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Resumen

El estudio plantea como objetivo determinar la relacion entre la seleccion de
personal y desempefio laboral en la empresa Administracion Turistica EIRL—
Huaraz, 2022; se trata de una investigacion de tipo basica, con enfoque cuantitativo,
por presentar resultados numeéricos para el andlisis de los sucesos, ademas es de
disefio no experimental, porque no se manipula a las variables, considerado como
correlacional, por presentar como proposito analizar el nivel de relacion, trabajando
con una poblacion de 45 colaboradores, a quienes se les aplicé el instrumento del
cuestionario. Se comprobd la hipétesis de la investigacion, que sefialaba la
existencia de una relacion significativa (Rho = 0.673; sig. = 0.000) entre la seleccion
de personal y desempefio laboral en la empresa Administracion Turistica,
mostrando que los procesos de seleccidn que presenta la empresa son favorables

para que el desempefio que se muestra sea aceptable.

Palabras clave: Seleccién de personal, desempefio laboral, Huaraz
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Abstract

The study aims to determine the relationship between the selection of personnel
and job performance in the Tourist Administration company EIRL- Huaraz, 2022; It
IS a basic type of research, with a quantitative approach, because it presents
numerical results for the analysis of the events, it is also non-experimental in design,
because the variables are not manipulated, considered as correlational, because
the purpose is to analyze the level of relationship, working with a population of 45
collaborators, to whom the questionnaire instrument was applied. The research
hypothesis was verified, which indicated the existence of a significant relationship
(Rho = 0.673; sig. = 0.000) between the selection of personnel and job performance
in the Tourist Administration company, showing that the selection processes
presented by the company are favorable for the performance shown to be

acceptable.

Keywords: Personnel selection, job performance, Huaraz
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I. INTRODUCCION

En la actualidad, la seleccion del personal, presenta distintas fuentes tedricas que
ayudan a evaluar los perfiles profesionales de cada individuo que busca
oportunidades para desempefiarse en un puesto de trabajo, pero, sin duda, hoy en
dia, se evidencia que las pequefias empresas no cuentan con los procesos
adecuados de seleccion de personal, presentando deficiencias en las funciones que
realiza el trabajador y afectando directamente tanto el desempefio laboral de la
persona, como el de la institucion. Ante ello, la Organizacion Internacional del
Trabajo (2016) presentd un informe donde indica que, la seleccion personal, es el
eje principal en el desempefio laboral de los trabajadores, considerando que todo
proceso, esta sometido a una pre seleccion, donde se evaltan las capacidades de
cada postulantes y con ello, pasar a la etapa de reclutamiento, en este sentido, la
organizacion debe orientar al participante sobre el contexto actual de la
organizacion y asi poder efectuar un eficiente desempefio laboral para mejora de
la entidad (p.2).

Por su parte, Marbeo (2017), deduce que el éxito de las empresas en
Latinoamérica, corresponde al 60% para la seleccién de personal, debido a que la
seleccion de aquellas personas, sera fundamental para alcanzar las metas
propuestas; mientras que el 40% corresponde al desempefio laboral de los
colaboradores, como resultado de una correcta seleccion de postulantes para
ocupar puestos de trabajo en entidades, ademds, sostiene que la suma de estos

dos elementos, es igual al proceso evolutivo de toda entidad en tiempos modernos.

Del mismo modo, en el contexto internacional, se encontrd que, gran parte de
las empresas de Cuba que inician con actividades, buscan personal nuevo para
desarrollar las funciones encargadas, pero los procedimientos para seleccionar a
este tipo de personal, no son los adecuados, generando en muchas ocasiones que
el personal no se sienta gusto con las funciones que realizan (Martinez y Vargas,
2019). Algo similar ocurre en Colombia donde las industrias hoteleras que inician
actividades y muchas de las que permanecen en el mercado no cuentan con

procesos para desarrollar los procesos de seleccion de personal, generando que



no se tenga con claridad las funciones que deben cumplir, afectando el desempefio

gue presenten (Torres et al., 2020).

De lo expresado ocurre algo similar en Ecuador, donde las empresas
pequefias no cuentan con los procedimientos para realizar la seleccion de personal,
debido a las pocas areas que presentan y la administracion se realiza de manera
empirica, ocasionando que la seleccion de personal se realice por conocidos o
recomendados de los trabajadores. Esto ha traido en ocasiones que muchas
empresas cierren actividades por la deficiencia funcional de las areas

administrativas (Risco et al., 2021).

En el contexto de Peru durante el inicio de la pandemia se ha podido observar
cambios en la modalidad de trabajo y mucho desempleo por cierre de actividades,
es por ello que la mano de obra desempleada comenzé a incrementarse, afectando
principalmente al sector que brinda servicios a las personas como hoteles,
restaurantes, entre otros (Murillo et al., 2021). Ademas de ello cuando se inici6 las
actividades muchas de las empresas requerian personal que cumplan con los
perfiles de los puestos, evidenciandose que las empresas de gran envergadura y
tiempo en el mercado ya contaban con los procesos a seguir para realizar la
seleccién de personal, pero las micro y pequefias empresas no cuentan con estos
procesos, considerado como necesario para tener al personal adecuado en el

desempefio de funciones (Mamani et al., 2021).

En nuestro pais existe la ausencia de cultura en las empresas que inician
actividades por contar con politicas para desarrollar los procesos de seleccion de
personal, basandose en profesionales conocidos o0 recomendados para
desempeiniar las funciones que se requiere, que en ocasiones generan resultados
positivos, pero en muchos de los casos terminan presentando resultados negativos

por el desempefio que presentan (Barja, 2021).

En el contexto de Ancash a raiz de la pandemia del Covid- 19, se han
presentado el cierre de diferentes negocios por el aislamiento, generando pérdidas
economicas y la reduccion de personal, en el caso de la empresa Administracién
Turistica EIRL se muestra que la selecciébn de personal, no es un requisito

indispensable para formar parte de la institucién, lo cual viene preocupando a los



trabajadores antiguos y que aun siguen laborando en dicha entidad; muestra de

ello, se refleja en el deficiente desemperio laboral de algunos colaboradores.

Del mismo modo, los procedimientos que se vienen ejecutando actualmente,
no cumplen con los estdndares minimos para llevar a cabo la contratacién de
personal, y es que, el proceso de seleccion es omitido de forma intencional por el
area administrativa de la empresa, lo cual ha generado malestar en algunos
trabajadores, ya que, el desempefio laboral de algunos compafieros, no son lo
suficientemente efectivos en las tareas que desarrolla, comprometiendo a los que
si se encuentran preparados, ademas, este problema, no solo atenta contra la
institucion; sino también en el desempenio laboral del personal antiguo o con mas
experiencia; otros aspectos similares en los proceso de seleccion, podrian ser la
falta de una entrevista personal, las pruebas de conocimientos, el test psicologico

y entre otros mas, que son fundamental para el cumplimiento de las metas.

Bajo la problematica que se presenta se tiene como incognita ¢ Cual es la
relacion que se presenta entre la seleccion de personal y el desemperio laboral de

los trabajadores de la empresa Administracion Turistica EIRL— Huaraz, 2022?

En la actualidad los procesos de seleccion de personal y la relacion que
presenta con el desempefio laboral son considerados relevantes para que se
alcance las metas establecidas en la empresa, es por ello que el desarrollo del
estudio permitira conocer los niveles de cada variable y asi definir la influencia que
tiene una sobre la otra, con la finalidad de brindar datos estadisticos importantes a

la entidad.

En el campo tedrico, el desarrollo del estudio se considera relevante porque
se encuentran fundamentado con fuentes de informaciéon como libros, articulos y
trabajo preliminares que sustentan y respaldan el desarrollo y viabilidad del estudio,
alcanzando conclusiones que permitiran que la empresa pueda aplicar medidas
correctivas en las debilidades que se presenten, ademas de lo mencionado se tiene
gue servio como fuente tedrica y trabajo preliminar para seguir profundizando sobre

estas variables en otros contextos.



Al mencionar a la justificacibn metodolégica para poder analizar la
problematica mencionada se elaboraran instrumentos que permitan en analisis de
las variables que se basa en la seleccion de personal y el desempefio laboral, los
cuales seran utilizados en el proceso de seleccion de otras entidades, ademas de

ser un aporte a la comunidad cientifica, iniciando con el analisis de otras realidades.

En cuanto a la justificacion practica, el presente estudio, busca determinar los
niveles de las variables, aplicando instrumentos elaborados para profundizar en el
problema analizado, ademds, dicha informacion, servira como fuente para
investigaciones similares, pero en contextos distintos, asi como se contribuir en la

investigacion cientifica y seguir ahondando mas en el tema.

Para analizar la problematica indicada se plantea el objetivo general del
estudio que se basa en: Determinar la relacion que se presenta entre la seleccién
de personal y desempefio laboral en la empresa Administracion Turistica EIRL—
Huaraz, 2022. De ello se desglosan los objetivos especificos: Evaluar el proceso de
seleccion del personal en la empresa Administracion Turistica EIRL— Huaraz, 2022.
Identificar el nivel de desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa
Administracion Turistica EIRL— Huaraz, 2022. Establecer la relacion que se refleja
entre la seleccion de personal y el conocimiento del cargo en la empresa
Administracion Turistica EIRL; Valorar la relacién que se percibe entre la seleccion
de personal y la calidad de trabajo en la empresa Administracion Turistica EIRL;
identificar la relacion que se muestra entre la seleccion de personal y la
responsabilidad en la empresa Administracion Turistica EIRL; Evaluar la relacion
gue se obtiene entre la seleccién de personal y el rendimiento en la empresa
Administracion Turistica EIRL. Describir la relacién presentada entre la seleccion
de personal y el trabajo en equipo en la empresa Administracion Turistica EIRL.

Presentando como hipoétesis del estudio, se tiene la hip6tesis general de la
investigacion: Existe relacion directa y significativa entre la seleccién de personal y
desempefnio laboral en la empresa Administracion Turistica EIRL— Huaraz, 2022, de
la igual forma se platea la hipotesis nula: No existe relacion directa y significativa
entre la seleccién de personal y desempefio laboral en la empresa Administracion
Turistica EIRL— Huaraz, 2022.



Desglosado en las siguientes hipoétesis especificas:

Existe relacion directa y significativa entre la seleccion de personal y el
conocimiento del cargo en la empresa Administracion Turistica EIRL, teniendo como
hipotesis nula: No existe relacion directa y significativa entre la seleccién de personal

y el conocimiento del cargo en la empresa Administracion Turistica EIRL.

La segunda hipétesis seria: Existe relacion directa y significativa entre la
seleccion de personal y la calidad de trabajo en la empresa Administracion Turistica
EIRL, teniendo como hip6tesis nula: No existe relacion directa y significativa entre
la seleccion de personal y la calidad de trabajo en la empresa Administracion
Turistica EIRL.

La tercera hipotesis es: Existe relacion directa y significativa entre la seleccion
de personal y la responsabilidad en la empresa Administracién Turistica EIRL,
donde su hipétesis nula fue: No existe relacion directa y significativa entre la
seleccion de personal y la responsabilidad en la empresa Administracién Turistica
EIRL.

Ademads, la cuarta hipétesis fue: Existe relacion directa y significativa entre la
seleccion de personal y el rendimiento en la empresa Administracion Turistica EIRL,
presentando la hipétesis nula: No existe relacion directa y significativa entre la

seleccion de personal y el rendimiento en la empresa Administracion Turistica EIRL.

Por ultimo, se tuvo como quinta hipotesis del estudio: Existe relacion directa y
significativa entre la seleccion de personal y el trabajo en equipo en la empresa
Administracién Turistica EIRL, considerando la hipétesis nula de: No existe relacion
directa y significativa entre la seleccion de personal y el trabajo en equipo en la

empresa Administracion Turistica EIRL.



Il. MARCO TEORICO

Al respecto, para desarrollar el sustento del estudio, se tomaron algunos referentes
gue realizaron estudios similares al que se esta abordando, dejando como aporte

los resultados y conclusiones, para el cual, se contemplara los siguientes:

En el marco internacional, se tiene a Pesantez (2018), quien aporté con su
investigacion enfocada al proceso de seleccion y reclutamiento a través de su
influencia en el desempefio laboral de los colaboradores del area administrativa del
GADMP de la entidad técnica de Abanto en Ecuador, para ello, se propuso como
objeto del estudio, establecer la asociacion que se establece entre las ambas
variables; asi mismo se tuvo en cuenta el método cuantitativo y el disefio
correlacional — no experimental, a efecto de ello se tom6 como muestra, la
participacion de 92 funcionarios de dicha institucién, ademas, se tomaron los
siguientes resultados: existe correlacion entre la variable proceso de seleccién y la
variable desemperio laboral de los trabajadores del establecimiento en estudio, por
ello, se debe abordar mecanismos de mejora en tales procesos, con ello se pudo
concluir que, el proceso selectivo, a través del reclutamiento, esta siendo
manipulado por funcionarios que buscan un beneficio econdémico, afectando

directamente a los intereses y metas de la organizacion con un bajo desempefio.

También se considera importante el estudio de Herrera (2018), definiendo en
su tesis de maestria, la influencia que tiene el reclutamiento y el proceso selectivo
de personal en la agencia de recursos humanos de la compaiiia Edil OIM (Oriente
Internacional Maturin en el estado de Mangas, para el cual, el fundamento esencial,
fue determinar la relacién que procede de ambas variables, teniendo como método
de estudio, el enfoque cuantitativo y el disefio correlacional — no experimental, para
el cual se consider6 una muestra integrada por 13 colaboradores de la organizacion
mencionada, ademas, se logré establecer el siguiente resultado: existe una
correlacion directa y significativa entre la variable reclutamiento de personal y la
variable proceso selectivo, de ello, se pudo concluir que es necesario respetar y
velar por el fiel cumplimiento de esta etapa del proceso de seleccién que presenta
el personal, ya que de ello depende para efectuar el desempefio laboral de los

colaboradores de dicho establecimiento y asi alcanzar el éxito.



