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RESUMEN
La investigacion que a continuacion se presentara, cuyo objetivo general es determinar la
relacion del reclutamiento del personal y la productividad de una empresa de servicios de

tercerizacion, Magdalena 2018.

Definiendo a Reclutamiento de Personal, Chiavenato (2011) Reclutamiento de personal para
el autor, es el proceso por el cual se lograr atraer a todo postulante, con todas las
caracteristicas que se requieren para que este pueda ocupar las vacantes disponibles dentro
de la empresa. El reclutamiento se dard como factor principal cubrir las necesidades actuales

y proximas de la empresa.

Ademas, para Productividad, Gutiérrez (2014) los resultados que se obtienen despues de un
trabajo planificado es la productividad, es poder cumplir con ellos a través de un buen

manejo de todo lo que se emplea y utilizarlos con dicha finalidad.

Nuestra metodologia a usar sera Basica No Experimental y de corte transversal,
correlacional. Tendremos un analisis que sera tomada a una muestra de 32 trabajadores,
posteriormente a ello proseguiremos con la validacion y analisis de la encuesta que se

realizara.

Concluyendo que Reclutamiento del Personal se relacionara fuertemente con la

Productividad de una empresa de servicios de tercerizacion, Magdalena 2018.

Palabras claves: Reclutamiento, Personal y Productividad.
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ABSTRACT
The following research will be presented, whose general objective is to determine the
relationship between the recruitment of personnel and the productivity of an outsourcing
services company, Magdalena 2018.
Defining Personnel Recruitment, Chiavenato (2011) Recruitment of personnel for the
author, is the process by which it is possible to attract all applicants, with all the
characteristics required for this to fill the vacancies available within the company.
Recruitment will be given as a main factor to cover the current and upcoming needs of the
company.
In addition, for Productivity, Gutiérrez (2014) the results that are obtained after a planned
work is productivity, is to be able to comply with them through a good management of
everything that is used and to use them for that purpose.
Our methodology to be used will be Basic Non-Experimental and cross-sectional,
correlational. We will have an analysis that will be taken to a sample of 32 workers,
afterwards we will continue with the validation and analysis of the survey that will be carried
out.
Concluding that Personnel Recruitment was strongly related to the Productivity of an

outsourcing services company, Magdalena 2018.

Keywords: Recruitment, Personnel and Productivity.
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l. INTRODUCCION



A nivel mundial, podemos observar que las empresas tienen problemas que no
permiten contar con los candidatos idoneos para su organizacién, encontrandose
muchos errores que en el trayecto van descubriendo segun Balaguer, S (2018).
Podemos decir que tal vez un mal proceso de reclutamiento no seria de tanta
importancia en una empresa, o tal vez de menor grado de incidencia, cuando en
realidad es todo lo contrario ya que se ve afecta la compatfiia de manera directa y con
resultados medibles indica Roig, A. (2014). Mencionamos ademads que las empresas
cuentan con problemas de definir bien la estructura en el area de recursos humanos, en
el cual se deben de indicar lo que se requiere con el personal a ingresar y los objetivos
que se quiere cumplir con ello dentro de la organizacion nos dice Pérez, O. (2015).

Se observa a nivel mundial que, en los problemas de baja de productividad,
sobre todo en los resultados de la organizacidon, son debido a los procesos de
reclutamiento y seleccion de su personal, Sharon, I. (2016). Incumplir con los
objetivos, baja en la productividad, un mal clima laboral y afectar en los costos de la
empresa, tiene que ver con un mal reclutamiento de personal, esto es muy comin
debido a que no se cuenta con personal calificado, Manjarrez, B. (2015). Se ve ademas
que el bajo nivel que existe en las competencias, hacen que el desempefo laboral sea
malo. Las personas no cuentan con las habilidades necesarias que se requieren, es por
ello que su competencia seria pobre, afectando con la productividad en la organizacion,
Maldonado, M. (2016).

En el Per, existe un 69% de los reclutadores, que presentan inconvenientes en
cuanto a reclutar personal, el principal motivo es la escasez de postulantes, ya que hoy
en dia el empleado elige a su empleador, viendo la importancia en la empresa y su
historial en el pais, Kant, F. (2016). Se observa un dato importante, que se cuenta con
un 58.4% de empresas, cuyo principal inconveniente es el reclutamiento de personal,
debido a la falta de experiencia, estudios no culminados y habilidades blandas, Torres,
A. (2018). Se menciona que la escasez del talento en el Perti, afecta a un 43% de las
empresas, resultado en el 2018, ya que las empresas no encuentran al personal idoneo,
debido a que no cumplen con las funciones encomendadas, o quizés falta de
experiencia, Nicoli, M. (2018).

La productividad laboral en el Peru, preocupa, ya que como hay un bajo nivel
en ello en las mipynes, se ven afectas en cuanto a generar politicas publicas a favor de

ellos, indica Ardavin, J. (2019). En el Pert, se puede ver que las empresas de servicios,



son pocas eficientes pero que llegan a crecer en relacion a las empresas de con otra
segmentacion, Panzer, J. (2015). Ademas, que si las empresas no realizan mejoras en
su productividad no tendran crecimientos, la productividad requiere de educacion,
eficiencia, mejoras en la infraestructura de la empresa, mejorar y optimizar el uso de
los recursos a utilizarlos, Loayza, N. (2016).

A nivel local en la actualidad la empresa a investigar estd dedicada a brindar
servicios como es la tercerizacion se encuentra ubicada en el distrito de Magdalena,
hasta la fecha tiene 12 afos en el mercado y viene desarrollando sus actividades a nivel
nacional, lo que busca es consolidarse en el mercado, brindando un buen servicio de
calidad. La agencia brinda soporte comercial a las marcas en el proceso hacia el
consumidor. Se ha constituido con socios estratégicos, para el cumplimiento de los
objetivos de ventas y marketing; siendo parte desde la concepcion y planificacion de
las estrategias de comunicacion y retail.

