion con sus valores.
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VI. CONCLUSIONES

Primer: Como objetivo general se determind que existe relacion entre reclutamiento de
personal y desempefio laboral en la empresa Distribuidora Incoresa S.A. 2019, por
medio de los resultados los cuales se encuentran en el presente trabajo de investigacion,
se determino que si existe una correlacion positiva moderada de Rho Sperman de 0.564,
en relacién a estos resultados se indica que mientras mejor sea el reclutamiento del
personal en la empresa mejor sera el desempefio de los trabajadores en las diferentes

areas.

Segundo: Siendo el primer objetivo especifico se puedo identificar que si existe relacion
entre reclutamiento de personal y la capacitacion en la empresa Distribuidora Incoresa
S.A. 2019, por medio de los resultados los cuales se encuentran en el presente trabajo
de investigacion, se identifico que si existe una correlacion positiva moderada de Rho
Sperman de 0.447, en relacion a los resultados se indica que el reclutamiento de personal

sera mejor si se realizan mas capacitaciones al personal.

Tercer: En tanto al segundo objetivo especifico se pudo identificar que si existe relacion
entre reclutamiento de personal y motivacion en la empresa Distribuidora Incoresa S.A.
2019, por medio de los resultados los cuales se encuentran en el presente trabajo de
investigacion, se identifico que si existe una correlacion positiva moderada de Rho
Sperman de 0.587, en relacion a estos resultados se indica que el mientras mejor sea el

reclutamiento de personal en la empresa la motivacion de los trabajadores crecera.

Cuarto: Asumiendo el tercer objetivo especifico se identifico que si existe relacion entre
reclutamiento de personal y las relaciones interpersonales en la Distribuidora Incoresa
S.A. 2019, por medio de los resultados los cuales se encuentran en el presente trabajo
de investigacion, se identifico que si existe una correlacion positiva moderada de Rho
Sperman de 0.420, de 0.000, las relaciones interpersonales mejorarian si el

reclutamiento fuera mas transparente.

Quinto: En tanto el cuarto objetivo especifico se pudo identificar que si existe relacion
entre reclutamiento de personal y los valores en la empresa Distribuidora Incoresa S.A.
2019, por medio de los resultados los cuales se encuentran en el presente trabajo de
investigacion se identifico que si existe una correlacion positiva moderada de Rho de

Sperman de 0.306 y un nivel de significancia (Bilateral) de 0.000, en relacién a los
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resultados se indica que si la empresa mejora la evaluacion de los valores de cada

trabajador y se podra ver en cuanto pueden beneficiar o perjudicar a la empresa.
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VII.RECOMENDACIONES

Con los resultados obtenidos en el trabajo de investigacion indicando conocimientos para
el aporte y mejoramiento de la organizacion, lo cual me permitié proponer y expresas

algunas recomendaciones.

Primera: considerando que si existe una relacion entre reclutamiento de personal y
desempefio laboral, se pudo ver una relacion positiva moderada, y es por ello que se
recomienda a la empresa Distribuidora Incoresa S.A., que cuente con un manual en donde
puedan evaluar punto por punto a un nuevo prospecto para la organizacion, también un
buen perfil profesional que sea estudiado y evaluado correctamente para que asi el
reclutamiento sea bueno y poder proceder al contrato de personas que puedan

desempefarse bien en cada &rea designada, para poder mejorar el desempefio de cada area.

Segunda: teniendo en cuenta que, si existe relacion entre reclutamiento de personal y la
capacitacion, se pudo ver una relacién positiva moderada, y es por ello que se recomienda
a la empresa Distribuidora Incoresa S.A., que el reclutamiento del personal es de gran
importancia para las capacitaciones en la organizacion, ya que necesitamos a personal
comprometido que quiera adoptar nuevos conocimientos actualizados para que puedan
garantizar su desarrollo y compromiso con la empresa, para esto la empresa debe saber
las competencias habilidades de los colaboradores y asi poder capacitarlos de acuerdo a
sus aptitudes y por esta razon los colaboradores deben sentir que las capacitaciones son

importantes y que tiene relacidn con su trabajo.