Del mismo modo, se presenta Cancino (2017), quien sostuvo un estudio
encaminado a diagnosticar el nivel de asociacion que se refleja entre el proceso de
seleccién de personal y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la institucion
educativa superior Landivar de Guatemala, para el cual, el objeto principal fue el de
encontrar la relacién entre las variables en mencion, ante ello, se estimoé un enfoque
cuantitativos de disefio correlacional — cuasi experimental, ademas, se estimo una
muestra conformada por 36 personas del area administrativa de dicha institucion;
encontrando los siguientes resultados: el 71,15% corresponden a un efectivo
proceso de seleccién de personal, posesionandose en un rango de valoracion
aceptable, en tal sentido, se llegé a concluir que la seleccion de personal, guarda
relacion directa con el desempefio de los colaboradores, ya que, de una buena

seleccién, depende el desempefio de ellos y asi mejorar el sistema laboral.

Seguido de ello, se considera a Alvarado (2017) con un estudio enmarcado
al reclutamiento y seleccion de personal para determinar el desempefio laboral de
los trabajadores de la entidad calzado Gamos en el Distrito de Abanto, en ello, se
establecié como objeto de estudio, el de determinar el grado de correlacion que
presentan las variables mencionadas, del mismo modo, la metodologia se compuso
por el enfoque cuantitativo, sosteniendo un disefio correlacional — no experimental,
para ello, se tomo en cuenta la conformacion de 56 colaboradores correspondientes
a la muestra de estudio, ademas, en los resultados, se encontré que la correlacion
entre las variables analizadas, es de 0.426, el cual se ubica en un rango aceptable;
es por ello que en la conclusién se determina que la empresa de calzados Gamos,
no cuenta con un adecuado proceso de seleccion del recurso humano, sino que lo
hacen por conviccion, basado en la experiencia de cada postulantes, lo mismo que

ha dificultado el desempefio laboral de sus trabajadores.

Por otro lado, dentro del marco nacional, se consideré a Portuondo (2018)
elaboro un estudio denominado seleccion de personal y su influencia en el
desemperio de los empleados del municipio Veintiséis de Octubre correspondientes
al marco laboral, dicho estudio se desarrollé en la ciudad de Piura, proponiendo
como objeto general, determinar la relacién que guardan las variables mencionadas
lineas arriba, del mismo modo, se estableci6 el método mixto (cuantitativo —

cualitativo) con un disefio no experimental y de tipo descriptivo — correlacional, en



ello. Se tomo una muestra constituida por 98 trabajadores de dicho establecimiento,
ademas se obtuvo el siguiente resultado: existe una correlacion de r=0.429 entre la
variable seleccion de personal y la variable desempefio laboral, de igual manera se
obtuvo que la significancia presentd un rango valorativo de <0.05; por ultimo, se
llegd a la conclusion que la etapa de reclutamiento, debe fundamentarse a través
de un proceso selectivo de distintos participantes, donde el que demuestre mejores
capacidades, pueda ser seleccionado de forma correcta y no por conviccion de
algunos trabajadores, ya que ello podria repercutir en el desempefio del mismo

sujeto y de la empresa.

En el mismo contexto, se afiadié la investigacion desarrollada por Oscco
(2018) donde se priorizé la incidencia entre la gestion del talento humano a través
de un proceso de seleccidbn de personal con el desempefio laboral de los
trabajadores del municipio de Pacucha, donde se formulé el siguiente objetivo
principal: determinar el vinculo que guardan las variables mencionadas, para ello,
se considerd el método cuantitativo, asi mismo se establecié el tipo descriptivo —
correlacional y el disefio no experimental, en tal sentido, se recurrié a una muestra
estructurada por 35 colaboradores de la presente institucion, a quienes, se le aplico
un cuestionario como instrumento de estudio, de tal manera que se pretendia
encontrar los niveles de cada dimension en la variable “x” y la variable “y”,
tomandose como resultados que el 46,6% de los colaboradores opinan que el
municipio si cumple con la dimensién planificacion, mientras que el 45,7% de los
miembros de la muestra, sostienen que a veces se cumple con los programas de
seleccioén personal; por ultimo se hallé que el 34,3% de los trabajadores de dicha
entidad, desempefian sus funciones y desarrollan sus actividades de manera
regular, bajo lo mencionado, la conclusion del estudio abordado deduce que, el
coeficiente de correlacion Rho Spearman muestra un valor de 0.552, estableciendo

gue existe la presenta de relacion significativa.

Asi mismo, Castillo (2017) quien presentd un estudio sobre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores del municipio de
Chaclacayo, para el cual se plante6 como objeto general, la determinacion de la
relacién que guardan las variables del estudio, asi mismo se contemplé el método

cuantitativo, donde el disefio fue el correlacional. no experimental, para ello, se



constituyé una muestra conformada por 36 funcionarios pertenecientes a dicha
municipalidad, bajo esta premisa, los resultados arrojaron que existe una
correlacion significativa entre la variable gestion del talento humano con la variable
desempenio laboral de los colaboradores administrativo del presente municipio, en
el cual, el 0.77 corresponde al coeficiente de correlacion Rho Spearman definiendo
una asociacion entre las variables; por altimo, se pudo concluir que la necesidad de
toda organizacion, es la de contar con personal altamente capacitado y preparado
para afrontar las dificultades que se presenten en el ambito laboral, para ello, se

debe respetar y reformular el proceso selectivo de su persona.

A su vez, se tomo en cuenta el estudio de Inca (2017), donde se establecio
una investigacion orientada a la gestion del talento humano a través de un proceso
de reclutamiento y el desempefio laboral de los colaboradores del municipio de
Andahuaylas, para ello, se defini6 el siguiente objeto general: determinar la relacién
gue presenta una variable sobre la otra, en tal sentido, se aplic6 el método
cuantitativo de tipo descriptivo — correlacional y disefio no experimental, tomando
una muestra de 104 colaboradores pertenecientes a dicho establecimiento, ante
ello se arribé como resultado que el coeficiente de correlacion Rho Spearman
muestra un valor de 0.819 indicando que la relacidén entre ambas variables, existe
y es significativa, ademas, se obtuvo que el valor de significancia, correspondio a
0.000 que esta por debajo del rango asignado <0.05, por ende se llegd a concluir
gue la relacibn entre las variable de los colaboradores del municipio de

Andahuaylas, existe; es directa y significativa.

Siguiendo los lineamientos de la presente investigacion, es procedente
considerar los aportes cientificos de autores que datan sobre el tema que se esta
desarrollando, para ello, se tomard en cuenta solo aquellos que hable de las
variables correspondientes al presente estudio. Ante lo mencionado, la primera
variable corresponde a la seleccion de personal, definida por Camonera et al.
(2015), mencionando que este elemento, se enfoca en la busqueda de colaborador
idoneo para desempefar actividades relacionadas a la empresa por medio de un
puesto de trabajo, en ello, la institucion debe aplicar normas, técnicas y politicas de
la institucion, con el propdsito de escoger positivamente al nuevo integrante de la

compafia, tal como lo resalta Bohlander (2015), afirma que “la seleccion de



personal, se refiere a la eleccion del sujeto adecuado para el cargo que se esta
postulando, siendo este sujeto, seleccionado de un grupo de personas que buscan
la misma oportunidad y asi demostrar sus habilidades y capacidades en beneficio

de la organizacion” (p.9).

El desempefio laboral del puesto se refiere al cumplimiento de funciones que
tiene cada empleado al momento de desarrollar las actividades asignadas con el
gue actla, es por eso que gran parte de las organizaciones examinan el
desempenio para realizar la evaluacion del grado de eficacia y eficiencia con el que

cumplen con sus deberes (Hancco et al., 2021).

Por su parte, Chiavenato (2009) expone que la seleccion de personal, busca
reconocer la capacidad de las personas, mediante un proceso de seleccion, donde
se escogera al candidato mas preparado de un grupo de individuos que presentan
el mismo objetivo, asignandole un puesto de trabajo en la organizaciéon o en la que
haya participado, asi mismo, el autor hace mencion a los elementos que comprende
esta variable, siendo uno de ellos, la entrevista del personal, también tomo en
cuenta las pruebas de conocimiento de capacidades; seguido de ello, se consideré
las pruebas psicologicas, por ultimo, el autor tuvo en cuenta la capacitacion del

personal y/o profesional.

Teniendo en cuenta las definiciones de los autores antes mencionados,
Chiavenato (2009) manifiesta que la seleccion de personal, se estructura de cuatro
dimensiones que ayudan a medir la variable presentada, asi mismo, la primera de
ellas, esta denominada como: la entrevista de seleccién, donde los participantes,
se someten a una serie de preguntas formuladas especificamente para dicha etapa,
durante el proceso de seleccion, es conocida también, como la manera de conocer
la vision del postulante, del mismo modo, este mecanismo es importante porque es
alli, donde se dan a conocer las expectativas que tiene el postulante frente a las
actividades que le tocara desarrollar y si las hara con eficiencia y compromiso o
solo busca un sustento economico (Chiavenato, 2009, citado por Mondy y Noé,
2015).

Otra definicion que se tiene sobre la entrevista de seleccion, se basa en el

analisis cualitativo que se realiza en el personal que ingresa a laboral a la empresa,
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basado en el conocimiento y experiencia que presenta (Funk Bute, 2018). Dicha
evaluacion es realizada por el representante de la empresa que requiere un
personal que puede ser el jefe de area o directamente el area de recursos humanos
(Rivera, 2019).

Respecto a la segunda dimension, vienen a ser la pruebas de conocimientos
0 capacidades, en la cual, los individuos, ponen en practica la experiencia y los
conocimientos adquiridos a lo largo de su trayectoria laboral, los concursantes,
estan sometidos a resolver situaciones o pruebas de test de conocimiento, para
definir su nivel de capacidad, ademas, este aspecto consiste en evaluar la
capacidad de los participantes y el nivel de conocimiento ante el puesto o cargo al

cual esta dispuesto a ocupar (Chiavenato, 2009, citado por Bonache, 2002).

Rodriguez y Calcerrada (2020), expresan que la evaluacion de conocimiento
que se realiza en el personal se basa en dos procesos, la primera se refiere al
analisis cuantitativo por medio de evaluaciones y la segunda se basa en el analisis
de su experiencia por medio de su curriculum. Borja et al. (2020), comentan que las
capacidades de un profesional se miden por medio un analisis de su curriculum
para determinar si cuenta con la experiencia requerida para desempefiarse en el

cargo que se esta postulando.

Posterior a ello, se tiene la tercera dimension, estimada como pruebas
psicologicas, donde las personas que buscan oportunidades en las organizaciones
deben pasar por un examen médico y psicoldgico, para demostrar que tiene los
objetivos claros y desea ocupar el puesto de trabajo, ademas, este elemento, busca
determinar el grado de complejidad que tienen los miembros del proceso de
seleccion o de aquellos que hayan pasado al siguiente nivel (Chiavenato, 2009,
citado por Minguez, 2016).

Las pruebas psicolégicas se basan en el analisis emocional o del interior que
se realiza en el personal que ingresa a la empresa, se analiza la parte de reacciones
gue puede tener con la carga laboral que va a realizar y el manejo de sus emociones
en situaciones de estrés (Alegre y Sanchez, 2021). El andlisis emocional de un
trabajador es importante en el proceso de seleccidén porgue determina el impacto
que puede generar en el resto de trabajadores, para ello es importante que se

analice el nivel de manejo de conflicto que puede presentar (Rodriguez et al., 2017).
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Por dltimo, esta la cuarta dimension, siendo la capacitacion profesional, en
este contexto, se evalla el compromiso que tiene el trabajador, después de formar
parte de la empresa, donde, debera demostrar un desenvolvimiento eficiente para
mantener su puesto de trabajo a través de capacitaciones constantes; ya que es
fundamental para el colaborador y la empresa, contar con programas de orientacion
y capacitacion permanente con fines de afrontar los desafios de la institucion
(Chiavenato, 2009, citado por Ortiz, 2017).

Por otro lado, se menciona que se basa en el analisis periédico de las
actualizaciones que realiza antes de ingresar a la empresa y durante su
permanencia (Miranda et al., 2015). En esta etapa de la seleccion es importante
gue la empresa realice una evaluacion constante de los progresos de los
trabajadores, brindandoles incentivos que fomente el desarrollo profesional en el
resto de los trabajadores (Mercedes, 2018).

Por otro lado, lvancevich (2015) menciona el fundamento teorico del
desempeiio laboral basado en las teorias administrativa, considerado como la
actividad con la que se determina el desenvolvimiento de un empleado, bajo otros
contextos se le denota la examinacion del cumplimiento de funciones que debe
realizar el trabajador, bajo la modalidad de calificacion del personal, luego se realiza
un proceso de evaluacion de mérito, para obtener la valoracién del desemperio, de
acuerdo a los resultados de la evaluacion que presente, considerando que en
diversas empresas existen dos sistemas de evaluacién, como el formal, donde la
supervision institucional, maneja un cronograma establecido, con fechas
planteadas para el desarrollo de dicha actividad y el informal, donde la evaluacion
de los trabajadores, no cuenta con una secuencia y esta actividad se realiza
eventualmente; en tal sentido, el colaborador podra en evidencia el

desconocimiento acerca de los objetivos trazados.

Por su parte, Chiavenato (2009), lo conceptualiza como el comportamiento
gue presenta el colaborador en el proceso de alcance de los objetivos trazados por
la organizacién, este compone la estrategia individual para lograr los objetivos,
mientras que en el aporte de los autores, Robbins et al. (2014), el desempefio
laboral, se hace referencia a la estrecha vinculacién que se presenta con el éxito

de las empresas, bajo este lineamiento, diversas formas la manera de evaluar el
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desemperio laboral, se encuentra directamente asociada con los indicadores de
exito que presenta la organizacion, aspecto realmente muy esencial, asi mismo,
manifiesta que esta situacion, conlleva a identificar el nivel de conocimiento que
tienen los colaboradores frente al puesto de trabajo, también se considera la calidad
con la que atraviesa el proceso, posterior a ello, toma en cuenta la responsabilidad
de los concursantes, seguido a ello, se busca conocer el rendimiento propuesto
para ejercer funciones y el Ultimo aspecto, es el trabajo en equipo, siendo uno de
los mecanismos mas comunes en la organizaciones que han alcanzado el éxito
(Hancco et al., 2021).