En la empresa se presentan problemas con el tema de reclutamiento tanto de
manera interna como externa, en lo cual no se lleva a cabo un buen ascenso,
transferencias, planes de carrera y algin programa de desarrollo del personal; es poder
contar con un buen plan de reclutamiento como via internet, recomendacion de
candidatos por parte de los empleados de la empresa, contactos con universidades o
convenios con otras empresas dentro del mismo rubro. Ademas de ver que esto se
relaciona con el tema de productividad, tanto para ver los niveles de eficiencia, eficacia
y efectividad por parte del personal, para lograr resultados alcanzados con los recursos
que se utilicen, optimizar los recursos y poder controlar los desperdicios.

En esta perspectiva, el presente proyecto de investigacion presenta el disefio de
un modelo de reclutamiento de personal y la influencia con la productividad en la
empresa. Por ello es importante establecer que técnicas y procedimientos se utilizara
para reclutar personal en la empresa considerando ademas que los recursos humanos
son un indispensable para el desarrollo de las actividades y también es elemento el
cual posee conocimientos, aptitudes y actitudes para poder crecer y desarrollarse
dentro de la empresa. De esta manera, el reclutamiento de personal que aplican las
empresas de servicios en tercerizacion influye en la productividad de la organizacion,
pues se adecua el direccionamiento estratégico y la gerencia de procesos. Es asi como
el conjunto de desempefio exitoso, producto de un adecuado desarrollo de las

competencias que permite lograr el cumplimiento de la planeacion estratégica.



Valle, M. (2018) Proceso de Seleccion y Productividad Laboral en una
Empresa de Servicios de Administracion de Tributos, Lima 2018. El autor busca
relacionar requerimientos, convocatoria y seleccion de personal con la productividad
laboral de la empresa en mencién, logrando cumplir con el objetivo de su tesis.
Barturen, N. (2017) Influencia del proceso de seleccion de personal en la eficacia de
la empresa inversiones Megavision SAC, La Victoria, 2017. Se concluye con la
influencia de una buena seleccién de personal, ya que repercute directamente en los
logros que se deseen obtener por parte de organizacion, la importancia de poder contar
con el mejor personal dentro de ella. Heredia, D. (2017) Proceso de reclutamiento y la
productividad de los trabajadores de Corpac, en la provincia constitucional del Callao
2017. Nos indica que busca determinar la relacion que hay entre proceso de
reclutamiento y productividad. Ademas, la relacion que se guarda entre reclutamiento
interno y productividad, y reclutamiento externo con la productividad laboral. Asan,
W. (2017) Las practicas de reclutamiento, seleccion y retencion de pequefas y
medianas empresas familiares (FOSMEs) en Camerun. Colegio Industrial Jubail,
Arabia Saudita 5 (1) 1-12. En esta investigacion se determina, que los Fosmes o
empresas familiares no cuentan con procesos ni area de reclutamiento, es solo
contratados mediante familiares o amigos, lo que conlleva a problemas, y la
recomendacidn es que se pueda contar con un departamento de recursos humanos que
se encarguen de todos los procesos, para que se puedan hacer mas competitivos.

Garcia, P., Gatica, M., Cruz, E., Luis, K., Vargas, R., Hernandez, J., Ramos,
V. y Macias, D. (2016) Procesos de reclutamiento y las redes sociales. RIDE Revista
Iberoamericana para la Investigacion y el Desarrollo Educativo, 6(12), 3-4-16. El
trabajo que buscan los autores, es relacionar la manera como la tecnologia aporta al
reclutamiento de personal, captar a mas personas con excelentes talentos. Buscar
personal altamente competitivo, aprovechando la tendencia de las redes y la
demografia de cada pais. Setyowati, E. (2016) Sistema de mérito en el proceso de
reclutamiento y seleccién del candidato a funcionario publico en Malang Indonesia
(Implementacion del reclutamiento y seleccién de candidato a funcionario publico en
2010) Universidad de Brawijaya, Indonesia 4 (1) 83-95. Se observo, mediante los
resultados finales, la corrupcion que existe en los procesos de seleccion, se deberia de
contar con los procesos de reclutamiento, en los cuales se cumpla con todas las

exigencias y evitar asi, los procesos fraudulentos. Quisbert, N. (2016) Disefio de un



plan de reclutamiento y seleccién de personal orientado a los objetivos de la empresa
CEIL S.R.L.” en Bolivia. Menciona que la importancia de contar con personal
altamente calificado, que le permita desenvolverse en el area ya sea como capacitador,
es quien tiene que prepararlos para poder lograr los objetivos puesto por la
organizacion, caso no se cuente con planes de reclutamiento podrian presentar
falencias en su personal.

Yauri, L. (2015) Influencia de la rotacion de personal en la productividad del
supermercado metro Pershing en Jests Maria en el afio 2015. Menciona que la rotacion
de su personal influye en la productividad del supermercado, basandose a su
coeficiente de correlaciones, ademas relaciona a la motivacion con la seleccion de
personal. Navarrete, D. (2015) Modelos de seleccion y reclutamiento del personal de
guardia y su impacto en la productividad de las empresas de seguridad de la ciudad de
Guayaquil. En el presente trabajo, se busca establecer la seleccion y reclutamiento, y
cuanto contribuyen a sumar en la productividad de la organizacion. Ademas, se
mediante investigaciones, se deben de desarrollar convocatorias por medios de medios
de comunicacion y poder llegar a mas personas. Ekwoaba, J., Ikeije, U. y Ufoma, N.
(2015) EI impacto de los criterios de reclutamiento y seleccion en el desempefio
organizacional. Revista Global de Gestion de Recursos Humanos, Nigeria 3 (2) 22-23.
El éxito que se obtiene con un buen reclutamiento y seleccion del personal, buscar la
eficiencia dependera de toda la fuerza del equipo resultado del reclutamiento.
Ostroukh, V., Barinov, A., Nikolaev, B. y Stroganovich, Y. (2014) Métodos formales
para la sintesis de la estructura organizativa de la gerencia a través del reclutamiento
de personal en las empresas industriales. Revista de Ciencias Aplicadas, Dallas 14 (5)
474-481. Se busca una buena estructura para un control 6ptimo en como tener un buen
arbol de organizacion, y a su vez lo que influye en la toma de decisiones.