Tercer: observando que para los trabajadores de empresa Distribuidora Incoresa S.A. la
Unica motivacion que perciben es la econdmica y esto trae falencias a la empresa se
recomienda que evallen si todos estan en el puesto correcto porque no se puede tener a
alguien que esta muy capacitado haciendo tareas demasiado simples es por eso que cada
persona debe ser la adecuada para su puesto también facilitara los trabajadores todo lo
que necesiten para poder realizar un buen trabajo porque a veces suelen quejarse de que
no tienen las herramientas necesarias para alcanzar sus objetivos, en el momento de la
contratacion deben decir que es lo que esperan de ellos y cudl es el rol que va a

desempefiar y sabe y tiene la seguridad de lo que tiene que hacer en la empresa.
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Cuarta: viendo que los trabajadores de la empresa Distribuidora Incoresa S.A.,
2019 no tienen buena relacion no solo de diferentes areas, sino también de la misma
area de trabajoya que no se pueden poner de acuerdo en algunas cosas y es por eso
que se recomienda que se programen charlas en grupo con todos los colaboradores
de la empresa para asi poder saber qué es lo que le aquea uno del otro para asi
intentar que las relaciones interpersonales mejoren entre las areas de trabajo ya que

gracias a esto se refuerza el mejoramiento en la empresa.

Quinta: por altimo, se pudo ver que si existe relacion entre reclutamiento de
personal y los valores en la empresa Distribuidora Incoresa S.A. Se sabe qué
departamento de personal tiene la obligacion de evaluar a todo su personal ya sea
los de nuevo ingreso y también a los que ya estan ahi por esta razon se recomienda
que se contrate a un psicologoque pueda ver la personalidad y aptitudes de cada
colaborador para que se puedan desempefiar de la mejor manera posible dentro de

la organizacion.
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ANEXOS

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema general:

Objetivo general:

Hipotesis general:

VARIABLE 1: Reclutamiento de personal

¢, Cudl es la relacion entre Analizar la relacion entre Existe relacion entre
Reclutamiento de personal y el Reclutamiento de personal Reclutamiento de| Dimensiones Indicadores Escala de
desempefio laboral en y el desempefio laboral en la personal y el Her s | valsies
la empresa Distribuidora empresa desempefio laboral en la convocatoria interna 12
Incoresa S.A., Comas 2019? Distribuidora Incoresa S.A., empresa Distribuidora Rec| . ’
Comas 2019. Incoresa S.A., Comas 2019. | ~¢¢ ?r:?ermimo hoja de vida 3,4
analisis de cargo 5
convocatoria externa 6,7 1.Nunca 2.Casi
Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipétesis especificas: prueba de aptitudes 8,9 nunca 3.Aveces
- = = = - = Reclutamiento ——— 4.Casi siempre
¢,Cual es la relacion entre Identificar la relacidon entre| Existe relacidon entre entrevista inicial 10,11 5.Siempre
reclutamiento de personal y la reclutamiento de reclutamiento de personal externo final 1713
capacitacién en la personal y la capacitacion en la yla '
empresa Distribuidora Incoresa empresa capacitacion en la 14,15
S.A., Comas 2019? Distribuidora Incoresa S.A., empresa Distribuidora 16
Comas 2019. Incoresa S.A., Comas 2019.
VARIABLE 2: Desempefio laboral
;Cudl es la relacion entre Identificar la relaciébn entre| Existe relacién entre ftems |Escalade
reclutamiento de personal y reclutamiento de reclutamiento de personal | Dimensiones Indicadores valores
la motivacion en la empresa personal y la motivacion en la yla participacion 1,2
Distribuidora Incoresa S.A., Comas empresa motivacion en la i .
2019? Distribuidora Incoresa S.A., empresa Distribuidora funciones Y 1.Nunca 2.Casi
Comas 20109. Incoresa S.A., Comas 2019. | capacitacion responsabilidades 3,4 nunca 3.Aveces

,Cudl es la relacion entre
reclutamiento de personal y las

relaciones

Identificar la relacién entre

reclutamiento de

Existe relacion entre
reclutamiento de

personal y las relaciones

habilidades 5

Salario 6,7
motivacion . 8,9,10

Premios

comunicacion 11

4.Casi siempre

5.Siempre
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interpersonales en la personal y las relaciones| interpersonales en la
empresa Distribuidora Incoresa| interpersonales en la empresa Distribuidora | relaciones Coordinacion
S.A., Comas 20197 empresa Distribuidora Incoresa| Incoresa S.A., Comas 2019. | interpersonales 12
S.A., Comas 2019.