Este altimo autor, sostiene que el desempefio laboral, esta clasificado en cinco
elementos, los cuales serian: el conocimiento del cargo, la calidad del trabajo, la
responsabilidad, el rendimiento y el trabajo en equipo, para ello, se describe que la
primera dimension, considerada como el conocimiento del cargo, esta definida
como la capacidad que presenta un individuo al momento de ejecutar una actividad
o considerada también, como el nivel de desenvolvimiento que demuestra frente a
un puesto de trabajo, bajo esta perspectiva, el colaborador, esta enfocado en
demostrar un control total de las situaciones presentadas, asi mismo, evidencia un
manejo de los roles encomendados dentro de la empresa, es decir, que los mas
importante para el trabajador, es que sus jefes y compafieros adopten una buena

imagen de él (Robbins et al., 2014 citado por Rodriguez, 2018).

Referente al conocimiento del cargo, se refiere a las experiencias que el
trabajador presenta en las funciones que realiza dentro de la empresa, basado en
los trabajos realizados en otras empresas o por lo afios que lleva laborando (Rivero,
2019). Otra forma de evaluar la experiencia es el conocimiento que presenta en los
procesos que tiene la empresay la aplicaciéon en sus actividades, ademas enfocado

a la mejora continua (L6pez et al., 2017).

Seguido de ello, se tuvo en cuenta que la segunda dimension corresponde a
la calidad del trabajo, en este contexto, se determinan la condiciones en las que se
presenta el trabajo, frente a los obstaculos de la empresa, del mismo modo, se
presenta a la entidad mediante un escenario que sea de agrado para el
colaborador, ya que la intencion de toda compaifiia es familiarizar a sus empleados,

para esto, cumplan un mejor desempefio laboral y asi alcancen las expectativas de
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los jefes, supervisores, hasta de la misma entidad, siendo este Ultimo, el principal

objetivo de la organizacion (Robbins et al., 2014 citado por Dessler, 2009).

La calidad del trabajo o profesional se basa en el logro de los objetivos de la
empresa, enfocado en el diagnéstico que se desarrolla de las funciones de los
trabajadores, para ello el area de personal evalla las competencias mostradas por
los trabajadores en determinados periodos (Gomez, 2019). Es importante que los
trabajadores sientan que la empresa los evalla para demostrar esfuerzos por
mejorar en su rendimiento y para ello se recomienda contar con estrategias de
recompensas para los trabajadores que demuestren un desempefio esperado por

la empresa (Zapata et al., 2021).

Luego, se presenta la tercera dimension, denominada como responsabilidad,
la cual forma parte de uno de los valores y virtudes que posee toda persona, en
este sentido, la misién de la compaiiia, es, despertar el interés del trabajador, para
gue se sienta conforme en su puesto de trabajo y mejore su rendimiento de manera
constante, en beneficio de la institucion; habiendo logrado lo mencionado, el
colaborador adoptara un sentido de pertinencia ante su centro de labor, haciendo
gue sea mas responsable y mas eficiente en el desarrollo de roles, tareas y

actividades que le compete (Robbins et al., 2014 citado por Sanchez, 2020).

Al mencionar a la responsabilidad se describe que guarda una estrecha
vinculaciéon con el involucramiento que presenta el personal con la empresa,
cumpliendo con sus funciones y aportando més de lo que la empresa espera
(Trujillo et al., 2020). Otro factor que determina la responsabilidad se basa en el
trabajo articulado que presentan los trabajadores y no esperar que sus compafieros

de trabajo realicen las actividades para poder realizar el suyo (Linares et al., 2014).

La cuarta dimension, considerada como parte del desempefio laboral, es el
rendimiento, el cual viene a ser uno de los factores mas influyente en las
organizaciones, ya que las conlleva al éxito, pues, de todo lo mencionado, este es
el elemento clave para encaminar a la empresa y con ello, superar las vallas que
se presenten en el transcurso de los procesos laborales, ademas, el rendimiento;
comprende un conjunto de conocimientos y habilidades que posee el empleado,

haciendo uso de su maximo potencial para demostrar lo preparado que esta y sus
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ganas de superacion para seguir formando parte de la empresa, como también para

buscar un acenso (Robbins et al., 2014 citado por Vargas y Flores, 2019).

El rendimiento dentro del contexto laboral se refiere al cumplimiento de las
funciones y las actividades que se programan por la empresa, dentro de este factor
es importante que la empresa realice una evaluacion de la capacidad profesional y
de las actividades a desarrollar por cada personal (Panduro y Casas, 2022). De ello
se tiene que el analisis constante del rendimiento de las areas es importante para
analizar el crecimiento empresarial, muchas veces cuando la empresa comienza a
crecer no se toma en cuenta el factor humano y se piensa que la misma cantidad
de personal es suficiente para cumplir con las metas, afectando a los objetivos

empresariales (Leon et al., 2018).

Por dltimo, se presenta la quinta dimension, denominada como trabajo en
equipo, este factor, es considerado también como uno de los elementos mas
recurrentes de toda organizacion, ya que, actualmente algunas empresas que han
logrado el éxito, han podido demostrar que hicieron uso de este componente, al
respecto, el trabajo en equipo, corresponde a las relaciones personales, a las
cuales estén sujetos los colaboradores de una empresa, en tal sentido, estos
individuos pondran en practica sus valores, conocimiento, habilidades y sus ganas
de contribuir a la compainiia, con el Unico propdsito de trabajar conjuntamente para

cumplir las expectativas y objetivos de la empresa (Tejedor, 2019).

Por otro lado, este aspecto, es relevante en los nuevos desafios que el mundo
globalizado presenta, ya que la actual demanda, exige que las empresas se
constituyan de personas aptas para trabajar en equipo (Robbins et al., 2014 citado

por Sanin y Salanova, 2016).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Para el desarrollo del estudio se considera de tipo basica, segun fundamentos
de Navarro et al. (2017), quienes manifiestan que, en este contexto, se busca
fundamentar el estudio través de la argumentacion de fuentes teéricas para
respaldar la determinacion de las variables, por ende, se evalu6 la probleméatica

para luego establecer recomendacion que contrarresten al problema hallado.

A su vez, se considero el enfoque cuantitativo, sustentado por Paramo (2018)
gquien manifiesta que, en dichas investigaciones, se busca aplicar instrumentos que
ayuden a la recoleccion de datos a través de procesos estadisticos, los mismos que

deberan responder a los objetivos propuestos.

Ademas, el disefio que se establecié en el presente estudio, fue el no
experimental — correlacional, de acuerdo con lo expuesto por Sanchez et al. (2018),
donde se interpreta como la no manipulacién de las variables, poniendo como
prioridad, la observacién y el analisis del fenomeno hallado, en cuanto a lo indicado
por Salgado (2018), los estudios correlacionales, se basan en definir la relacion que
guardan las variables del estudio, en este caso, seria como incide la seleccion de
personal con el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa

Administracién Turistica EIRL de la ciudad de Huaraz.

Por dltimo, el alcance temporal, fue de corte transversal, explicada por
Sanchez y Reyes (2015), considerando que la informacion recaudada en las
iInvestigaciones transaccionales, se fue en un solo momento o en un determinado

tiempo, ante ello, se establece el siguiente esquema:

Figura 1. Esquema del disefio del estudio

VA

M/ r
\ V2
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Dénde:
M: Muestra del estudio.

V1: Observacion a la variable seleccion de personal

V2: Observacién a la variable desempefio laboral

r: Relacion que existe entre las variables en estudio.
3.2. Variables y operacionalizacion

El proceso de operacionalizacion de las variables corresponde a la
descomposicion de la misma, a través de dimensiones e indicadores que
permitieron medirlas y asi, profundizar mas en la relacién que ambas presentan en
el estudio de una determinada realidad (Salazar et al., 2018), la misma que se

secciona como:
Variable 1. Selecciéon de personal

Como definicion conceptual se tiene que Chiavenato (2009) expone que la
seleccion de personal, busca reconocer la capacidad de las personas, mediante un
proceso de seleccion, donde se selecciond al candidato mas preparado de un grupo
de personas que tienen el mismo objetivo, asignandole un puesto de trabajo en la
organizacion o en la que haya participado, asi mismo, el autor hace mencién a los
elementos que comprende esta variable, siendo uno de ellos, la entrevista del
personal, , también tomé en cuenta las pruebas de conocimiento de capacidades;
seguido de ello, se considero las pruebas psicoldgicas, por ultimo, el autor tuvo en

cuenta la capacitacion del personal y/o profesional.

La definicion operacional de la seleccion de personal, se enfoca en la
agrupacion de técnicas y actividades que desarrolla la empresa presentando el
direccionamiento estratégico y las diversas normas o politicas de la organizacion,
con el proposito de encontrar al colaborador idéneo para desempefiar una actividad
concreta o especifica, asi mismo, se consideran cuatro dimensiones, las cuales
son: la entrevista de seleccion, la pruebas de conocimientos o capacidades, las

pruebas psicologicas y la capacitacion profesional Ver Anexo 01).
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Variable 2: Desempeiio laboral

Su definicion conceptual indica el cumplimiento de funciones que tiene cada
empleado al momento de desarrollar las actividades asignadas con el que actua,
es por eso que la mayoria de las organizaciones examinan el desempefio para
evaluar el grado de eficacia, junto a la eficiencia con el que cumplen con sus
deberes (Hancco et al., 2021).

En cuanto a la definicion operacional del desempefio laboral fue medida a por
medio de la aplicacibn de un cuestionario como instrumento de estudio al
considerar la técnica de la encuesta, para ello, se trabajé con cada una de sus
dimensiones, las cuales son: el conocimiento del cargo, la calidad del trabajo, la
responsabilidad, el rendimiento y el trabajo en equipo; los mismos que formaran

parte de la operacionalizacion de la variable desempefio laboral (Ver Anexo 01).

3.3.Poblacién, muestray muestreo

Para definir la poblacién que se refleja en el estudio, se tomé el concepto de
Jiménez (2018), quien sostiene que este aspecto, corresponde a la totalidad de
sujetos que sera parte del proceso de analisis de datos, a quienes, se le aplicaron
los instrumentos con fines de obtener experiencias y opiniones que hayan vivido
dentro del mismo contexto, para tal efecto, se estima un total de 45 colaboradores
del area administrativa en la empresa Administracion Turistica. Por ende, la
muestra equivale a la misma cantidad de la poblacion, por ser una cantidad
reducida y sostiene un muestreo no probabilistico, ya que la eleccion de la muestra

del estudio, se dio al azar o por conveniencia.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para la ejecucion del estudio se aplicO como técnica de la encuesta,
fundamentada por Neil y Cortez (2018), quienes describen esta técnica como el
medio para la elaboracion de instrumentos, desglosada en dos enfoques, la primera
es la cualitativa, donde se formulan opciones de respuestas abiertas y las

cuantitativas, donde se formulan opciones de respuestas cerradas; y con ello definir
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la finalidad del estudio, ante ello, en dicha investigacion, se considera el enfoque

cuantitativo.

Respecto al instrumento, la investigacion aplicé el cuestionario como recurso
para la recoleccion de datos, segun lo expuesto por Montalvan et al. (2019), quienes
muestran que, en los cuestionarios cerrados, las opciones de respuesta tienen un
orden y una escala de tipo Likert, asignando un rango de valores numéricos a cada

opcion de respuesta, para ello, se disefid un instrumento para cada variable.

Para la validacion de los instrumentos, estos, se sometieron al juicio de
consulta a expertos, los mismos que determinaran la confiabilidad, ante ello,
Gallardo (2017), deducen que para cumplir con lo mencionado, se considerd el
analisis de consistencia interna, asi mismo, para el proceso de validacion, se busca
gue la revision de las dimensiones, indicadores e items, sean dado por 3
especialistas en el tema o similar a ello, ademas, estas personas debieron contar
con el grado de maestro o doctor, para respaldar eficientemente la formulacién

dichos instrumentos.

Para el proceso de confiabilidad que presenta los instrumentos propuestos
para cada variable se desarroll6 bajo los pardmetros del Alfa de Cronbach, al
respecto Cohen y Gomez (2019), expresan que el proceso de confiabilidad se
encuentra dentro de los instrumentos que presentan opciones de respuesta de tipo
Likert y por medio de la evaluacion de la prueba piloto se determiné el nivel de
confiabilidad, por medio de la ejecucion de una prueba piloto a 15 trabajadores
externos a la empresa, luego se realizé la tabulacion en el programa estadistico

SPSS para evaluar el valor de la confiabilidad.

3.5.Procedimiento

Para el desarrollo del presente estudio, se considera importante, seleccionar
el contexto de andlisis, siendo la empresa Administracion Turistica EIRL de la
ciudad de Huaraz, producto de evaluacion, donde se tuvo que definir una
problematica latente, que afecta directamente en las actividades que ejecutan los

colaboradores de dicha organizacion, ante ello, se presentd una solicitud,
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esperando obtener una respuesta positiva y con ello acceder a la entidad para la
aplicacion de los instrumentos formulados en el proceso del estudio, para ello, se
efectud un trabajo de campo, buscando recopilar los datos necesarios para
procesarlos en los programas de tabulacion y asi, conocer los niveles que presenta
cada variable, elaborando los resultados por medio de tablas donde se presenten
los niveles percibidos, con la finalidad de formular conclusiones vy

recomendaciones, cumpliendo eficazmente los objetivos propuestos.

3.6.Método de andlisis de datos

Concepcidn et al. (2019), hacen referencias que los métodos estadisticos son
analisis cuantitativos que se realizan de las variables, para ello se debe determinar
las valoraciones u opiniones de los sujetos que integran la muestra y por medio de
la estadistica descriptiva e inferencial determinar los resultados que ayuden a
responder a los objetivos.

Dentro del desarrollo del analisis descriptivo se tiene en cuenta el andlisis de
los niveles alcanzados por cada variable con sus dimensiones, para ello se
presentaran los resultados como tablas de frecuencia que determinen la percepcion

presentada por los trabajadores.

Por otro lado, durante el desarrollo del andlisis inferencial se tiene en cuenta
el método de Rho de Spearman para desarrollar el diagnéstico del nivel de relacién
gue se presentaron entre los objetivos establecidos en la investigacion, para ello se

realiz6 la tabulacién en el programa SPSS y realizar los calculos pertinentes.