Carrillo, S., Bravo, L. y Valenciana, P. (2014) Proceso de Reclutamiento y
Seleccion de Personal en Empresas del Sector Servicios en el Municipio de Mexicali,
B.C. México. ALAFEC, (14), 6-12-22-23. Se establece que las empresas cuentan con
diferentes maneras de reclutar al personal con la finalidad de cubrir vacantes, se cuenta
con perfiles de lo que se requiere tener en los postulantes. Requieren contar con un
curriculum vitae, la cual les servira como herramienta, al momento de ver toda la
informacion necesaria. Razak, M., Osman, 1., Yusof, M., Naseri, R. y Ali, M (2014)

Factores que afectan la productividad laboral en Malasia: una vision general. Revista



Internacional de Economia, Comercio y Gestion, Malasia 2 (10) 11. El resultado del
estudio, rebela la influencia que existe entre motivacion y productividad laboral,
ademas el apoyo en toda gestion que se realice, y este no se relacionara con la
productividad. Pasache, C. (2013) El reclutamiento y seleccion de personal en relacion
a la productividad laboral en la panaderia industrial EI Dorado, del distrito de
Ventanilla, Afio 2013. Cuenta con un valor de 99% de confianza para demostrar la
relacién entre productividad y reclutamiento con seleccion de personal. Ademas,
relaciona a la eficiencia con el reclutamiento de personal, definiendo que los
colaboradores se adecuan a los recursos a utilizar para cumplir con los objetivos.
Olatunji, S. (2013) Impacto del reclutamiento personal en el desarrollo organizacional:
una encuesta en un lugar de trabajo seleccionado en Nigeria. Departamento de
Negocios y Finanzas. Universidad Crescent, Nigeria 4 (2) 95. La influencia del
reclutamiento en la organizacion, es por ello la importancia de desarrollar procesos y
parametros en toda contratacion y cumplir a cabalidad con ello.

Cuyanguillo, L. (2013) El Proceso de Seleccion de Personal y su impacto en la
Productividad Laboral de la Empresa Karitex de la ciudad de Pelileo, Ecuador. Para
este trabajo, se trabaja un manual, para ver todos los procesos en la seleccion de
personal con la finalidad de incrementar la productividad en las empresas, teniendo un
buen filtro en cuanto a los ingresos de personal nuevo a la empresa Karitex.
Bockerman, P. y Llmakunnas, P. (2012) El nexo entre la satisfaccion y la
productividad laboral: un estudio usando datos de encuestas y registros emparejados.
Universidad de Cornell, Nueva York 65 (2) 258-259. La satisfaccion laboral es
determinante para la productividad, ademas se menciona la importancia de evitar la
rotacion, el ausentismo y otros factores que afecten a la satisfaccion laboral y con ello
en la disminucion de la productividad. Amony, S. (2010) Los desafios del
reclutamiento de personal en el gobierno local bajo el sistema de descentralizacion: un
estudio de caso del distrito de Gulu, Uganda. Lo que se concluye, es que, para el tema
del reclutamiento, se debe de descentralizar todo, para este caso, el gobierno al parecer
no aporta en cuanto a educar sobre temas de descentralizacion. Jedrzejczyk, M. (2012)
Paridad de productividad laboral frente a la tendencia del tipo de cambio.
Departamento de Contabilidad, Universidad de Economia de Cracovia, Polonia 65 (2)

780-785. Nos mencionan que lo que se busca es la igualdad entre el costo de mano de



obra y la gran diferencia en el costo que se obtiene en paises ricos, a diferencia de lo
que se realiza en los paises bajos.

Abdulaziz, J. y Camille, B. (2012) Factores que afectan la productividad
laboral de la construccion en Kuwait. Sociedad Americana de Ingenieros Civiles,
Kuwait 138 (1) 811-820. Los resultados que se obtienen, llenaran un vacio, que seran
utilizados para la mejora en la productividad y la eficiencia de toda la parte operativa,
para que se pueda trabajar de una manera eficiente, y con ello el logro de los objetivos
siendo competitivos. Marvel, M., Rodriguez, C. y Nufiez, M. (2011) La productividad
desde una perspectiva humana: Dimensiones y factores, Intangible Capital 7(2), 2-3-
29. En este articulo se vera la relevancia que se tiene entre el factor personas con la
productividad laboral. Las organizaciones cuentan con toda la ventaja de poder hacer
que sus trabajadores sean mas productivos, ya sea psicoldégicamente y también
socialmente, logrando la identificacion de ellos. Mostafa, S. y Khaled, E. (2011)
mejora de la productividad laboral de la construccion y el desempefio de los proyectos.
Facultad de Ingenieria, Universidad de Alejandria, Egipto 1110-0168 (1) 329. Contar
con un flujo de trabajo, es la clave para tener una buena productividad, ajustando todas
las funciones y operaciones a realizar en las horas exactas u horas efectivas. Iverson,
R.y Zatzick, C. (2011) Los efectos de la reduccion de la productividad laboral: el valor
de mostrar consideracion por la moral y el bienestar de los empleados en sistemas de
trabajo de alto rendimiento. Facultad de administracion de empresas, Universidad
Simon Fraser, Canada 50 (1) 29-44. Toda empresa que cuente con alto rendimiento
laboral, podrian disminuir toda perdida en cuanto a productividad se refiera, ya sea por
reduccion de trabajadores al aumento de todo bienestar personal.