Cual es la relacion entre| Identificar la relacion entre | Existe relacion entre franqueza y 13,14
reclutamiento de personal y los| reclutamiento de reclutamiento de honestidad
valores en la empresa personal y los valores en la| personal y los valores en la Innovacion 15
Distribuidora Incoresa S.A., Comas | empresa Distribuidora empresa Valores afinidad laboral 16
2019? Incoresa S.A., Comas 2019 Distribuidora Incoresa o

SA. Comas 2019 principios laborales 17
DISENO DE . .

) POBLACION Y MUESTRA TECNICA E INSTRUMENTO

INVESTIGACION
La investigacién es no | Poblacién: Variable 1 Variable 2:
experimental, porque las variables | El estudio de investigacién se encuentra representada por toda la poblacion finita que | Reclutamiento de Productividad Técnicas:
de estudio no seran manipuladas| son 60 colaboradores por lo tanto se aplicara el estadistico censal. personal Encuesta
por ningdn motivo y donde se Técnicas: Encuesta Instrumentos:
tomaran u observaran los sucesos Instrumentos: Cuestionario
tal y como se daran sin cambiar ni Cuestionario Afo: 2019

aumentar nada para
proceder al estudio respectivo y

finalmente su evaluacion.

Afo: 2019
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Anexo 2: cuestionario de reclutamiento de personal

Estimado colaborador, este cuestionario llamado Denison Organizational Culture Survey

(DOCS), adaptado del inglés al castellano, proporcionara informacion en cuanto a las

caracteristicas de la cultura que posee la universidad en la que labora.

Asimismo, recalcar que este cuestionario es anonimo por lo cual le agradece responder

con sinceridad y asi poder recoger informacion confiable. Para ello, Se debera marcar

con un aspa (X) la opcién que crea conveniente.

Para cagda item se considera la siguiente escala de respuesta:

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

N° | PREGUNTAS

1 ¢ El departamento de Recursos Humanos dirige el proceso de contratacion del personal?

2 ¢la ferreteria cuenta con un Manual de reclutamiento y seleccion?

3 ¢Se puede promocionar a un trabajador a un cargo mas importante y mejor remunerado
en la ferreteria?

4 ¢Para la busqueda de aspirante a la ferreteria lo solicita de acuerdo a los requisitos del
puesto vacante?

5 ¢ Cuéndo se presenta una vacante en la ferreteria se aplica el Reclutamiento interno
(ascensos, trasladados o transferidos con ascenso)?

6 ¢Para ingresar a la ferreteria a un nuevo personal se somete a un proceso de reclutamiento
y seleccidn de personal?

7 ¢ Se buscan candidatos externos cuando la institucion no tiene personal calificado?

8 ¢En el proceso de seleccidn se realizan evaluaciones técnicas, de acuerdo al perfil de
puesto vacante?

9 ¢ Se aplican pruebas psicolégicas para seleccionar a un candidato?

10 ¢ Los aspirantes presentan una solicitud del empleo?

11 ¢Se realiza una entrevista preliminar con los candidatos interesados en ocupar la vacante
informandoles sobre la naturaleza del trabajo, el horario, la remuneracion?

12 ¢Consulta la ferreteria las referencias personales de los aspirantes a seleccionar?

13 ¢ Se interesa la ferreteria en los antecedentes laborales, académicos de los candidatos a
ser seleccionados?

14 ¢La ferreteria emplea un periodo de prueba para los aspirantes al puesto?

15 ¢La entrevista final de seleccion se realiza de acuerdo al puesto de trabajo?

16 ¢En la entrevista participa el departamento de Recursos Humanos?
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Anexo 3: cuestionario de desempeiio laboral

Estimado colaborador, este cuestionario llamado Denison Organizational Culture Survey

(DOCS), adaptado del inglés al castellano, proporcionara informacién en cuanto a las

caracteristicas de la cultura que posee la universidad en la que labora.