3.7.Aspectos éticos

Para determinar el aspecto ético, la investigacion se respaldé por medio de
los principios y valores académicos de la investigadora, donde se present6 a priori,
el consentimiento informado, donde los participantes de la muestra y quienes logran
intervenir en el estudio, podran recibir informacion acerca del problema encontrado

y de los objetivos propuestos para establecer posibles soluciones.
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Ademas, se tuvo en cuenta la confidencialidad al ocultar la identificacién y los
datos personales de los sujetos que conforman la muestra, ya que es importante
para ellos, mantener el anonimato en todo el proceso en el que tendran que
intervenir. Del mismo modo, se respeto el derecho de autor, donde la informacién
empleada en el documento, presentan las citas correspondientes, respetando el

derecho de autoria de terceros.

También se tuvo en cuenta los establecido en la guia de productos
observables de la universidad, aplicando el citado segun las normas internacionales
APA, cumpliendo sus lineamientos. Ademas, se tuvo en cuenta los valores de
honestidad y respeto, ya que, dicha informacion sera sometida al programa Turnitin,
donde se demostrara la originalidad del estudio, y asi culminar exitosamente esta

etapa.

21



IV. RESULTADOS
Analisis descriptivo

Tabla 1.

Niveles de la seleccién de personal con sus dimensiones

Deficiente Regular Eficiente Total
fi % fi % fi % fi %
Entrevista de seleccién 8 17.8% 18 40.0% 19 42.2% 45 100.0%

Pruebas de conocimiento | o5 500 50 44.4% 15 33.3% 45 100.0%
0 capacidades

Dimensiones y variable

Pruebas psicoldgicas 8 17.8% 21 46.7% 16 35.6% 45 100.0%
Capacitacion profesional 10 22.2% 22 48.9% 13 28.9% 45 100.0%
Seleccion de personal 5 11.1% 22 489% 18 40.0% 45 100.0%

Nota. (Tabla elaborado por Diaz Norabuena, Mayte Mayela)

Para desarrollar el diagnostico presentando de la seleccion de personal con sus
dimensiones se ha encontrado las siguientes valoraciones. Referente a la entrevista
de seleccion se tiene que el 17.8% lo considera de manera deficiente, de ahi se ha
mostrado que el 40.0% lo considera como regular, seguido de ello se tiene que el
42.2% dieron su opinién que es eficiente. Cuando se realiza la descripcion de las
pruebas de conocimiento o capacidades se ha mostrado que el 22.2% lo registra
como deficiente, de ahi se tiene que el 4.4% lo encuentra como regular, con ello se
ha dado a conocer que el 33.3% lo ubica de manera eficiente. Referente a las
pruebas psicoldgicas se tiene que el 17.8% lo considera como deficiente, siguiendo
con el analisis se tiene que el 46.7% lo percibe como regular, con ello se ha dado
a conocer que el 35.6% lo diagnostica como eficiente. Luego cuando se refiere a la
capacitacion profesional se ha registrado que el 22.2% lo percibe de manera
deficiente, posterior a ello el 48.9% lo analiza de manera regular, finalmente se ha
dado a conocer que el 28.9% lo encuentra de manera eficiente. Al desarrollar el
diagndstico de la seleccion de personal se dado a conocer que el 11.1% lo percibe
de manera deficiente, seguido de ello se ha reflejado que el 48.9% lo encuentra de
manera regular, de ahi se ha mostrado que el 40.0% lo encuentra de manera

eficiente.
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Tabla 2.

Niveles del desempefio laboral con sus dimensiones

Dimensiones y Deficiente Regular Eficiente Total
variable fi % fi % fi % fi %
Conocimiento del cargo 9 20.0% 19 422% 17 37.8% 45 100.0%
Calidad de trabajo 10 222% 20 44.4% 15 33.3% 45 100.0%
Responsabilidad 8 17.8% 15 333% 22 489% 45 100.0%
Rendimiento 9 20.0% 17 37.8% 19 42.2% 45 100.0%
Trabajo en equipo 6 13.3% 19 422% 20 44.4% 45 100.0%
Desempefio laboral 7 156% 21 46.7% 17 37.8% 45 100.0%

Nota. (Tabla elaborado por Diaz Norabuena, Mayte Mayela)

Al realizar el diagndstico de las opiniones proporcionadas por los colaboradores de
la empresa se ha dado a conocer que la dimensién conocimiento del trabajo,
presenta que el 20.0% lo perciben de manera deficiente, luego se ha evidenciado
qgue el 42.2% lo considera de manera regular, luego se ha demostrado que el 37.8%
lo analiza de manera eficiente. Al mencionar a la calidad de trabajo se ha
demostrado que el 22.2% lo encuentra de manera deficiente, luego se ha podido
mostrar que el 44.4% lo interpreta de manera regular, de ahi se ha dado a conocer
qgue el 33.3% lo ha evidenciado de manera eficiente. Luego se ha mostrado el
andlisis registrado para la responsabilidad se ha demostrado que el 17.8% lo evalla
de manera deficiente, de ahi se ha demostrado que el 33.3% lo evalla de manera
regular, ademas de ello se ha demostrado que el 48.9% lo percibe de manera
eficiente. Al detallar los valores alcanzados para la dimension rendimiento se ha
demostrado que el 20.0% lo evaltia de manera deficiente, de ahi se ha evidenciado
gue el 37.8% lo analiza de manera regular, ademas de ello se ha demostrado que
el 42.2% lo percibe de manera eficiente. Cuando se desarrolla la dimension de
trabajo en equipo se ha demostrado que el 13.3% lo encuentran de manera
deficiente, por otro lado, se ha calculado que el 42.2% lo interpretan de manera
regular, seguido de ello se ha mostrado que el 44.4% lo perciben de manera
eficiente. Al describir lo registrado para el desempefio laboral se ha demostrado
que el 15.6% lo evalua de manera deficiente, luego de lo mencionado se ha
demostrado que el 46.7% lo encuentra como regular, finalmente se ha demostrado

gue el 37.8% lo percibe de manera eficiente.

23



Anadlisis inferencial

Para determinar el estadistico mas Optimo para diagnosticar la asociacion que
presentan los objetivos y poder realizar la comprobacion de la hipotesis propuesta
en el estudio se ha desarrollado la prueba de normalidad a través de la aplicacion
de la prueba de Shapiro-Wilk desarrollada para muestras que son menores a 50.

Tabla 3.

Normalidad de datos

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Seleccion de 120 45 018 945 45 032
personal
Desempeno 100 45 021 955 45 020
laboral

Nota. (Tabla elaborado por Diaz Norabuena, Mayte Mayela)

Segun los valores registrados por medio del método de Shapiro-Wilk se puede
evidenciar que para ambas variables el nivel de significancia calculada es menor al
0.05, por lo tanto, se afirma que la distribucidon que se evidencia en la muestra es
no paramétrica, quedando demostrado que el método mas 6ptimo para aplicar en
el estudio es el Rho de Spearman.
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Tabla 4.

Relacion entre la seleccion de personal y desempefio laboral en la empresa

Administracion Turistica

Seleccion de  Desempefio

personal laboral
Seleccion de personal Coeficiente de 1,000 ,883™
g correlacion
= Sig. (bilateral) . 000
8 N 45 45
Q Desempefio laboral ~ Coeficiente de ,883™ 1,000
‘; correlacion
o Sig. (bilateral) ,000 .
N 45 45

Nota. (Tabla elaborado por Diaz Norabuena, Mayte Mayela)

De acuerdo a lo mencionado se tiene los valores registrados para la relacion
presentada entre la seleccion de personal y el desempefio laboral mostrando un
valor de Rho = 0.883 analizada como positiva considerable, mostrando que la
seleccion de personal si presenta relacion con el desempefio que muestran los
trabajadores. Para el desarrollo de la prueba de hipétesis se ha realizado el
diagnéstico de la valoracion alcanzada de la significancia obtenida en el estudio, en
el cual ha registrado un valor de 0.000, considerado como menor al 0.01, de acuerdo
a lo analizado, se toma la decision de proceder con la negacion de la hipotesis nula

y se procede con la aprobacion de la hipétesis propuesta en el estudio.
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Tabla 5.

Relacion entre la seleccion de personal y el conocimiento del cargo en la empresa

Administracion Turistica EIRL

Seleccion de Conocimiento del

personal cargo
Seleccién de personal Coeficiente de 1,000 712"
g correlacion
= Sig. (bilateral) . ,000
2 N 45 45
Q Conocimiento del Coeficiente de 7127 1,000
2 cargo correlacion
o Sig. (bilateral) ,000 .
N 45 45

Nota. (Tabla elaborado por Diaz Norabuena, Mayte Mayela)

De acuerdo a lo mencionado se tiene los valores registrados para la relacion
presentada entre la seleccion de personal y el conocimiento del cargo mostrando un
valor de Rho = 0.712 analizada como positiva considerable, mostrando que la
seleccién de personal si presenta relacion con el conocimiento del cargo que
presentan los trabajadores. Para el desarrollo de la prueba de hipotesis se ha
realizado el diagnéstico de la valoracion alcanzada de la significancia obtenida en el
estudio, en el cual ha registrado un valor de 0.000, considerado como menor al 0.01,
de acuerdo a lo analizado, se toma la decision de proceder con la negacion de la

hipotesis nula 'y se procede con la aprobacion de la hipétesis propuesta en el estudio.
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Tabla 6.

Relacion entre la seleccion de personal y la calidad de trabajo en la empresa

Administracion Turistica EIRL

Seleccion de Calidad de
personal trabajo
Seleccién de personal Coeficiente de 1,000 792"
g correlacion
= Sig. (bilateral) . ,000
2 N 45 45
Q Calidad de trabajo Coeficiente de ,792™ 1,000
2 correlacion
o Sig. (bilateral) ,000 .
N 45 45

Nota. (Tabla elaborado por Diaz Norabuena, Mayte Mayela)

De acuerdo a lo mencionado se tiene los valores registrados para la relacion

presentada entre la seleccion de personal y la calidad de trabajo mostrando un valor

de Rho = 0.792 analizada como positiva considerable, mostrando que la seleccion

de personal si presenta relacién con la calidad del trabajo que presentan los

trabajadores. Para el desarrollo de la prueba de hipétesis se ha realizado el

diagnéstico de la valoracion alcanzada de la significancia obtenida en el estudio, en

el cual ha registrado un valor de 0.000, considerado como menor al 0.01, de acuerdo

a lo analizado, se toma la decision de proceder con la negacion de la hipétesis nula

y se procede con la aprobacién de la hip6tesis propuesta en el estudio.
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Tabla 7.

Relacion entre la seleccion de personal y la responsabilidad en la empresa

Administracion Turistica EIRL

Seleccion de

personal Responsabilidad
Seleccion de personal Coeficiente de 1,000 ,801"
g correlacion
= Sig. (bilateral) . ,000
2 N 45 45
Q Responsabilidad Coeficiente de ,801" 1,000
‘; correlacion
o Sig. (bilateral) ,000 .
N 45 45

Nota. (Tabla elaborado por Diaz Norabuena, Mayte Mayela)

De acuerdo a lo mencionado se tiene los valores registrados para la relacion

presentada entre la seleccion de personal y la responsabilidad mostrando un valor

de Rho = 0.801 analizada como positiva considerable, mostrando que la seleccion

de personal si presenta relacion con la responsabilidad que presentan los

trabajadores. Para el desarrollo de la prueba de hipétesis se ha realizado el

diagnéstico de la valoracion alcanzada de la significancia obtenida en el estudio, en

el cual haregistrado un valor de 0.000, considerado como menor al 0.01, de acuerdo

a lo analizado, se toma la decision de proceder con la negacion de la hipétesis nula

y se procede con la aprobacién de la hip6tesis propuesta en el estudio.

28



Tabla 8.

Relacion entre la seleccion de personal y el rendimiento en la empresa

Administracion Turistica EIRL.

Seleccion de

personal Rendimiento
Seleccion de personal Coeficiente de 1,000 , 715"
g correlacion
= Sig. (bilateral) . ,000
2 N 45 45
Q Rendimiento Coeficiente de ,715™ 1,000
‘; correlacion
o Sig. (bilateral) ,000 .
N 45 45

Nota. (Tabla elaborado por Diaz Norabuena, Mayte Mayela)

De acuerdo a lo mencionado se tiene los valores registrados para la relacion
presentada entre la seleccion de personal y el rendimiento mostrando un valor de
Rho = 0.715 analizada como positiva considerable, mostrando que la seleccion de
personal si presenta relacion con el rendimiento que presentan los trabajadores.
Para el desarrollo de la prueba de hipétesis se ha realizado el diagnéstico de la
valoracién alcanzada de la significancia obtenida en el estudio, en el cual ha
registrado un valor de 0.000, considerado como menor al 0.01, de acuerdo a lo
analizado, se toma la decision de proceder con la negacion de la hip6tesis nula y se

procede con la aprobacion de la hipotesis propuesta en el estudio.
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Tabla 9.

Relacion entre la selecciéon de personal y el trabajo en equipo

Administracion Turistica EIRL.

en la empresa

Seleccion de Trabajo en
personal equipo
Seleccion de personal Coeficiente de 1,000 ,673"
g correlacion
= Sig. (bilateral) . ,000
2 N 45 45
Q Trabajo en equipo Coeficiente de ,673" 1,000
‘; correlacion
o Sig. (bilateral) ,000 .
N 45 45

Nota. (Tabla elaborado por Diaz Norabuena, Mayte Mayela)

De acuerdo a lo mencionado se tiene los valores registrados para la relacion

presentada entre la seleccion de personal y el trabajo en equipo mostrando un valor

de Rho = 0.673 analizada como positiva considerable, mostrando que la seleccion

de personal si presenta relacion con el trabajo en equipo que presentan los

trabajadores. Para el desarrollo de la prueba de hipétesis se ha realizado el

diagnéstico de la valoracion alcanzada de la significancia obtenida en el estudio, en

el cual ha registrado un valor de 0.000, considerado como menor al 0.01, de acuerdo

a lo analizado, se toma la decision de proceder con la negacion de la hipétesis nula

y se procede con la aprobacién de la hip6tesis propuesta en el estudio.
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V. DISCUSION

De acuerdo a las valoraciones alcanzadas en el estudio se ha obtenido para
el objetivo general denominado determinar la relacion entre la seleccion de personal
y desempefio laboral en la empresa Administracion Turistica EIRL— Huaraz, 2022,
en referencia a lo mencionado se tiene los valores registrados para la relacion
presentada entre la seleccion de personal y el desempefio laboral mostrando un
valor de Rho = 0.883 analizada como positiva considerable, mostrando que la
seleccién de personal si presenta asociacion con el desempefio que muestran los
trabajadores. Por otro lado, al desarrollar la comprobacion que presenta la hipotesis
se ha realizado el diagnéstico de la valoracion alcanzada de la significancia obtenida
en el estudio, en el cual ha registrado un valor de 0.000, considerado como menor
al 0.01, de acuerdo lo analizado, se toma la decisién de proceder con la negacion
de la hip6tesis nula y se procede con la aprobacion de la hipotesis propuesta en el

estudio.