Chiavenato (2011) Reclutamiento de personal para el autor, es el proceso por
el cual se lograr atraer a todo postulante, con todas las caracteristicas que se requieren
para que este pueda ocupar las vacantes disponibles dentro de la empresa. El
reclutamiento se dara como factor principal cubrir las necesidades actuales y proximas
de la empresa. (p.128) Se considerara como dimensiones el reclutamiento interno, que
se va de manera directa para el personal dentro de la organizacion; ademas del
reclutamiento externo que va de manera exclusiva a candidatos de afuera de la empresa
0 de otras empresas.

Robbins & Judge (2017) la identificacion de los mejores postulantes,

analizando las habilidades, actitudes y aptitudes de cada uno de ellos, cumpliendo con



los requisitos, sera el objetivo principal del reclutamiento. Es normal que las empresas
trabajen mediante alguna agencia, la manera de realizar el reclutamiento externo.
(p.563)

Snell & Bohlander (2014) en la actualidad el tema de reclutamiento por parte
de las empresas es estratégica, con un proceso controlado. EIl area de recursos
humanos, verifica las necesidades de la empresa y lo que requiere para posterior a ello
realizar el proceso de reclutamiento, ya con los parametros bien estructurados. (p.180)

Alfaro (2012) nos manifiesta, que reclutamiento es la manera de que los
postulantes, lleguen hasta la empresa, dentro de ellas, las mas adecuadas, para que una
vez dentro de él, pongan aprueba sus competencias laborales, con la finalidad de
seleccionarse al mejor, y este ocupe el cargo solicitado o que este como vacante. (p.76)

Dessler (2011) en primera instancia, se debera tener una planificacion y

proyectar que es lo que se desea buscar, con lo que se requiere cubrir. Agregando que
se debe de contar con una bolsa de trabajo para ver todos los puestos requeridos,
seguidos de procedimientos a utilizar como herramienta en la seleccion del candidato
idoneo. (p.91)
El reclutamiento de personal estd compuesto de procedimientos orientado a atraer
aspirantes latentemente y que esos a la vez sean calificados y aptos de ocupar cargos
segun el tipo y rubro de las empresas. Es en caracter un sistema de informacion,
mediante el cual la empresa anuncia y brinda al mercado de recursos humanos las
coyunturas de ocupacion que pretende llenar. El reclutamiento es un procedimiento
activo y dindmico, es decir, se realiza continuamente dentro de la organizacién a lo
largo de la vida trayectoria, y por eso, recursos humanos es importante porque brindar
informacion clara, concisa y adecuada, y también estar en constante monitoreo,
utilizando las herramientas necesarias y las adecuadas.

Gutiérrez (2014) los resultados que se obtienen después de un trabajo
planificado es la productividad, es poder cumplir con ellos a través de un buen manejo
de todo lo que se emplea y utilizarlos con dicha finalidad. (p.20) Las dimensiones que
cuenta para medir la productividad son eficiencia, resultados alcanzados mediante los
recursos utilizados; Eficacia, alcances de resultados, manteniendo una buena
optimizacion de los recursos y controlando los desperdicios que se generen y por

ultimo efectividad, que son los resultados alcanzados me manera éptima.



Barry & Jay (2014) busca en primera instancia la existencia de un ser, como
los bienes y servicios son el post, ver que recursos se utilizan para poder tener un
producto final que seria un antes de todo. (p.13)

Hernandez (2011) su importancia es ver el resultado como un indicador
correcto, en el cual se pueda observar como se utilizé todos los recursos, para concluir
con un producto y servicio que se haya creado con todo lo antes mencionado (p.4)

Garcia (2011) para el busca la relacion que existe entre un producto final y todo
lo que se utilizé para lograr ello, y también todo material utilizado para su resultado
final. (p.17)

Pagés (2010) relaciona mucho la productividad con la eficiencia, y lo que desea
buscar una empresa mediante el, al realizar una buena eficiencia en la parte laboral, se

lograra incrementar la productividad, cambiando ello en productos finales. (p.4)

Para lograr tener una excelente rentabilidad en nuestra empresa, se debe considerar
elevar la productividad y asi podamos cumplir nuestros objetivos. Por tal motivo la
importancia de controlar y mejorar nuestra productividad. Podriamos definir en
términos de recursos humanos es un equivalente a rendimiento, podiamos concluir
también que las personas son productivas, cuando se utiliza los recursos necesarios y

en un tiempo determinado.
Problema General

¢Como se relaciona el reclutamiento de personal y la productividad de una empresa de

servicios de tercerizacion, Magdalena 2018?
Problemas Especificos

¢Como se relaciona el reclutamiento interno del personal y la productividad de una

empresa de servicios de tercerizacién, Magdalena 2018?

¢Como se relaciona el reclutamiento externo del personal y la productividad de una

empresa de servicios de tercerizacion, Magdalena 2018?

Justificacion Tedrica, Bernal (2010) la manera de poder medir, contrastar y debatir
cualquier trabajo académico realizo mediante un conocimiento que ya esta plasmado
y sobre todo una teoria existente. (p.106) Asimismo, buscaremos a través de la

aplicacion de teorias y conceptos referentes vinculados al proceso de reclutamiento de



personal, analizar y evaluar como se relaciona con la productividad de una empresa
servicios de tercerizacion, Magdalena 2018.

Justificacion Préctica, Bernal (2010) todo trabajo de investigacion, tiene una finalidad,
que seria el poder ver soluciones ante los problemas presentados, y brindarnos los
procedimientos de como realizarlos en los lugares indicados. (p.106) Esta
investigacion es importante ya que los resultados obtenidos beneficiaran a la empresa
de manera considerablemente, puesto que se identificara los aspectos que necesitan ser
reforzados para mejorar el proceso de reclutamiento de personal. Ademas, este estudio

serviréa de fuente de informacion para que otras empresas, como referencia de estudio

Justificacion Metodoldgica, Bernal (2010) parte que también es importante es que, Si
vamos a presentar opciones de soluciones, entonces significa que se realizara un

método, el cual tenga un soporte de validez y confianza para tener en cuenta. (p. 107)

Justificacion Economica, la importancia de la presente investigacion esta basada en
proceso de la contratacion del personal que realizan las empresas para mejorar la
productividad no solo se rige bajo la capacidad de produccion, sino en aplicar las
diferentes formas de poder generar valor Unico tanto para las actividades que realiza
ambos como son: el trabajador como para el empleador, ademéas de minimizar las
falencias encontradas para mejorar la rentabilidad de la empresa, la comunicacion del
empleador y el colaborador deber ser reciproco, para evitar especulaciones
internamente.