Asimismo, recalcar que este cuestionario es anonimo por lo cual le agradece responder

con sinceridad y asi poder recoger informacion confiable. Para ello, Se deberd marcar

con un aspa (X) la opcidn que crea conveniente.

Para cada item se considera la siguiente escala de respuesta: 1.Nunca, 2.

Casi nunca, 3. Aveces, 4. Casi siempre, 5. Siempre.

N° | PREGUNTAS 3

1 ¢ Tiene Ud. Faltas frecuentes en las capacitaciones de su centro de trabajo?

2 ¢Ud. llega puntualmente a las capacitaciones programadas por su trabajo?

3 ¢Ud. emplea los conocimientos obtenidos en sus funciones?

4 ¢Aplica Ud. las destrezas adquiridas en sus responsabilidades en el trabajo?

5 ¢Ud. alcanza los objetivos y metas de la empresa desempefiando sus habilidades?

6 ¢Entrega Ud. los trabajos de manera oportuna para conseguir un beneficio?

7 ¢Ud. demuestra precisién en las tareas realizadas solo por los bonos?

8 ¢Asume las consecuencias respecto al bono si no realiza bien su trabajo?

9 ¢Ud. Desarrolla nuevas ideas para la organizacion depende a la motivacion que le
brinden?

10 | ¢Contribuye Ud. con el desarrollo de los objetivos de la institucion solo por los
beneficios?

11 | ¢Demuestra Ud. Capacidad para motivas al resto del personal?

12 | ¢Ud. puede dirigir al personal para que trabajen juntos eficientemente?

13 | ¢Ud. utiliza de manera adecuada los recursos (materiales, reactivos y/o equipos)?

14 | ¢;Busca Ud. nuevas opciones para la solucién de problemas con sus compafieros de
trabajo?

15 | ¢Realiza Ud. sus trabajos bajo los estandares de calidad ideales y dando un valor
agregado a lo que hace?

16 | ¢Ud. es capaz de guardar informacion confidencial?

17 | ¢Esta Ud. comprometido a cumplir adecuadamente las funciones encomendadas?
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Anexo 4: Matriz de Operacionalizacién de reclutamiento de personal.
Escala de
Variables Dimensiones | Indicadores items valoracion
. 1 | ¢El departamento de Recursos Humanos dirige el proceso de contratacién del personal?
convocatoria
interna 2 | ¢la ferreteria usa debidamente el manual de reclutamiento y seleccion?
) 3 | ¢Se puede promocionar a un trabajador a un cargo mas importante y mejor remunerado en la ferreteria?
reclutamiento . . i . , . .
interno hoja de vida 4 | ¢Paralablsqueda de aspirante a la ferreteria lo solicita de acuerdo a los requisitos del puesto vacante?
¢Cuando se presenta una vacante en la ferreteria se aplica el Reclutamiento interno (ascensos, trasladados
. o transferidos con ascenso)?
analisisde cargo | 5 . . . L
¢Para ingresar a la ferreteria a un nuevo personal se somete a un proceso de reclutamiento y seleccién de
_ 6 personal?
co?vocatorla ¢Se buscan candidatos externos cuando la institucién no tiene personal calificado?
externa 7
¢En el proceso de seleccién se realizan evaluaciones técnicas, de acuerdo al perfil de puesto vacante? 1-NUH_C&
8 . L . . 2.Casi
prueba de ¢Se aplican pruebas psicoldgicas para seleccionar a un candidato? nunca
reclutamiento aptitudes 9 3.Aveces
. H Ha 2 .
de personal ¢ Los aspirantes presentan una solicitud del empleo? 4 Casi
10 ¢Se realiza una entrevista preliminar con los candidatos interesados en ocupar la vacante informandoles sier_npre
sobre la naturaleza del trabajo, el horario, la remuneracion? 5.Siempre
reclutamiento 11 | ¢;Consulta la ferreteria las referencias personales de los aspirantes a seleccionar?
externo
12 | ¢Se interesa la ferreteria en los antecedentes laborales, académicos de los candidatos a ser seleccionados?
entrevista inicial |13 | ¢La ferreteria emplea un periodo de prueba para los aspirantes al puesto?
final . . . . .
y 14 | ¢Laentrevista final de seleccion se realiza de acuerdo al puesto de trabajo?
15 ¢En la entrevista participa el departamento de Recursos Humanos?
16
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Anexo 5: Matriz de Operacionalizacion de desempefio laboral.