Con lo registrado en el estudio y la comparacion realizada con el estudio de
Portuondo (2018) elabor6 un estudio que llegé a la conclusion que la etapa de
reclutamiento, debe fundamentarse a través de un proceso selectivo de distintos
participantes, donde el que demuestre mejores capacidades, pueda ser
seleccionado de forma correcta y no por conviccion de algunos trabajadores, ya

gue ello podria repercutir en el desempefio del mismo sujeto y de la empresa.

En el mismo contexto, se afiadid la investigacion desarrollada y se tomé en
cuenta los lineamientos de la presente investigacion, es procedente considerar los
aportes cientificos de autores que datan sobre el tema que se esta desarrollando,
para ello, se tomara en cuenta solo aquellos que hablen de las variables
correspondientes al presente estudio. Ante lo mencionado, la primera variable
corresponde a la seleccion de personal, definida por Camonera et al. (2015),
mencionando que este elemento, se enfoca en la busqueda de colaborador idéneo
para desempefiar actividades relacionadas a la empresa por medio de un puesto
de trabajo, en ello, la institucion debe aplicar normas, técnicas y politicas de la
institucion, con el proposito de escoger positivamente al nuevo integrante de la

compaifiia, tal como lo resalta Bohlander (2015), expresa que “la seleccién de
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personal, se considera como la eleccion que refleja el individuo referente al cargo
gue se esta postulando, siendo este sujeto, seleccionado de un grupo de personas
gue buscan la misma oportunidad y asi demostrar sus habilidades y capacidades

en beneficio de la organizacion” (p.9).

De acuerdo a las valoraciones alcanzadas en el estudio se ha obtenido para
el objetivo especifico 1 basado en evaluar el proceso de seleccion del personal en
la empresa Administracion Turistica EIRL— Huaraz, 2022, para desarrollar el
diagnostico presentando de la seleccién de personal con sus dimensiones se ha
encontrado las siguientes valoraciones. Referente a la entrevista de seleccion se
tiene que el 17.8% lo considera de manera deficiente, de ahi se ha mostrado que
el 40.0% lo considera como regular, seguido de ello se tiene que el 42.2% dieron
su opinién que es eficiente. Cuando se realiza la descripcion de las pruebas de
conocimiento o capacidades se ha mostrado que el 22.2% lo registra como
deficiente, de ahi se tiene que el 4.4% lo encuentra como regular, con ello se ha
dado a conocer que el 33.3% lo ubica de manera eficiente. Referente a las pruebas
psicoldgicas se tiene que el 17.8% lo considera como deficiente, siguiendo con el
andlisis se tiene que el 46.7% lo percibe como regular, con ello se ha dado a
conocer que el 35.6% lo diagnostica como eficiente. Luego cuando se refiere a la
capacitacion profesional se ha registrado que el 22.2% lo percibe de manera
deficiente, posterior a ello el 48.9% lo analiza de manera regular, finalmente se ha
dado a conocer que el 28.9% lo encuentra de manera eficiente. Al desarrollar el
diagnéstico de la seleccion de personal se dado a conocer que el 11.1% lo percibe
de manera deficiente, seguido de ello se ha reflejado que el 48.9% lo encuentra de
manera regular, de ahi se ha mostrado que el 40.0% lo encuentra de manera

eficiente.

Con lo registrado en el estudio y la comparacion realizada con el estudio de
Cancino (2017), encontrando los siguientes resultados: el 71,15% corresponden a
un efectivo proceso de seleccion de personal, posesionandose en un rango de
valoracion aceptable, en tal sentido, se llegd a concluir que la seleccion de personal,
guarda relacion directa con el desempefio de los trabajadores, ya que, de una buena

seleccién, depende el desempefio de ellos y asi mejorar el sistema laboral.
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Por su parte, Chiavenato (2009) expone que la seleccion de personal, busca
reconocer la capacidad de las personas, mediante un proceso de seleccion, donde
se escogera al candidato mas preparado de un grupo de personas que tienen el
mismo objetivo, asignandole un puesto de trabajo en la organizacién o en la que
haya participado, asi mismo, el autor hace mencién a los elementos que comprende
esta variable, siendo uno de ellos, la entrevista del personal, también tomé en
cuenta las pruebas de conocimiento de capacidades; seguido de ello, se consider6
las pruebas psicologicas, por ultimo, el autor tuvo en cuenta la capacitacion del
personal y/o profesional.

De acuerdo a las valoraciones alcanzadas en el estudio se ha obtenido para
el objetivo especifico 2 basado en identificar el nivel de desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Administracion Turistica EIRL— Huaraz, 2022, para
realizar el diagnostico de las opiniones proporcionadas por los colaboradores de la
empresa se ha dado a conocer que la dimensién conocimiento del trabajo, presenta
gue el 20.0% lo perciben de manera deficiente, luego se ha evidenciado que el
42.2% lo considera de manera regular, luego se ha demostrado que el 37.8% lo
analiza de manera eficiente. Al mencionar a la calidad de trabajo se ha demostrado
que el 22.2% lo encuentra de manera deficiente, luego se ha podido mostrar que el
44.4% lo interpreta de manera regular, de ahi se ha dado a conocer que el 33.3%
lo ha evidenciado de manera eficiente. Luego se ha mostrado el analisis registrado
para la responsabilidad se ha demostrado que el 17.8% lo evalla de manera
deficiente, de ahi se ha demostrado que el 33.3% lo evalla de manera regular,
ademas de ello se ha demostrado que el 48.9% lo percibe de manera eficiente. Al
detallar los valores alcanzados para la dimension rendimiento se ha demostrado
que el 20.0% lo evalta de manera deficiente, de ahi se ha evidenciado que el 37.8%
lo analiza de manera regular, ademas de ello se ha demostrado que el 42.2% lo
percibe de manera eficiente. Cuando se desarrolla la dimensién de trabajo en
equipo se ha demostrado que el 13.3% lo encuentran de manera deficiente, por
otro lado, se ha calculado que el 42.2% lo interpretan de manera regular, seguido
de ello se ha mostrado que el 44.4% lo perciben de manera eficiente. Al describir
lo registrado para el desempefio laboral se ha demostrado que el 15.6% lo evalta

de manera deficiente, luego de lo mencionado se ha demostrado que el 46.7% lo
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encuentra como regular, finalmente se ha demostrado que el 37.8% lo percibe de

manera eficiente.

Con lo registrado en el estudio y la comparacion realizada en la investigacion
de Oscco (2018) donde se priorizé la incidencia entre la gestion del talento humano
por medio de un proceso de seleccion de personal, vinculado con el desempefio
laboral de los colaboradores del municipio de Pacucha, obtuvo como resultado que
el 46,6% de los colaboradores opinan que el municipio si cumple con la dimension
planificacion, mientras que el 45,7% de los miembros de la muestra, sostienen que
a veces se cumple con los programas de seleccion personal; por ultimo se hallé
gue el 34,3% de los trabajadores de dicha entidad, desempefian sus funciones y
desarrollan sus actividades de manera regular, bajo lo mencionado, la conclusion
del estudio abordado deduce que, el Rho Spearman muestra una valoracién de
0.552, estableciendo que la relacién que presentaron los elementos analizados,

ademas es directa y significativa.

Ivancevich (2015) menciona el fundamento teorico del desempefio laboral
basado en las teorias administrativa, considerado como la actividad con la que se
determina el desenvolvimiento de un colaborador, bajo otros contextos se le denota
la examinacion del cumplimiento de funciones que debe realizar el trabajador, bajo
la modalidad de calificacion del personal, luego se realiza un proceso de evaluacion
de mérito, para obtener la valoracion del desempefio, de acuerdo a los resultados
de la evaluacion que presente, considerando que en diversas empresas existen dos
sistemas de evaluacién, como el formal, donde la supervision institucional, maneja
un cronograma establecido, con fechas planteadas para el desarrollo de dicha
actividad y el informal, donde la evaluacion de los trabajadores, no cuenta con una
secuencia y esta actividad se realiza eventualmente; en tal sentido, el colaborador

podra en evidencia el desconocimiento acerca de los objetivos trazados.

De acuerdo a las valoraciones alcanzadas en el estudio se ha obtenido para
el objetivo especifico 3 basado en establecer la relacion entre la seleccion de
personal y el conocimiento del cargo en la empresa Administracion Turistica EIRL;
de acuerdo a lo mencionado se tiene los valores registrados para la relacion

presentada entre la seleccidn de personal y el conocimiento del cargo mostrando un
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valor de Rho = 0.712 analizada como positiva considerable, mostrando que la
seleccion de personal si presenta relacion con el conocimiento del cargo que
presentan los trabajadores. Por otro lado, al desarrollar la comprobacion que
presenta la hipotesis se ha realizado el diagnostico de la valoracion alcanzada de la
significancia obtenida en el estudio, en el cual ha registrado un valor de 0.000,
considerado como menor al 0.01, de acuerdo lo analizado, se toma la decision de
proceder con la negacion de la hipotesis nula y se procede con la aprobacion de la

hipbtesis propuesta en el estudio.

Con lo encontrado y la comparacion realizada con el estudio de Castillo (2017),
los resultados arrojaron que existe una correlaciéon significativa entre la variable
gestion del talento humano con la variable desempefio laboral de los colaboradores
administrativo del presente municipio, en el cual, el 0.77 corresponde al coeficiente
de correlacion Rho Spearman definiendo una asociacion entre las variables; por
ultimo, se pudo concluir que la necesidad de toda organizacion, es la de contar con
personal altamente capacitado y preparado para afrontar las dificultades que se
presenten en el ambito laboral, para ello, se debe respetar y reformular el proceso
selectivo de su persona.

Referente al conocimiento del cargo, se refiere a las experiencias que el
trabajador presenta en las funciones que desarrolla en la organizacion, basado en
los trabajos realizados en otra organizacion o por lo afios que lleva laborando
(Rivero, 2019). Otra forma de evaluar la experiencia es el conocimiento que
presenta en los procesos que tiene la empresa y la aplicacion en sus actividades,

ademas enfocado a la mejora continua (Lopez et al., 2017).

De acuerdo a las valoraciones alcanzadas en el estudio se ha obtenido para
el objetivo especifico 4 basado en valorar la relacion entre la seleccion de personal
y la calidad de trabajo en la empresa Administracion Turistica EIRL; de acuerdo a lo
mencionado se tiene los valores registrados para la relacion presentada entre la
seleccion de personal y la calidad de trabajo mostrando un valor de Rho = 0.792
analizada como positiva considerable, mostrando que la seleccion de personal si
presenta relacion con la calidad del trabajo que presentan los trabajadores. Por otro

lado, al desarrollar la comprobacion que presenta la hipétesis se ha realizado el
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diagnéstico de la valoracion alcanzada de la significancia obtenida en el estudio, en
el cual ha registrado un valor de 0.000, considerado como menor al 0.01, de acuerdo
lo analizado, se toma la decision de proceder con la negacion de la hipétesis nula y

se procede con la aprobacion de la hipétesis propuesta en el estudio.

Los hallazgos y la comparacion realizada con el estudio de Inca (2017), se
obtuvo como resultado que el coeficiente de correlacion Rho Spearman muestra un
valor de 0.819 indicando que la relacion entre ambas variables, existe y es
significativa, ademas, se obtuvo que el valor de significancia, correspondié a 0.000
que esta por debajo del rango asignado <0.05, por ende se llegd a concluir que la
asociacion presentada entre la variable definidas como la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los colaboradores del municipio de

Andahuaylas, existe; es directa y significativa.

Seguido de ello, se tuvo en cuenta que la segunda dimension corresponde a
la calidad del trabajo, en este contexto, se determinan la condiciones en las que se
presenta el trabajo, frente a los obstaculos de la empresa, del mismo modo, se
presenta a la entidad mediante un escenario que sea de agrado para el
colaborador, ya que la intencion de toda compafiia es familiarizar a sus empleados,
para esto, cumplan un mejor desempefio laboral y asi alcancen las expectativas de
los jefes, supervisores, hasta de la misma entidad, siendo este Ultimo, el principal

objetivo de la organizacion (Robbins et al., 2014 citado por Dessler, 2009).

De acuerdo a las valoraciones alcanzadas en el estudio se ha obtenido para
el objetivo especifico 5 basado en identificar la relacion entre la seleccion de
personal y la responsabilidad en la empresa Administracién Turistica EIRL; de
acuerdo a lo mencionado se tiene los valores registrados para la relacion presentada
entre la seleccion de personal y la responsabilidad mostrando un valor de Rho =
0.801 analizada como positiva considerable, mostrando que la seleccién de personal
si presenta relacion con la responsabilidad que presentan los trabajadores. Por otro
lado, al desarrollar la comprobacion que presenta la hipétesis se ha realizado el
diagnéstico de la valoracion alcanzada de la significancia obtenida en el estudio, en

el cual ha registrado un valor de 0.000, considerado como menor al 0.01, de acuerdo
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lo analizado, se toma la decision de proceder con la negacién de la hipétesis nula y

se procede con la aprobacion de la hipotesis propuesta en el estudio.