Justificacion Social, Hernandez — Sampieri (2010) si nuestra investigacion contiene
aportes que seran de vital importancia, estos seran tomados en cuenta para diversos
temas, no solo nos pueda ayudar en aporte para la empresa, sino también para la
sociedad, y su relevancia para ella. (p.40) Esta investigacion beneficiard a los
colaboradores de la empresa de tercerizacion de servicios, siendo una entidad privada
requiere conocer, analizar y mejorar el reclutamiento de personal tanto interno como
externo para facilitar el logro de sus objetivos, donde todos los trabajadores deben estar
comprometidos y de esa manera agilizar las actividades que diariamente se presentan,
transmitiendo confianza como también un ambiente basado principios:
responsabilidad, honestidad, equidad, compromiso y eficacia.

Hipdtesis General
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El reclutamiento del personal se relaciona significativamente con la productividad de
una empresa de servicios de tercerizacion, Magdalena 2018.

Hipotesis Especificas

El reclutamiento interno del personal se relaciona significativamente con la
productividad de una empresa de servicios de tercerizacion, Magdalena 2018.

El reclutamiento externo del personal se relaciona significativamente con la
productividad de la productividad de una empresa de servicios de tercerizacion,
Magdalena 2018.

Objetivo General,

Determinar la relacién del reclutamiento del personal y la productividad de una
empresa de servicios de tercerizacion, Magdalena 2018.

Objetivo Especificos

Determinar la relacion del reclutamiento interno del personal y la productividad de una

empresa servicios de tercerizacion, Magdalena 2018.

Determinar la relacion del reclutamiento externo del personal y la productividad de

una empresa servicios de tercerizacion, Magdalena 2018.
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2.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo

Tamayo (2004) se realizara el trabajo como investigacion Basica, mediante
teorias ya desarrolladas y lo cual se brindara los seguimientos y pasos ya definidos.
(p.42)
Disefio

Hernandez - Sampieri (2014) el autor define que sera No experimental, cuando
nuestras variables no sufren cambios, es decir no se llegara a manipularlas. (p.152)

Carrasco (2005) el disefio sera No experimental, por el cual podremos ver todos
los fendmenos que se presenten y solo se podra analizar para poder desarrollarlos. Con

Corte Transversal ya que tendremos un tiempo determinado para poder realizarlo.
(p.72)

2.2 Operacionalizacién de variables

2.2.1 Variables

Definicion Conceptual: Productividad

Chiavenato (2011) Reclutamiento de personal para el autor, es el proceso por el cual
se lograr atraer a todo postulante, con todas las caracteristicas que se requieren para
que este pueda ocupar las vacantes disponibles dentro de la empresa. El reclutamiento
se dara como factor principal cubrir las necesidades actuales y proximas de la empresa.
(p.128) Para el autor, los medios de reclutamiento, se verdn como las siguientes

dimensiones:

1: Reclutamiento Interno

2: Reclutamiento Externo
Definicién Conceptual: Productividad

Gutiérrez (2014) los resultados que se obtienen después de un trabajo planificado es la

productividad, es poder cumplir con ellos a través de un buen manejo de todo lo que
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se emplea y utilizarlos con dicha finalidad. (p.20) Para Gutiérrez, se veran como

componentes de la productividad como las dimensiones siguientes:

1: Eficiencia
2: Eficacia
3: Efectividad

2.3 Poblacién y muestra

Poblacion

Bernal (2010) cita a Jany (1994) “el total de las personas o individuos que
cuentan con las mismas cualidades y/o particularidades, a las que se les realizaria
cualquier tipo de encuestas, evaluaciones o lo que pueda ser necesario para
diagnosticar algin inconveniente y/o problema. (p.160)
Para nuestra presente investigacion la poblacion estara compuesta por 32

colaboradores supervisores de la empresa de servicios, Magdalena 2018.

Muestra

Bernal (2010) es solo una porcion de la poblacion, a la que se le tomara en
cuenta para buscar la informacion necesaria para la investigacion y/o estudio, dentro
de ella serd la medicién para posteriormente ser observadas en nuestras variables u

objetos de estudios. (p.161)

Para nuestra investigacion, se tomara como muestra a los colaboradores supervisores

de la empresa de servicios, Magdalena 2018.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica

Bernal (2010) Hoy en dia, se observa que se pueden tener distintas técnicas
para poder recopilar informacion, que sea necesaria para cualquier investigacion a
realizar. Cita a Mufioz, G. (2001) detalla que, para una investigacion cuantitativa, se

pueden realizar las encuestas, entrevistas, etc. (p.182)
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Instrumento

Hernandez — Sampieri (2014) cita a Grinnell, Williams y Unrau (2009) para el
autor, toda informacidn que se ven resultados a través de datos que puedan ser tomados
en cuentas para las investigaciones, son llamados a realizar mediante un instrumento
de medicion. (p.199) En la investigacion se utiliz6 el instrumento del cuestionario de
tipo Likert con las respuestas Nunca, Casi Nunca, A veces, Casi Siempre y Siempre,
asimismo el cuestionario se encuentra conformada por 31 preguntas cerradas
(dicotémicas) quien sera dirigida a los colabores supervisores de la empresa de

servicios, Magdalena 2018.
Validez
Hernandez — Sampieri (2014) es el grado o valor que brinda el resultado de la

realizacion de una entrevista u otro instrumento utilizado en la investigacion, y sobre

las variables a las que se van a medir. (p.200)