Escala de
Variables Dimensiones | Indicadores Items valoracion
17 | ¢ Tiene Ud. Faltas frecuentes en las capacitaciones de su centro de trabajo?
Participacion 18 | ¢Ud. llega puntualmente a las capacitaciones programadas por su trabajo?
capacitacion . . .
19 | ¢Ud. emplea los conocimientos obtenidos en sus funciones?
funciones y . . - .
responsabilidades | 20 ¢Aplica Ud. las destrezas adquiridas en sus responsabilidades en el trabajo?
Habilidades 71 ¢Ud. alcanza los objetivos y metas de la empresa desempefiando sus habilidades?
¢Entrega Ud. los trabajos de manera oportuna para conseguir un beneficio?
22
salario ¢Ud. demuestra precision en las tareas realizadas solo por los bonos?
23 . . o .
¢Asume las consecuencias respecto al bono si no realiza bien su trabajo?
N, Premios 24 . S L .
motivacion ¢Ud. Desarrolla nuevas ideas para la organizacion depende a la motivacion que le brinden? 1.Nunca
25 ¢Contribuye Ud. con el desarrollo de los objetivos de la institucién solo por los beneficios? 2.Casi nunca
desempefio . . 3.Aveces
laboral 26 | ; Demuestra Ud. Capacidad para motivas al resto del personal? 4.Casi
Comunicacion 27 | ¢Ud. puede dirigir al personal para que trabajen juntos eficientemente? siempre
P g P para d I 5.Siempre
Coordinacién 28 | ¢Ud. utiliza de manera adecuada los recursos (materiales, reactivos y/o equipos)?
relaciones . L ~ .
interpersonales 29 | ¢Busca Ud. nuevas opciones para la solucion de problemas con sus compafieros de trabajo?
franqueza y ¢Realiza Ud. sus trabajos bajo los estandares de calidad ideales y dando un valor agregado a lo que hace?
30 J J
honestidad . . . .
Innovacion 31 ¢Ud. es capaz de guardar informacion confidencial?
valores ¢Esta Ud. comprometido a cumplir adecuadamente las funciones encomendadas?
afinidad laboral | 32
principios 33
laborales
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Anexo 6: validacion del instrumento, experto N°1

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr.
1.2. Cargo e Institucion donde labora:

b Vil Casol trcoy

1.3. Especialidad del experto: __ P E S77080 1/r vy STIIA Y FTNANZA T
1.4. Nombre del Instrumento motivo de Ia evaluacidn: CUESTZ7O48N 00 .
15. Autor delinstumento: /X U 7/ S SAVTDS A LEXIDUT DA

IIl. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
[Tmu Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado
Esta expresado de manera coherente y

OBJETIVIDAD bgica. /
Responde a las necesidades internas y

PERTINENCIA t de la investigacion /
Esta adecuado para valorar aspectos y

ACTUALIDAD estrategias de mejora //
Comprende los aspectos en calidad

ORGANIZACION | Somprer ¥ i
T tre i las

SUFICIENCIA | Tene cofierencia entre indicadores y ) /
Estima las estrategias que responda al

INTENCIONALIDAD propdsito de la investigacion W
Considera que los fterns utiizados en este

CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se estd investigando.
Considera la estructura del presente
instrumento adecuado al tipo de

COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
Considera que los items miden lo que

mETODOLOG,A_JLretende medir.