Con lo registrado en el estudio y la comparacion realizada con el estudio de
Portuondo (2018) elaboro un estudio denominado seleccién de personal y su
influencia en el desempefio de los empleados del municipio Veintiséis de Octubre
correspondientes al marco laboral, dicho estudio se desarroll6 en la ciudad de Piura,
proponiendo como objeto general, determinar la relacion que guardan las variables
mencionadas lineas arriba, del mismo modo, se establecié el método mixto
(cuantitativo — cualitativo) con un disefio no experimental y de tipo descriptivo —
correlacional, en ello. Se tom6 una muestra constituida por 98 trabajadores de dicho
establecimiento, ademas se obtuvo el siguiente resultado: existe una correlacion de
r=0.429 entre la variable seleccion de personal y la variable desempefio laboral, de
igual manera se obtuvo que la significancia present6é un rango valorativo de <0.05;
por ultimo, se llegdb a la conclusion que la etapa de reclutamiento, debe
fundamentarse a través de un proceso selectivo de distintos participantes, donde el
gue demuestre mejores capacidades, pueda ser seleccionado de forma correcta y
no por conviccién de algunos trabajadores, ya que ello podria repercutir en el

desempeiio del mismo sujeto y de la empresa.

Luego, se presenta la tercera dimension, denominada como responsabilidad,
la cual forma parte de uno de los valores y virtudes que posee toda persona, en
este sentido, la mision de la compainiia, es, despertar el interés del trabajador, para
que se sienta conforme en su puesto de trabajo y mejore su rendimiento de manera
constante, en beneficio de la instituciéon; habiendo logrado lo mencionado, el
colaborador adoptara un sentido de pertinencia ante su centro de labor, haciendo
gue sea mas responsable y mas eficiente en el desarrollo de roles, tareas y

actividades que le compete (Robbins et al., 2014 citado por Sdnchez, 2020).

De acuerdo a las valoraciones alcanzadas en el estudio se ha obtenido para
el objetivo especifico 6 basado en evaluar la relacion entre la seleccion de personal
y el rendimiento en la empresa Administracion Turistica EIRL, de acuerdo a lo
mencionado se tiene los valores registrados para la relacion presentada entre la

seleccion de personal y el rendimiento mostrando un valor de Rho = 0.715 analizada
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como positiva considerable, mostrando que la seleccion de personal si presenta
relacion con el rendimiento que presentan los trabajadores. Por otro lado, al
desarrollar la comprobacion que presenta la hipotesis se ha realizado el diagndéstico
de la valoracion alcanzada de la significancia obtenida en el estudio, en el cual ha
registrado un valor de 0.000, considerado como menor al 0.01, de acuerdo lo
analizado, se toma la decision de proceder con la negacién de la hipotesis nula y se

procede con la aprobacion de la hipotesis propuesta en el estudio.

Con lo registrado en el estudio y la comparacion realizada con el estudio de
Alvarado (2017), se tomO en cuenta la conformacion de 56 colaboradores
correspondientes a la muestra de estudio, ademas, en los resultados, se encontro
gue la correlacion entre las variables analizadas, es de 0.426, el cual se ubica en
un rango aceptable; es por ello que en la conclusién se determina que la empresa
de calzados Gamos, no cuenta con un adecuado proceso de seleccion del recurso
humano, sino que lo hacen por conviccién, basado en la experiencia de cada

postulantes, lo mismo que ha dificultado el desempefio laboral de sus trabajadores.

La cuarta dimension, considerada como parte del desempeiio laboral, es el
rendimiento, el cual viene a ser uno de los factores mas influyente en las
organizaciones, ya que las conlleva al éxito, pues, de todo lo mencionado, este es
el elemento clave para encaminar a la empresa y con ello, superar las vallas que
se presenten en el transcurso de los procesos laborales, ademas, el rendimiento;
comprende un conjunto de conocimientos y habilidades que posee el empleado,
haciendo uso de su maximo potencial para demostrar lo preparado que esta y sus
ganas de superacion para seguir formando parte de la empresa, como también para

buscar un acenso (Robbins et al., 2014 citado por Vargas y Flores, 2019).

De acuerdo a las valoraciones alcanzadas en el estudio se ha obtenido para
el objetivo especifico 7 basado en describir la relacion entre la seleccién de personal
y el trabajo en equipo en la empresa Administracién Turistica EIRL, acuerdo a lo
mencionado se tiene los valores registrados para la relacion presentada entre la
seleccion de personal y el trabajo en equipo mostrando un valor de Rho = 0.673
analizada como positiva considerable, mostrando que la seleccion de personal si

presenta relacion con el trabajo en equipo que presentan los trabajadores. Por otro
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lado, al desarrollar la comprobacion que presenta la hipétesis se ha realizado el
diagnéstico de la valoracion alcanzada de la significancia obtenida en el estudio, en
el cual ha registrado un valor de 0.000, considerado como menor al 0.01, de acuerdo
lo analizado, se toma la decision de proceder con la negacion de la hipétesis nula y
se procede con la aprobacion de la hipotesis propuesta en el estudio.

Con lo registrado en el estudio y la comparacion realizada con el estudio de
Herrera (2018), se logré establecer el siguiente resultado: existe una correlacion
directa y significativa entre la variable reclutamiento que se desarrolla en el personal
y la variable proceso selectivo, de ello, se pudo concluir que es necesario respetar
y velar por el fiel cumplimiento de esta etapa del proceso de seleccion de personal,
ya que de ello depende para efectuar el desempefio laboral de los colaboradores

de dicho establecimiento y asi alcanzar el éxito.

Por udltimo, se presenta la quinta dimension, denominada como trabajo en
equipo, este factor, es considerado también como uno de los elementos mas
recurrentes de toda organizacion, ya que, actualmente algunas empresas que han
logrado el éxito, han podido demostrar que hicieron uso de este componente, al
respecto, el trabajo en equipo, corresponde a las relaciones personales, a las
cuales estan sujetos los colaboradores de una empresa, en tal sentido, estos
individuos pondran en practica sus valores, conocimiento, habilidades y sus ganas
de contribuir a la compaifiia, con el Unico propdsito de trabajar conjuntamente para

el cumplimiento las expectativas y objetivos de la organizacién (Tejedor, 2019).

Por su parte, Chiavenato (2009), lo conceptualiza como el comportamiento
que presenta el colaborador en el proceso de alcance de los objetivos trazados por
la organizacion, este compone la estrategia individual para lograr los objetivos,
mientras que en el aporte de los autores, Robbins et al. (2014), el desempefio
laboral, se hace referencia a la estrecha vinculacion que se presenta con el éxito
de las empresas, bajo este lineamiento, diversas formas la manera de evaluar el
desemperio laboral, se encuentra directamente asociada con los indicadores de
exito que presenta la organizacion, aspecto realmente muy esencial, asi mismo,
manifiesta que esta situacion, conlleva a identificar el nivel de conocimiento que

tienen los colaboradores frente al puesto de trabajo, también se considera la calidad
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con la que atraviesa el proceso, posterior a ello, toma en cuenta la responsabilidad
de los concursantes, seguido a ello, se busca conocer el rendimiento propuesto
para ejercer funciones y el Ultimo aspecto, es el trabajo en equipo, siendo uno de
los mecanismos mas comunes en la organizaciones que han alcanzado el éxito
(Hancco et al., 2021).

Este dltimo autor, sostiene que el desempefio laboral, esté clasificado en cinco
elementos, los cuales serian: el conocimiento del cargo, la calidad del trabajo, la
responsabilidad, el rendimiento y el trabajo en equipo, para ello, se describe que la
primera dimension, considerada como el conocimiento del cargo, esta definida
como la capacidad que presenta un individuo al momento de ejecutar una actividad
o considerada también, como el nivel de desenvolvimiento que demuestra frente a
un puesto de trabajo, bajo esta perspectiva, el colaborador, estd enfocado en
demostrar un control total de las situaciones presentadas, asi mismo, evidencia un
manejo de los roles encomendados dentro de la empresa, es decir, que los mas
importante para el trabajador, es que sus jefes y compafieros adopten una buena

imagen de él (Robbins et al., 2014 citado por Rodriguez, 2018).
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VI. CONCLUSIONES

Posterior al desarrollo del estudio y el analisis de los resultados encontrado en el

desarrollo del estudio se concluye:

1. Se determind la existencia de relacion significativa (Rho = 0.673; sig. = 0.000)
entre la seleccibn de personal y desempefio laboral en la empresa
Administracién Turistica EIRL— Huaraz, 2022, mostrando que los procesos de
seleccidn que presenta la empresa son favorables para que el desempefio que

se muestra sea aceptable. De la misma manera se comprobo la hipotesis.

2. La seleccidén de personal se presentd de manera regular con una tendencia hacia
eficiente, expresando que el proceso de seleccibn que se desarrolla en la
empresa requiere de mejoras en sus procedimientos para sea percibido de

manera adecuado por los postulantes.

3. El desempefio laboral se presentdé como regular con una inclinacion a eficiente
con ello se pudo dar a conocer que los trabajadores no sienten el compromiso
con la empresa para alcanzar las metas institucionales y se requiere que se

realice evaluaciones constantes.

4. Se comprobé la existencia de relacion significativa (Rho = 0.712; sig. = 0.000)
entre la seleccién de personal y el conocimiento del cargo en la empresa
Administracién Turistica EIRL, con lo registrado en el estudio se pone en
evidencia que la seleccion del personal debe involucrar el andlisis del

conocimiento que presenta en personal en el cargo de la empresa.

5. Se demostré la existencia de relacién significativa (Rho = 0.792; sig. = 0.000)
entre la seleccibn de personal y la calidad de trabajo en la empresa
Administracién Turistica EIRL, evidenciando que la seleccion del personal refleja

la calidad de trabajo que realizan los colaboradores de la empresa.

6. Se hallo relacion significativa (Rho = 0.801; sig. = 0.000) entre la seleccion de
personal y la responsabilidad en la empresa Administracién Turistica EIRL,
dando a conocer que la seleccion de personal determina el grado de

involucramiento que presenta un trabajador y la responsabilidad que presenta.
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7. Se comprobd la existencia de relacion significativa (Rho = 0.715; sig. = 0.000)
entre la seleccion de personal y el rendimiento en la empresa Administracion
Turistica EIRL, mostrando que el rendimiento es uno de los factores que son

evaluados en el proceso de seleccion del personal.

8. Se establecio la existencia de relaciéon significativa (Rho = 0.673; sig. = 0.000)
entre la seleccion de personal y el trabajo en equipo en la empresa
Administracion Turistica EIRL, reflejando que el trabajo en equipo que presenta

el personal tiene que ver con la seleccion realizada al ingreso de la empresa.
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VIl. RECOMENDACIONES

Una vez culminada el estudio hasta la parte de conclusiones, se dan a conocer los
sucesos presentados para su desarrollo mostrando las partes mas vulnerables que
se requiere reforzar, para ello se propone las siguientes recomendaciones que

pueden ayudar a mitigar los sucesos presentados.

1. Al administrador de la empresa desarrollar estrategias que permita fortalecer el
proceso de seleccion y que se asocie al perfil de area solicitante, para garantizar

que se presente el desempefio esperado.

2. Alos jefes de las areas realizar el requerimiento de personal realizando el detalle
especifico del perfil requerido para que pueda evaluar de manera Optima al

personal que cumpla con todos los requerimientos de las areas.

3. Al jefe de personal, difundir las publicaciones de requerimiento de personal en
los medios mas conocidos para que se pueda llegar a mas personas y las

postulaciones se realicen con la intensidad para una mejor seleccion.

4. Al jefe de personal realizar la induccion respectiva a los ingresantes a la empresa
para establecer las politicas, ademas de las funciones que debe desarrollar para

garantizar su optimo desempefio en la empresa.

5. A los trabajadores de la empresa, realizar capacitaciones relacionadas al
desarrollo de atencional publico para que se pueda realizar un trato cordial con

los clientes que recurren a la empresa.

6. De igual manera a los trabajadores fortalecer el trabajo en equipo para mejorar
el desempefio que presentan en la empresa a traves de la solicitud de

capacitaciones al area de personal para todo el personal.

7. A futuros investigadores desarrollar estudios que presenten una aproximacion al
desarrollo de estudios relacionados a la seleccion de personal y al desempefio
que presentan los trabajadores dentro de la empresa para fortalecer sus

procesos por medio de las recomendaciones que se realice.
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ANEXOS

Anexo 01: Operacionalizacion de variables

intelectual que la organizacién
debe preservar o enriguecer.

Pruebas
psicol6gicas

e Valoracién de la aplicacion
del test psicolégico

e Valoraciéon de la aplicacion
del Manejo de estrés

e Valoracién de la aplicacion
de las soluciones de
conflictos

Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala
V1: Chiavenato (2009) define que la | Se considera como el e Valoracién de la entrevista
seleccion se enfoca en la | proceso que se realiza para . con el area de RR.HH.
Seleccion de | eleccién precisa de persona | determinar al mejor Entrev!:,;ta de
personal indicada para el puesto correcto | candidato para el puesto seleccion e Valoraciéon de la entrevista
en el momento oportuno. En | laboral que requiere la con el jefe del &rea
términos méas amplio, la | empresa, analizado en las
seleccion busca, de entre los | dimensiones de la e Valoracién de la evaluacion Ordinal
diversos candidatos, a quienes | entrevista de seleccion, de las pruebas de
sean mas adecuados para los | pruebas de conocimiento o conocimiento.
puestos que existen en la | capacidades, pruebas Bruch d
organizacibn o para las | psicoldgicas, capacitacion | Fruebas e 2 ‘s .
competencias que necesita, y el | profesional, todo ello sera | conocimiento ol|* \é:loracm:g de Iaei\;)aelzzﬁgg Deficiente
proceso de seleccion, por tanto, | evaluado por medio de la | capacidades resentado en el 4rea
pretende mantener o aumentar | aplicacién de un P '
la ef|C|enC|ff\ y el degempeno instrumento y una escala e Valoracién de la verificacion Regular
humano, asi como la eficacia de | ordinal. T
la organizacion. En el fondo, lo de su experiencia en su CV
g ,
gue esta en juego es el capital Eficiente




Capacitacion
profesional

Valoracion del proceso de
induccion

Valoracion del manual de
funciones

V2:

Desempefio
laboral

El desempefio laboral se refiere
al rendimiento que posee cada
trabajador al momento de
realizar las actividades
asignadas, el desenvolvimiento
con el que actla, es por esto que
gran parte de las empresas
evalan el desempefio para
medir el grado de eficacia y
eficiencia con que realizan sus
actividades (Hancco et al., 2021)

En cuanto a la definicién
operacional del desempefio
laboral, sera medida a
través de la aplicacion de un
cuestionario como
instrumento de estudio al
considerar la técnica de la
encuesta, para efecto de
ello, ser4 posible medir
cada una de sus
dimensiones, las cuales
son: el conocimiento del
cargo, la calidad del trabajo,
la  responsabilidad, el
rendimiento y el trabajo en
equipo; los mismos que
formaran parte de Ia
operacionalizacién de la
variable desempefio laboral

Conocimiento  del
cargo

Nivel de manejo de
conflictos con los usuarios.