Tabla 1: Validacion de instrumentos realizado por un juicio de expertos

EXPERTOS CALIFICACION
Mgtr. Guillermo Vicente Lozan Maykawa Aplicable
Dr. David Fernando Aliaga Correa Aplicable
Mgtr. Jesus Enrique Barca Barrientos Aplicable

Fuente 1: Elaboracion propia

Confiabilidad
Bernal (2010) es el resultado obtenido con datos exactos, que nos brinde la
seguridad y confianza para realizar la investigacion propuesta, todo ello arrojado de

los instrumentos utilizados. (p. 247)

George y Mallery (2003) Como criterio general se sugiere las recomendaciones

siguientes para evaluar los valores de los coeficientes de Alfa de Cronbach. (p.231)
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Tabla 2: Alfa de Cronbach

Coeficiente de Correlacion Nivel
0.90a1.00 Excelente
0.80a0.89 Buena
0.70a0.79 Aceptable
0.60 a 0.69 Cuestionable

0.00a0.59

Pobre o Inaceptable

Fuente 2: Elaborado por George y Mallery (2003)

Para validar la confiabilidad se realizé una prueba piloto, donde se utiliz6 el software
estadistico IBM SPSS version 25.0, para calcular la fiabilidad del instrumento inicial,

mediante el Alfa de Cronbach, donde se encuesta a 32 colaboradores que forman parte

de la muestra.

Alfa de Cronbach Variable Reclutamiento de Personal

Tabla 3: Procesamiento de Variable Reclutamiento de Personal

Resumen de procesamiento

de casos
N %
Casos Valido 32 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 32 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.
Fuente 3: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

Tabla 4: Fiabilidad Reclutamiento de Personal

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,788

16

Fuente 4: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

Interpretacion: El instrumento 1 sobre reclutamiento de personal utilizado en la tesis,
tiene un indice de confiabilidad de 0.788 lo que significa que es aceptable.
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Alfa de Cronbach Variable Productividad

Tabla 5: Procesamiento de Variable Reclutamiento de Personal

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos  Valido 32 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 32 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.
Fuente 5: Elaboracién procesada SPSS v.25.0

Tabla 6: Fiabilidad Productividad

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,817 15
Fuente 6: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

Interpretacion: El instrumento 2 sobre productividad utilizado en la tesis, tiene un
indice de confiabilidad de 0.817 lo que significa que es fuertemente confiable.

2.5 Procedimiento
El primer paso a realizar, es elaborar el cuestionario que serd nuestro
instrumento para realizar la encuesta a los trabajadores de la empresa, que seran 32
personas, posteriormente se realizara un pedido de autorizacion para poder llevar a
cabo nuestro objetivo, en primera instancia poder ejecutar nuestra técnica (encuesta) y

obtener los resultados que seran tomados para nuestro trabajo.

2.6 Metodo de analisis de datos
Anaélisis Descriptivo: se brinda la utilidad para ver con exactitud las dimensiones de
nuestros objetos de estudio, asi como en todo su aspecto en cualquier contexto.
Hernandez — Sampieri (p.92)
Analisis Inferencial: el trabajo a realizar no solo servira para describir a las variables,
sino que servira para demostrar que la inferencia hipotesis y estimar sus indicadores

finales. Hernandez — Sampieri (p.299)
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2.7 Aspectos éticos
Se guardaratotal respeto a las diversas citas de los autores, los cuales utilizaremos para
nuestro presente trabajo. Respetar la propiedad intelectual de cada uno de ellos, sera
nuestra responsabilidad y la cual se cumplira dentro de esta misma. Ademas, en la
encuesta a realizar se respetara también la identidad de cada uno de los colabores que
seran encuestados. Es por ello que se confirma que el presente trabajo estara regido

mediante el principio de la ética, para poder cumplir con el objetivo del estudio.
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Prueba de Normalidad Hipotesis General
HO: Los datos no tienen un comportamiento normal

H1: Los datos tienen un comportamiento normal

Tabla 7: Prueba de Normalidad Hipdtesis General

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Reclutamiento de Personal ,166 32 ,026 ,862 32 ,001
Productividad ,170 32 ,019 ,914 32 ,014

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente 7: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

Interpretacion: el resultado de los niveles de significancia de las variables Reclutamiento de
Personal es de .001 lo cual seria menor a 0.05, demostrando un comportamiento no normal,
y en Productividad es de .014 la cual si es mayor a 0.05, siendo su comportamiento normal,

concluyendo que la prueba de hipotesis que se aplicaria es Rho Spearman.
Prueba de Normalidad para la Primera Hipotesis Especifica

HO: Los datos no tienen un comportamiento normal

H1: Los datos tienen un comportamiento normal

Tabla 8: Prueba de Normalidad Hipdtesis Especifica 1

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Productividad , 170 32 ,019 ,914 32 ,014
Reclutamiento Interno ,212 32 ,001 ,892 32 ,004

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente 8: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

Interpretacion: la variable Productividad, muestra un grado de significancia de .014 siendo
un comportamiento normal, pero en la dimension de Reclutamiento Interno, el grado de
significancia es de .004 siendo menor a 0.05, con un comportamiento no normal, por lo tanto,

se aplicaria Rho Spearman.
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Prueba de Normalidad para la Segunda Hipdtesis Especifica
HO: Los datos no tienen un comportamiento normal
H1: Los datos tienen un comportamiento normal

Tabla 9: Prueba de Normalidad Hipdtesis Especifica 2

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Productividad ,170 32 ,019 ,914 32 ,014
Reclutamiento Externo 172 32 ,018 ,893 32 ,004

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente 9: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

Interpretacion: el resultado en esta prueba, menciona que la variable Productividad, indica
un grado de significancia .014, siendo mayor a 0.05; y en la dimension Reclutamiento
Externo, nos indica el grado de significancia de .004 es menor a 0.05, por lo tanto, en este
caso se aplicaria Rho. Spearman.