L PROMEDIO DE VALORACION

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE

e SUFICIENTE m‘;‘g‘ INSUFICIENTE | OBSERVACIONES ]
o1 /
02 7/
03 ¥
04 P
05 7
06 |
07 g
08 /
09 Z, ]
10 P
1 /
12 £ ] o
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15
16
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17

18

19
20

21

22

23
24

25

lil.  OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacion?
,4 PLicap(E

IV. PROMEDIO DEVALORACION:

Ate,.Q/ deOC/“é/{ del 2019
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l.  DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr.@gl
1.2. Cargo e Institucion donde labora:

1.3. Especialidad del experto:

\// Z 4%

.207:C

A7l Feony

GCE SIS AP isTammo Y Fruin/ 22

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion:

15. Autordelinstument: 2O TAS S

CLESTIOMANALS

AT O S LLexdn/P2md Dani)

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
=== o UL VALIDACION E INFORME:

Frrre
Deficiente Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% |21-40% | 41-60% | 61-80% | 81 -100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado ;
Esta expresado de manera coherente y
OBJETVIDAD | (2 e P4
Responde a las necesidades internas y
PERTINENCIA extemas de ka investigacion 7
Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD estrategias de mejora N
Comprende los aspectos en calidad
ORGANIZACION | Somprer Y A
Tiene coherendia entre indicadores y las
SUFICIENCIA | flene cohere P
INTENCIONALIDAD| Estima o e L8 el r.g
olin de b s o
Considera que los ftems utiizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios /
del campo que se est i 3 ]
Considera la estructura del presente
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA Usuario a quienes se dirige el /
instrumento
Considera que los tems miden lo que
MET ODOLOGIA pretende medir.
PROMEDIO DE VALORACION

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE

e SUFICIENTE t

SUFICIENTE

INSUFICIENTE

OBSERVACIONES

o1 VA
02

L

03
04

05

07

08

09

10

1
12
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Il. OPINION DE APLICACION:

éQué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacién? ;

,4 Prieable

& 4

<

. PROMEDIO DEVALORACION:
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Anexo 7: validacion de instrumento, experto N° 2

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ﬁ ucv

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
l. DATOS GENERALES:

11 Wymwmu/@ﬂwﬂm’/
1.2. Cargo e Institucion donde labora: ___ 1<~ LICSY

1.3. Especialidad del experto:

(077258 =2

4
1.4. Nombre del Instrumento motivo de Ia evaluacion:

15. Autor definstrumento: Lo <
Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Celporizro

Santes, A [exandeo Dante

PROMEDIO DE VALORACION

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE

i

SUFICIENTE

SUFICIENTE

Deficiente | Regular | Bueno Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% 81-100%

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 7
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera coherente y v

I6gica.

Responde a las necesidades internas y v
PERTINENCIA externas de la investigacion

[':ta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD gias de mejora

Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION | Gomprer rd

Tiene coherencia entre mohdons y las a
SUFICIENCIA Anariong r‘—t
INTENCIONALIDAD Estima las estrategias que responda al

propdsito de la investigacion

Considera que los ftems utiizados en este /
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios

del campo que se ests investigando.

Considera la estructura del presente /

instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el

instrumento

Considera que los items miden lo que v/
METODOLOGIA pretende medir.

o

INSUFICIENTE

OBSERVACIONES l

01
02

04
05

06
07

N \\\J\

08
09

N

5

12 ]

HL
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ll.  OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

IV. PROMEDIO DEVALORACION: ?0/%’

Ate,gi 8o i?. ............. del 2019
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|.  DATOS GENERALES:

1.1. Apeliidos y nombres del informante: DrlMg _%?WOL D/!qa;o %Aﬁu/‘

1.2, Cargoelnstituaondondelabota

= NS

13 Especalldaddelexpem

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion:

CeerTiororto

15 Autor definstumento: 1 <o <

Santes AMexanclea Dag R

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

INDICADORES CRITERIOS

CLARIDAD
OBJETIVIDAD

Esta fomulado con lenguaje apropiado
Esta expresado de manera coherente y
I6gica.

Deficiente
0-20%

Regular
21-40% [ 41-

:
=
i
|

g
g
2
§

Responde a las necesidades internas y
externas de la investigacion

Esta adecuado para valorar aspectos y
estrategias de mejora

Comprende los aspectos en calidad y
claridad.