Nivel de manejo de
conflictos con los
compafieros de trabajo.

Nivel de conocimiento de
directivas institucionales

Nivel de conocimiento del
manejo de los
procedimientos

Calidad de trabajo

Nivel de cumplimiento de
metas

Cantidad de capacitaciones
internas y externas
desarrolladas

Nivel de conocimiento para
anticiparse a los problemas

Responsabilidad

Nivel de cumplimiento de
funciones en el area.

Nivel de aplicacion de los
procedimientos en el area.

Ordinal
Deficiente

Regular

Eficiente




Nivel de cumplimiento del
horario de trabajo.

Rendimiento

Nivel de eficiencia en su
trabajo

Nivel de apoyo a oftras
areas

Cantidad de actividades
laborales.

Trabajo en equipo

Nivel de conocimiento para
manejar de personas

Nivel de habilidad para
integrarse con otras
personas.




Cuestionario de seleccion de personal

Considerado trabajador, el siguiente cuestionario tiene la intencién de evaluar la
seleccion de personal de la entidad. Las opiniones podrian ayudar a optimizar la
gestién, en lo que se pueda perfeccionar, ese es el motivo principal para que
conteste con la sinceridad del caso. Debe marcar sélo una de las alternativas,

poniendo una equis (x) en el cuadro que suponga.

Opciones de respuesta:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° DIMENSIONES / items Opciones de respuesta
DIMENSION 1: Entrevista de seleccion 1 2 3 4 5

1. | Consider6 que las preguntas realizadas por
el personal de recursos humanos fueron las
correctas para su  evaluacion  de
conocimiento y experiencias.

2. | Durante la entrevista con el area de recursos
humanos fue importante la experiencia que
conto en el area que postulo.

3. | Consideré que la evaluacion realiza por el
jefe inmediato tomo en cuenta su entusiasmo
para formar parte de la empresa.

4. | Considera que la actitud que presento el jefe
inmediato durante la entrevista de seleccién
fue cordial.

5. | Cuando realizo su entrevista en la empresa,
le brindaron un cronograma del horario para
ser entrevistado.

DIMENSION 2: Pruebas de conocimiento o 1 2 3 4 5
capacidades

6. |Considera que las pruebas de conocimiento
se encuentran alineas al perfil que postulo.

7. |La evaluacion realizada de su experiencia
cumple con el perfil solicitado por la empresa.

8. |La experiencia presenta en su CV fueron
determinantes para salir seleccionado y
formar parte de la empresa.




La empresa cuenta con procedimientos para
la evaluacibn de capacidades de Ilos
trabajadores.

10. |Los resultados de las pruebas de
conocimiento son publicados para dar a
conocer a todos los postulantes.
DIMENSION 3: Pruebas psicologicas

11. |La empresa realiza pruebas psicologicas
para incorporar nuevo personal.

12. | Durante la evaluacion psicolégica presento
conocimiento de los test aplicados a su
persona

13. | Le realizan una evaluaciéon de manejo de
estrés durante la evaluacion psicoldgica

14. |La empresa cuenta con un personal
calificado para realizar la evaluacion de
personal.

15. | Laempresa le explico los resultados positivos
y negativos que presento durante la
evaluacion psicoldgica.

DIMENSION 4: Capacitacion profesional

16. | La empresa realiza el proceso de induccion al
personal con charlas informativas

17. | Su jefe inmediato le capacita en las funciones
que debe realizar

18. |La empresa cuenta con un manual de
funciones que se le entrega al trabajador al
ingresar a laborar

19. | En la empresa se le brinda el conocimiento
necesario para desarrollar sus funciones

20. |[La empresa valora y fomente a los

trabajadores para realizar capacitaciones
externas a la empresa.




Cuestionario de desempefio laboral

Considerado trabajador, el siguiente cuestionario tiene la intencién de evaluar el
desempefio laboral de la entidad. Las opiniones podrian ayudar a optimizar la
gestién, en lo que se pueda perfeccionar, ese es el motivo principal para que
conteste con la sinceridad del caso. Debe marcar sélo una de las alternativas,

poniendo una equis (x) en el cuadro que suponga.

Opciones de respuesta:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° DIMENSIONES / items Opciones de respuesta
DIMENSION 1: Conocimiento del cargo 1 2 3 4 5

1. |Cuando se producen conflictos con los
clientes, cuenta con el conocimiento
suficiente para mantener la calma y buscar
soluciones.

2. |Presenta la experiencia suficiente para
solucionar conflictos administrativos que se
presenten

3. | Conoce las directivas de la empresa y las
aplica en el desarrollo de sus funciones

4. | Aplica los procedimientos de manera
eficiente con los procesos de la empresa.

DIMENSION 2: Calidad de trabajo 1 2 3 4 5

5. | Enla empresa se cumplen con las metas de
manera mensual.

6. |La empresa evalia la eficiencia que
presentan los trabajadores en el desarrollo de
sus funciones.

7. | Su jefe inmediato reconoce la eficiencia para
desarrollar su trabajo.

8. |La empresa considera que la puntualidad en
el trabajo con un indicador de calidad.

DIMENSION 3: Responsabilidad 1 2 3 4 5

9. | Cumple con las tareas que se asigna a diario

10. | Aplicade manera eficiente los procedimientos
proporcionados por la empresa




11. | Los trabajadores cumplen con el horario
dispuesto con la empresa

12. | Se realiza reconocimiento a los trabajadores
gue cumplan con sus funciones.
DIMENSION 4: Rendimiento

13. | Como trabajador puede desarrollar a su
totalidad la carga laboral asignada

14. | Considera que requiere apoyo para que
realice sus actividades al 100%.

15. |En la empresa se evidencia el trabajo en
equipo entre los trabajadores

16. | Se percibe el apoyo de los superiores cuando
se requiere en las areas.

DIMENSION 5: Trabajo en equipo

17. | En la empresa se mantiene una cultura de
trabajo en equipo

18. | Se evidencia apoyo entre los trabajadores
cuando se requiere.

19. | Los canales de comunicacion con los
adecuados para que la informacion llegue a
todos los trabajadores

20. |Cuando se delega aun trabajador para

apoyar a otra area, se evidencia
predisposicion para realizarlo.




Anexo 03: Validacién de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SELECCION DE PERSONAL
ESCALA DE SELECCION DE PERSONAL

Direccién
e dol i DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® Claridad® | Sugerencias/Observaciones
el item
DIMENSION 1: Entrevista de seleccion Si No Si No Si No
) Considerd que las preguntas realizadas por el personal de
1 Directo recursos humanos fueron las correctas para su evaluacion de | X X X
conocimiento y experiencias.
2 Directo Durante la entrevista con el area de recursos humanos fue X X X
importante la experiencia que conto en el area que postulo.
3 Directo Considerd que la evaluacion realiza por el jefe inmediato tomo X X X
en cuenta su entusiasmo para formar parte de la empresa.
4 . Considera gue la actitud que presento el jefe inmediato durante
Directo la entrevista de seleccion fue cordial. X X X
5 . Cuando realizo su entrevista en la empresa, le brindaron un
Directo cronograma del horario para ser entrevistado. X X X
DIMENSION 2: Pruebas de conocimiento o capacidades Si No Si No Si | No
6 Directo Considera que las pruebas de conocimiento se encuentran | X ¥
alineas al perfil que postulo.
7 Directo La evaluacion realizada de su experiencia cumple con el perfil | X X
solicitado por la empresa.
8 Directo La experiencia presenta en su CV fueron determinantes para | X ¥
salir seleccionado y formar parte de la empresa.
9 Directo La empresa cuenta con procedimientos para la evaluacion de | X X
capacidades de los trabajadores.
10 | Directo Los resultados de las pruebas de conocimiento son publicados | X ¥
para dar a conocer a todos los postulantes.
DIMENSION 3: Pruebas psicologicas Si No Si No Si No
1 Directo | L@ empresa realiza pruebas psicologicas para incorporar | X X
nuevo personal.
12 | Directo | purante la evaluacién psicolégica presento conocimiento de | X X X




los test aplicados a su persona

Le realizan una evaluacion de manejo de estrés durante la

13 Directo X X X
evaluacion psicologica

14 Directo | L@ empln‘asa cuenta con un personal calificado para realizar la | X X
evaluacion de personal.

15 Directo | L@ empresa le explico los relsfultadlos Flnolsitiw'os y negativos que | X X
presento durante la evaluacion psicologica.
DIMENSION 4: Capacitacién profesional Si | No | Si | No | Si | No

16 Directo | L2 empresa realllza el proceso de induccion al personal con | X X
charlas informativas

17 Directo | Su jefe inmediato le capacita en las funciones que debe realizar | X X X

18 Directo | L@ empresa cmlanta cnrl1 un manual de funciones que se le | X X
entrega al trabajador al ingresar a laborar

19 Directo | EN |a empresa se !e brinda el conocimiento necesario para | X X
desarrollar sus funciones

20 Directo | L@ empresa valora y fomente a los trabajadores para realizar | X X

capacitaciones externas a la empresa.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO ESCALA DE SELECCION DE PERSONAL

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Saenz Rodriguez Rolando Remigio

DNI: 31600080

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacién)

01 | Lic. En Administracion

02 | Magister en Gestién Empresarial

03 | Dr. En administracién de la educacién.

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacidn)

01 | Docente en diversas
universidades

02

03

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item &3 apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo

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

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

Dr. Rolando Saenz Rodriguez

22 de junio del 2022



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL
CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Direccion
N del it DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia®? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
el ltem
DIMENSION 1: Conocimiento del cargo Si No Si [ No | Si | No
Cuando se producen conflictos con los clientes, cuenta
1 Directo | €M el conocimiento suficiente para mantener la calmay | X X X
buscar soluciones.
2 , Presenta la experiencia suficiente para solucionar
Directo . . . X X X
conflictos administrativos que se presenten
Conoce las directivas de la empresa y las aplica en el
3 Directo . P Y P X X X
desarrollo de sus funciones
Aplica los procedimientos de manera eficiente con los
4 Directo P P X X X
procesos de la empresa.
DIMENSION 2: Calidad de trabajo Si | No | Si | No | Si | No
5 Directo En la empresa se cumplen con las metas de manera % ¥ "
mensual.
6 Directo La elmpresa evalia la eficiencia quel presentan los X X X
trabajadores en el desarrollo de sus funciones.
7 Directo Su jefe i_nmediato reconoce la eficiencia para desarrollar % y X
su trabajo.
8 Directo La empresla con:-‘.lderalque la puntualidad en el trabajo X X X
con un indicador de calidad.
DIMENSION 3: Responsabilidad Si No Si | No [ Si | No
9 Directo | Cumple con las tareas que se asigna a diario X X X
10 Directo Aplicadtla manera eficiente los procedimientos X X X
proporcionados por la empresa




Los trabajadores cumplen con el horario dispuesto con la

11 Directo b'e ¥ ¥
emprasa
Se realiza reconocimiento a los trabajadores que cumplan

12 Inversa . 3 X 3
con sus funciones.

DIMENSION 4: Rendimiento Si | No | Si | No | Si | No

13 Directo | COMO trabajadar puede desarrollar a su totalidad la X X X
carga laboral asignada

14 Directo Cnpslldera que requiere apoyo para que realice sus » X »
actividades al 100%.

18 Directo En la ernpres‘_a se evidencia el trabajo en equipo X X X
entre los trabajadores

16 Directo Se Eermbe el apoyo de los superiores cuando se X X X
requiere en las areas.
DIMENSION 5: Trabajo en equipo si | No | gj | No| gj | No

17 Directo | EN I:a empresa se mantiene una cultura de trabajo en » X »
equipo

18 Directo Se er.rldenma apoyo entre los trabajadores cuando se X X X
requiere.
Los canales de comunicacion con los adecuados

19 Directo | para que la informacion llegue a todos los | Xx X X
trabajadores

20 Directo | CUando se delega aun trabajador para apoyar a otra X X X

area, se evidencia predisposicion para realizarlo.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE SELECCION DE PERSONAL
Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Saenz Rodriguez Rolando Remigio

DNI: 31600080

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01 | Lic. En Administracion

02 | Magister en Gestién Empresarial

03 | Dr. En administracién de la educacion.

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacidn)

01 | En diversas
universidades

02

03

Pertinencia: El item comespande al concepto tedrico formulada.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dmension

X

Dr. Rolando Saenz Rodriguez

22 de junio del 2022



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SELECCION DE PERSONAL
ESCALA DE SELECCION DE PERSONAL

Direccién . .
N° — DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia? Claridad® | Sugerencias/Observaciones

DIMENSION 1: Entrevista de seleccion Si | No Si No Si | No

; Consideré que las preguntas realizadas por el personal de
1 Directo | recursos humanos fueron las correctas para su evaluacién de | X X X
conocimiento y experiencias.

2 | Direct Durante la entrevista con el drea de recursos humanos fue
importante la experiencia que conto en el area que postulo.

3 Directo Consider6 que la evaluacion realiza por el jefe inmediato tomo
en cuenta su entusiasmo para formar parte de la empresa.