Prueba de Hipotesis General

Prueba de Hipdtesis General para la variable Reclutamiento de Personal y la variable
Productividad

HO: No existe relacion entre reclutamiento del personal y productividad de una empresa de
servicios de tercerizacion, Magdalena 2018

H1: El reclutamiento del personal se relaciona significativamente con la productividad de
una empresa de servicios de tercerizacion, Magdalena 2018

Tabla 10: Prueba de Correlaciones Hipdtesis General

Correlaciones

Reclutamiento

de Personal Productividad
Rho de Spearman Reclutamiento de  Coeficiente de correlacion 1,000 , 758"
Personal Sig. (bilateral) : ,000
N 32 32
Productividad Coeficiente de correlacion , 758" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente 10: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

Interpretacion: en la correlacién de Rho Spearman, nos indica un .758**con una correlacion

positiva considerable en ambas variables y su significancia es .000, por lo tanto, se acepta la
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relacion positiva entre Reclutamiento de Personal y Productividad de una empresa de

servicios de tercerizacion, Magdalena 2018.

Prueba de Hipétesis para la Primera Hipétesis Especifica

Tabla 11: Prueba de Correlaciones Hipdtesis Especifica 1

Correlaciones

Reclutamiento

Productividad Interno
Rho de Spearman Productividad Coeficiente de correlacion 1,000 ,704™
Sig. (bilateral) . ,000
N 32 32
Reclutamiento Coeficiente de correlacion , 704" 1,000
Interno Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente 11: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

Interpretacion: nuestra prueba de correlaciones, nos indica Rho Spearman .704** siendo la
correlacién positiva considerable y su nivel de significancia es .000 siendo altamente
significativo, por ello, se acepta la relacion positiva entre Productividad y Reclutamiento

Interno de una empresa de servicios de tercerizacion, Magdalena 2018.

Prueba de Hipotesis para la Segunda Hipotesis Especifica

Tabla 12: Prueba de Correlaciones Hipdtesis Especifica 2

Correlaciones

Reclutamiento

Productividad Externo
Rho de Productividad Coeficiente de correlacion 1,000 , 728"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 32 32
Reclutamiento Externo Coeficiente de correlacion , 728" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente 12: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

Interpretacion: la correlacién de Rho de Spearman es de .728** una correlacion positiva
considerable y su sig=.000, por lo tanto, se aceptaréa la relacion positiva entre Productividad

y Reclutamiento Externo de una empresa de servicios de tercerizacion, Magdalena 2018.
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Discusion — Hipdtesis General

Se tuvo como objetivo determinar la relacion del reclutamiento del personal y la
productividad de una empresa de servicios de tercerizacion, Magdalena 2018. Mediante la
prueba Rho de Spearman se demostrd que con un nivel de significancia menor a 0.05, es
decir .000 <0.05, por ende, se rechaza la hipotesis nula. Ademas, ambas variables poseen
una correlacion de .758; lo cual indica que es una relacion positiva considerable. Por lo tanto,
se acepta la hipotesis de investigacion indicando que existe relacion positiva considerable.
Entre la Reclutamiento de Personal y Productividad de una empresa de servicios de
tercerizacion, Magdalena 2018, por ende, el objetivo general queda demostrado.

Segun Heredia (2017) se ha determinado que, si existe relacion entre el proceso de
reclutamiento y la productividad de los trabajadores de corpac en la Provincial
Constitucional del Callao, ya que repercute significativamente en los procesos de la
organizacion, mientras exista un adecuado proceso de reclutamiento obtendran una buena
productividad.

Se coincide con la conclusion de la tesis de Heredia, en cuanto a lo que podemos
agregar, el poder contar con un excelente proceso de reclutamiento y cumpliendo con todas
las exigencias que la empresa asi lo requiera, nos ayudaria al objetivo que se busca, mejora
en la productividad. Ademas, se identifica en los resultados de nuestra investigacion (Tabla
N°13, 14 y 22) evidencian que existe puntos débiles como lo son las transferencias o cambios
de areas dentro de la empresa (Nunca 56%), tampoco cuenta con ascensos laborales por
antiguedad (Nunca 56%), como resultado se ve que el desempefio laboral entre un personal
de apoyo y un personal fijo no son iguales en la produccion (Nunca 66%), por ello la
importancia de los primeros resultados.

Ademas, Chiavenato (2011) y la importancia del reclutamiento en la organizacion,
ya que se cumpliria con todas las necesidades actuales y proximas que asi sea necesario para

el area de recursos humanos de la organizacion

Discusién — Hipotesis Especifica 1

Se tuvo como objetivo determinar la relacion del reclutamiento interno del personal
y la productividad de una empresa servicios de tercerizacion, Magdalena 2018.Mediante la
Prueba Rho de Spearman se demostrd que con un nivel de significancia menor a 0.05, es

decir “0.000 <0.05”, por ende, se rechaza la hipotesis nula. Ademas, entre la variable y la
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dimension poseen una correlacion de .704; lo cual indica que es una relacion positiva
considerable. Por lo tanto, se acepta la hipotesis de investigacion indicando que existe
relacion positiva considerable entre el Reclutamiento de Interno y Productividad de una
empresa de servicios de tercerizacion, Magdalena 2018, por ende, el objetivo especifico
queda demostrado.

Segun Heredia (2017) Se ha determinado que, si existe relacion entre el reclutamiento
interno y la productividad de los trabajadores de Corpac en la provincial constitucional del
Callao, y esto significa que dentro de la empresa existe un reclutamiento interno adecuado
que nos hace llegar a la productividad.

Se coincide con la conclusion de la tesis de Heredia, mejoramos en los procesos de
manera interna, ya sea mediante ascensos o programas de desarrollos internos, podriamos
mejorar la productividad, ya que, por el lado de incentivar y motivar a nuestro propio
personal, esta seria la manera mas en cuanto el personal interno y su mejora. Ademas, se
puede ver en los resultados obtenidos en nuestro trabajo (Tabla N°15 y 31) que la empresa
es debil en la realizacién de cambios y re-categorizaciones como manera interna para el
personal (Casi Nunca 56%) evidenciando también el problema de alcance de los objetivos
debido a que no cumple con brindar los recursos necesarios para sus cumplimientos (Nunca
50%).