Tienemheremiamtreindmdorsylas
dimensiones,

PERTINENCIA
ACTUALIDAD
ORGANIZACION

SUFICIENCIA

INTENCIONALIDAD Estima las estrategias que responda al
propésito de la investigacion
Considera que los ftems utiizados en este
instrumento son todos y cada uno pmplos
del campo que se ests investi
Considera la estructura del presente
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
Considera que los ftems miden lo que
METODOLOGIA l prebenils’ i

CONSISTENCIA

PROMEDIO DE VALORACION

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE

|

NS ERTANANANEANANA

3

SEGUNDA VARIABLE
ITEM
N SUFICIENTE SUFICIENTE

INSUFICIENTE

OBSERVACIONES ,

o1 v
02 v
03
04 v
05

06
07

TSN

08

v
11 | 7@7

12

57



Ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

13 I

14 7

15 &

16 7

17 /

18

19

20

21

22

23

24

25

lil.  OPINION DE APLICACION:
¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

IV. PROMEDIO DEVALORACION: Yoz

Ate,g..f. de‘% ................ del 2019




Anexo 8: validacion de instrumento, experto N° 3

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
1.1. Apeliidos y nombres del informante: Dr./Mg..AWY&M @L‘(‘ @//A Mﬁﬁ({ﬂh
1.2. Cargo e Institucidn donde labora: Lok Fietngo cenmplelty
1.3. Especialidad del experto: Admm/ Stoaeeon
1.4. Nombre def Instrumento mofivo de la evaluacdn: 5

15, Autor delinstument: {0505 Sap fes JBlexandia D pio
II. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
ST=L 0o UE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno Muy bueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 20-40% | 41-60% | €1 a0n | o
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado %)
Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD igica, QQ
Responde a las necesidades internas y
PERTINENCIA s a6 b do 28]
Esta adecuado para valorar aspectos y
CTUALIDAD estrategias de mejora co
Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION daridad. 80
Tiene coherencia entre indicadores y las =
SUFICIENCIA dnensoriss. 80
INTENCIONALIDAD | Estima las estrategias que responda al €0
propésito de la investigacién
Considera que los items utiizados en este
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propias o
del campo que se estd investigando.
Considera la estructura del presente
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el 80
instrumento
Considera que los ftems miden lo que
METODOLOGIA pretende medir. Lo
go'l
PROMEDIO DE VALORACION

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE

PRIMERA VARIABLE
i m?g‘ INSUFICIENTE | OBSERVACIONES
0
02
03
04
05
06
07
08
09
10
1
12

e
xxxxx’(*’(yg

X|%|X
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15 X
16 X
17

20
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lll.  OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

IV. PROMEDIO DEVALORACION:

ate, Q. ge. Octbe del 2019
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L

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l.  DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mg..
1.2. Cargo e Institucién donde labora:

Avconbiss’ Gome Cutee Abschon
Locpnte tiompd Cenmplete

I3, Especialided delexperto: ___ Admimuntro i,

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion:

1.5. Autor del instrumento:

Losas Septes Blexan clen Cas 5

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
=== Lt VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado xS
Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD légica. ‘1 [~
]
Responde a las necesidades intemas y -
RN oo 2 e necesidad 1e
Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD estrategias de mejora T 8
Comprende los aspectos en calidad >
ORGANIZACION | otibrer Y s
Tiene coherencia entre indicadores ylas >
SUFICIENCIA direnSones. 1e
INTENCIONALIDAD)| EStma las estrategias que responda al 15
propésito de la investigacién
Considera que los ftems utiizados en este
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propics e
del campo que se ests investigando.
Considera la estructura del presente “%
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento I
Considera que los ftems miden lo que
METODOLOGIA pretende medir. \1‘6
PROMEDIO DE VALORACION e/
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE
MEDIANAMENTE
l g SUFICIENTE { it INSUFICIENTE | OBSERVACIONES
01 x
02 X I R
| 03| = ——_
| 04| x —__
| 05| X
06 < 1
07 X ]
08 x ]
09 x
10 X
X
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15

16

17

X
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19

20

21

23

24

25

. PROMEDIO DEVALORACION: JE/

OPINION DE APLICACION:

éQué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

.......................................... del 2019 e
i

Firma de experto informante
DNIN®___ <K/0UH5%¢E4
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