4 : Considera que la actitud que presento el jefe inmediato durante
Directo | |5 entrevista de seleccion fue cordial. A X %

5 Directo Cuando realizo su entrevista en la empresa, le brindaron un

cronograma del horario para ser entrevistado. X X X
6 .[;ir;do éonsidera que las pmébas de conocimiento se encuentran X X X
alineas al perfil que postulo.
7 Directo La evaluacion realizada de su experiencia cumple con el perfil | X X
solicitado por la empresa.
8 Directo La experiencia presenta en su CV fueron determinantes para X X X
salir seleccionado y formar parte de la empresa.
9 Directo La empresa cuenta con procedimientos para la evaluacion de X X X
capacidades de los trabajadores.
10 | Directo Los resultados de las pruebas de conocimiento son publicados X X X
para dar a conocer a todos los postulantes.
DIMENSION 3: Pruebas psicolégicas Si | No | Si | No | Si |No
i L :
11 Directo La empresa realiza pruebas psicologicas para incorporar X X X
nuevo personal.

12 | Directo | purante la evaluacién psicolégica presento conocimiento de | X X X




los test aplicados a su persona

Le realizan una evaluacién de manejo de estrés durante la

13 | Directo X X
evaluacion psicolbgica

14 | Directo |2 emm cuenta con un personal calificado para realizar la X X
evaluacién de personal.

15 | Directo | L@ empresa le explico los resultados positivos y negativos que X X

presento durante la evaluacién psicolégica.

X
charlas informativas
17 | Directo | sy jefe inmediato le capacita en las funciones que debe realizar | X X
18 | Directo | @ empresa cuenta con un manual de funciones que se le X X
entrega al trabajador al ingresar a laborar
19 Directo En la empresa se le brinda el conocimiento necesario para X X
desarrollar sus funciones
20 | Directo | L@ empresa valora y fomente a los trabajadores para realizar | y X

capacitaciones externas a la empresa.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO ESCALA DE SELECCION DE PERSONAL

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validador : Mg. Lourdes Clelia Sanchez Mendez

DNI: 45884501

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacién)

02

01

Aplicable [X ]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable[ ]

Licenciada en Administracion

Magister en Gestion Publica

03

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

'Partinencia; El item comesponde al concapio ledrico formulada.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

01 | Jefe de Logistica y control
Patrimonial en la
Municipalidad Distrital de
Marcara

02 | Especialista en proceso

de seleccién de la
Municipalidad Provincial
de Huaraz,

dimensidn espacifica del constructo

*Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

CONCiso, exacto y diracto

MNota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ilems planteados son

auficientes para medir |a dimansicn

13 de julio del 2022




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL
CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

IR =
r

En la empresa se cumplen con las mse anra '

Direccién o )
Ne° et DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
em
DIMENSION 1: Conocimiento del cargo Si No Si | No | Si | No
Cuando se producen conflictos con los clientes, cuenta
1 Directo | <" el conocimiento suficiente para mantener la calmay | X X X
buscar soluciones.
B — - I
2 — resenta la expenfanaa suficiente para solucionar % % »
conflictos administrativos que se presenten -
Conoce las directivas de la empresa y las aplica en el
3
Directo desarrollo de sus funciones % % X
Aplica los procedimientos de manera eficiente con los
4
B procesos de la empresa. X X %

X X X
mensual,
6 Directe | L@ empresa evalia la eficiencia que presentan los X X %
trabajadores en el desarrollo de sus funciones.
B Directo Su Jefe inmediato reconoce la eficiencia para desarrollar X % %
su trabajo.
8 Directo | 1@ empres'a considera que la puntualidad en el trabajo X X %
con un indicador de calidad.
DIMENSION 3: Responsabilidad Si | No | Si [ No | Si | No




Directo

Cumple con las tareas que se asigna a diario X X X
10 Directo Aplicade manera eficiente los procedimientos x —x X
proporcionados por la empresa
1 Directo | |08 trabajadores cumplen con el horario dispuesto con la X X X
empresa
Se realiza reconocimiento a los trabajadores que cumplan
12 Inversa . X ® X
con sus funciones.
DIMENSION 4: Rendimiento 8i | No [si|No[s[Ne|
13 Directo | ©OMO trabajador puede desarrollar a su totalidad la X X X
carga laboral asignada
14 Directo Considera que requiere apoyo para que realice sus X X x
actividades al 100%.
15 Directo En la EmprESfa se evidencia el trabajo en equipo X X X
entre los trabajadores
16 Directo Se percibe el apoyo de los superiores cuando se X X »
requiere en las areas.
DIMENSION 5: Trabajo en equipo si | No | g si | No
17 Di En Ifa empresa se mantiene una cultura de trabajo en X x »
equipo
18 Directo Se aj.ridencia apoya entre los tfrabajadores cuando se X X X
requiere. i
Los canales de comunicacion con los adecuados
19 Directo | para que la informacién llegue a todos los| X X X
trabajadores . -
20 Directo Cuando se delega aun trabajador para apoyar a otra x x 2

area, se evidencia predisposicion para realizarlo.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE SELECCION DE PERSONAL

Observaciones:

Opinidon de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador : Mg. Lourdes Clelia Sanchez Mendez

DNI: 45894501

Aplicable después de corregir [ ]

01

02
03 |

Licenciada en Administracion

Magister en Gestitén Publica

ﬁ

No aplicable [ ]

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y Iprohlam&tica de investigacion)

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacion)

de seleccion de la
Municipalidad Provincial

de Huaraz,

Partinencia: £l item corresponde al concapto tedrico formulads,

tRelevancia: El item es aproplado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

¥Claridad: 32 enfiende sin dificultad alguna el enunciado del ilem, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficencia, se dica sufickencia cuando los ilems planteados son

suficienies para medir la dimensian

01 | Jefe de Logistica y control O
Patrimonial en la
Municipalidad Distrital de
Marcara

02 | Especizlista en proceso

13 de julio del 2022



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SELECCION DE PERSONAL
ESCALA DE SELECCION DE PERSONAL

Direccion
N® del it DIMENSIONES [ items Pertinencia’ | Relevancia® Claridad® | Sugerencias/Observaciones
el item
DIMENSION 1: Entrevista de seleccion Si No Si No Si | No
] Considerd que las preguntas realizadas por el personal de
1 Directo | racursos humanos fueron las correctas para su evaluacion de | X X X
conocimiento v experiencias.
2 Directo Durante la enfrevista con el area de recursos humanos fue % X X
importante la experiencia que conto en el drea gue postulo.
7 Directo Caonsiderd que la evaluacion realiza por el jefe inmediato tomo X X %
e cuenta su enfusiasmo para formar parte de la empresa.
4 . Considera gue la actitud que presento &l jefe inmediato durante
Directo la entrevista de seleccion fue cordial. X X X
5 . Cuando realizo su entrevista en la empresa, le brindaron un
Directo cronograma del horario para ser entrevistado. X X X
DIMENSION 2: Pruebas de conocimiento o capacidades Si | No Si No Si | No
6 Directo Considera que las pruehas de conocimiento se encuentran X X X
alineas al perfil que postulo.
7 Directo La evaluacion realizada de su experencia cumple con 2l peril X X X
solicitado por la empresa.
8 Directo La experiencia presenta en su CV fueron determinantes para X X X
salir seleccionadao y formar parte de la empresa.
9 Directo La empresa cuenta con procedimientos para la evaluacion de X X X
capacidades de los trabajadores.
10 | Directo Los resultados de las pruebas de conocimiento son publicados X X X
para dar a conocer a todos los postulantes.
DIMENSION 3: Pruebas psicologicas Si Mo Si No Si Mo
1 Directo La empresa realiza pruebas psicoldgicas para incorporar % X ¥
nuevo personal.
12 | Directo | Durante la evaluacion psicoldgica presento conocimiento de | % X bt




los test aplicados a su persona

Le realizan una evaluacion de manejo de estrés durante la

13 Directo - e X
evaluacion psicologica

14 Directo La en1prgsa cuenta con un personal calificado para realizar la X
evaluacion de personal.

15 Directo La empresa le explico los re.slultal:l_os E:-o;mvus W negativos gue X
presento durante la evaluacion psicologica.
DIMENSION 4: Capacitacion profesional No No | Si | No

16 Direcio La empresa rea_liza el proceso de induccion al personal con X
charlas informativas

17 | Directo | Sujefe inmediato le capacita en las funciones que debe realizar X

18 Directo La empresa n:ugnta [:Di_'n un manual de funciones gue se le ¥
entrega al trabajador al ingresar a laborar

19 Diracto En la empresa se _Ie hrinda el conocimiento necesano para ¥
desarrollar sus funciones

20 Directo La empresa valora v fomenie a los frabajadores para realizar X

capacitaciones externas a la empresa.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO ESCALA DE SELECCION DE PERSONAL

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. Ponte Quifiones Elvis Jerson

DNI: 44193834

Formacion académica del validador: {asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01 | Magister en Gestion Publica

02 | Maestro en investigacion y docencia Universitania

03 | Doctor En Educacion

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacion)

01 | Docente en diversas
universidades

02

03

Pertinencia: El item comesponde al comcepto teorico formuladio.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del construco

3G laridad: Se enfiende sin dificuitad alguna el enunciado del item, es
conciso, exactn y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficienda cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

22 de junio del 2022



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL
CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Diireccidn . i _ . i , .
N° del it DIMENSIONES [ tems Perinencia’ Relevancia® | Clardad® | Sugerencias/Observaciones
el item
DIMENSION 1: Conocimiento del cargo Si | No | Si | No | Si | No
Cuando se producen conflictos con los clientes, cuenta
1 Directo | €N el conocimiento suficiente para mantener la calmay | X * X
buscar soluciones.
Presenta la expenencia suficiente para solucionar
2 Directo . EXper P X X X
conflictos administrativos que se presenten
: Conoce las directivas de la empresa y las aplica en el
3
Directo desarrollo de sus funciones X X X
Aplica los procedimientos de manera eficiente con los
4 Directo | T P X X X
procesos de la empresa.
DIMENSION 2: Calidad de trabajo Si | No | Si | No | Si | No
5 Direcio En la empresa se cumplen con las metas de manera X X X
mensual.
6 Directo | L@ empresa evalia la eficiencia que presentan los X x X
trabajadores en el desarrollo de sus funciones.
7 Directo | oY Jefe i.nmediato reconoce la eficiencia para desarrollar X x X
su trabajo.
g Directo | L@ empresa conmdera_que la puntualidad en el trabajo X X X
con un indicador de calidad.
DIMENSION 3: Responsabilidad Si | No | Si | No | Si | No
9 Directo | Cumple con las tareas que se asigna a diario X X X
10 Directo | Aplicade manera eficiente los  procedimientos | X X X




proporcionados por la empresa

11

Directo

Los trabajadores cumplen con el horano dispuesto con la

empresa X X A
Se realiza reconocimiento a los trabajadores que cumplan

12 Inversa . X X X
con sus funciones.

DIMENSION 4: Rendimiento Si No | Si | No | Si | No

13 Directp | ©2MO trabajadﬂr puede desarrollar a su totalidad la X X X
carga laboral asignada

14 Directo Cnl_'|5_|dera que requiere apoyo para que realice sus X X X

actividades al 100%.

15 Direcio | EN 12 empres; se evidencia el trabajo en equipo X X "
entre los trabajadores

16 Directo | € percibe el arpnyn de los superiores cuando se X X X
requiere en las areas.
DIMENSION 5: Trabajo en equipo §i | No | sj | No | g | No

17 Directo En I:-CI empresa se mantiene una cultura de trabajo en X X X
equipo

18 Directo Se ewdenma apoyo entre los trabajadores cuando se X X X
requiere.
Los canales de comunicacion con los adecuados

19 Directo | para que la informacion llegue a fodos los | X X X
trabajadores

20 Directy | ©Uando se delega aun irabajador para apoyar a otra X X X

area, se evidencia predisposicion para realizarlo.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE SELECCION DE PERSOMAL
Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. Ponte Quifiones Elvis Jerson
DNI: 44199834

Formacion académica del validador: {asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01 | Magister en Gestion Publica

02 | Maestro en investigacion y docencia Universitaria

03 | Doctor En Educacion

Experiencia profesional del validador: {ascciado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01 | Docentz en diversas
universidades

02

03

'Pertinencia: El item comresponde al concepto tedfico formulada.
*Relevancia: El iem es apropiade para representar al componente o
dimension especifica del construcn

3Glaridad: Se entiende sin difcultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exact y direcho

Mota: Suficiencia, se dice suficienda cuando kos items planteados son
suficientzs para medir la dimension

22 de junio del 2022



Anexo 04: Confiabilidad del instrumento

rd

CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DE SELECCION DE PERSONAL MEDIANTE METODO DE ALFA DE CRONBACH

CALCULO DEL COEFIC) ENTL' DE CONFIABILIDAD:

5 5 tems |

15

1.053 [1 — 0.18583

a

0.810167474

0.853

1.053

a:

TOTAL

65

84
52
46

53

50
62
68

70
71
712

Preguntas

9110({11(12)|13|14|15|16|17 (18| 19| 20

a

15.8

Sujetos

10
11
12

13
14
15

VARIANZA | 0.7)1.0)1.1| 1.2/ 0.9/0.9|0.8| 0.9( 0.6|0.7]|0.9( 1.2| 1.2]1.2| 0.8] 1.2| 1.2|1.3| 0.8| 1.3| 104.6

TOTAL




CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DESEMPENO LABORAL METODO DE ALFA DE

CRONBACH

o (L1

CALCLILO DL COLFICIE Nf' D OMFIARILIDADY

% S Items |

5 5°T

15.8

123.6

0.16

1

20

15

a

Q= 10

[

B o

0.840034525

a= 1.053

TOTAL

73

75

7B

78

83

54
56

54
61
bl
53

54
o0
56

15.8

Preguntas
9 |10|{11|12|13|14|15|16|17| 18| 19| 20

8

Sujetos

10
11
12
13
14

15
VARIANZA(O0.9]1.1]1.1|1.0{1.0|21.1(1.0) 1.4| 1.1| 0.8| 1.04 0.9/ 1.0| 0.6 1.2 0.9]| 0.5 1.0| 1.0/ 1.1| 1236

TOTAL




Anexo 05: Base de datos

Seleccion de personal

Pruebas de conocimiento o

Capacitacion profesional

20

19

18

17

16

Pruebas psicolagicas

15

14

13

12

11

capacidades

10

Entrevista de

seleccion

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21




22

23

24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45




Desempeiio laboral
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25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45