Chiavenato (2011), menciona que es la mayor motivacion para los empleados que ya
se encuentran en la organizacion, es un estimulante perfecto para el mejor desempefio de él,
dentro de la organizacion. Por ello la importancia del reclutamiento interno como ascensos,

transferencias, etc.

Discusién — Hipotesis Especifica 2

Se tuvo como objetivo determinar la relacion del reclutamiento externo del personal
y la productividad de una empresa servicios de tercerizacion, Magdalena 2018. Mediante la
Prueba Rho de Spearman se demostrd que con un nivel de significancia menor a 0.05, es
decir “0.000 <0.05”, por ende, se rechaza la hipotesis nula. Ademas, entre variable y
dimension poseen una correlacién de .728; lo cual indica que es una relacién positiva
considerable. Por lo tanto, se acepta la hipdtesis de investigacion indicando que existe

relacion positiva considerable entre el Reclutamiento de Externo y Productividad de una
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empresa de servicios de tercerizacién, Magdalena 2018, por ende, el objetivo general queda
demostrado.

Segun Heredia (2017) establecié la relacion entre el reclutamiento externo y la
productividad de los trabajadores de Corpac en la provincia Constitucional del Callao, lo que
segun los estadisticos aplicados nos dan resultado que existe una relacion significativa, y
esto significa que dentro de la empresa existe un adecuado reclutamiento externo para llegar
a una buena productividad.

Se coincide con la conclusion de la tesis de Heredia, en que los procesos también
para el reclutamiento externo deben de cumplirse siempre ya que se aportaria a la
organizacion en contar con un personal altamente calificado para los objetivos que se buscan.
Ademas, podemos tomar como referencia nuestros resultados en la investigacion realizada
(Tabla N°20 y 40) en la cual denota una debilidad en la convocatoria externa que se realiza,
el no contar con anuncios de convocatoria para postular a oportunidades dentro de la
organizacion (Casi Nunca 59%) y sumando la gran debilidad de tener un control de todo el
material utilizado, produciendo un trabajo no eficaz (Nunca 50%) se resume el no aprovechar
de personal potencial que pueda entrar a aportar a la empresa, sino también con el material
propio y su no reaprovechamiento de la misma que afecta posteriormente a la productividad.

Para Chiavenato (2011), la importancia aca del area de RR.HH. es contar con
personal de un nivel igual o mayor, al que existe. Contar con personal nuevo, significa
mejoras en la productividad, ya que es sangre nueva como indica el autor y beneficiaria a la

empresa en cuanto a ideas nuevas que lleguen del personal externo.
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Primero: Existe relacion significativa entre reclutamiento del personal y la
productividad de una empresa de servicios de tercerizacion, Magdalena 2018; con un
resultado en nivel de significancia de .000 y cuya correlacion es de .758 lo cual es positiva
considerable entre ambas variables. Ademas, para el caso de reclutamiento de personal en la
cual los colaboradores manifiestan tener un “Bajo” nivel (53.13%) seglin tabla 44 y para la
productividad también ubicada en un nivel “Bajo” (62.50%) segun tabla 47, podemos decir
que si en ambos casos se llegan a mejorar podriamos tener un resultado alto en ambas
relaciones. Ante este resultado y evidenciando el trabajo, en que, si se mejora en los procesos
de calidad para el reclutamiento de personal, habria una mejora indudable de la

productividad.

Segundo: Existe relacion significativa entre reclutamiento interno del personal y la
productividad de una empresa de servicios de tercerizacion, Magdalena 2018; con un
resultado en nivel de significancia de .000 y cuya correlacion es de .704 lo cual es positiva
considerable entre la variable y la dimension. En nuestros resultados se observan que el nivel
del reclutamiento interno en la empresa es de (56.25%) nivel “Bajo” seglin tabla 45, mientras
que en la productividad (62.50%) nivel “Bajo” tabla 47, esto ante la encuesta realizada a los
colaboradores, y afirmando que la relacion existe y que se debe de mejorar en ambos casos.
Ante este resultado y evidenciando el trabajo, se concluye que la empresa no esta contando
con una motivacion interna, ya que no cuenta con ascensos, planes de desarrollos personales
o transferencias que permitan, ver el crecimiento interno en su personal, y este influya en la

mejora de la productividad.

Tercero: Existe relacion significativa entre reclutamiento externo del personal y la
productividad de una empresa de servicios de tercerizacion, Magdalena 2018; con un
resultado en nivel de significancia de .000 y cuya correlacion es de .728 lo cual es positiva
considerable entre la variable y la dimensidn. Resultado segun encuesta a los colaboradores
de la empresa afirman tener por parte del reclutamiento externo un nivel “Bajo” con (50%)
en tabla 46 y en la productividad seglin tabla 47 en nivel también es “Bajo” (62.50%), por
ello la relacién entre ambos y su mejora de mano por cada uno de ellas. Ante este resultado
y evidenciando el trabajo, se puede concluir que la empresa no realiza una adecuada
convocatoria externa, que permita contar con un personal altamente calificado y que cumpla

con las exigencias que la empresa lo requiera.
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Primero: Para el area de recursos humanos, jefatura a cargo, se recomienda tener
mucho énfasis en sus procesos de reclutamiento observando tanto de manera interna y
externa, los medios a utilizar para tener un trabajo optimo, ya que es muy importante en los
resultados finales que serian el cumplimiento de los objetivos y la mejora de la
productividad. Se debe de considerar ver los ascensos laborales dentro de la organizacion,
evitando en primer lugar traer personal de afuera que tal vez no se sienta tan identificado con
la empresa, eso también se ve e la motivacion para el resultado de su productividad, si se
compara con un ingreso nuevo tal vez para campaifa y este no resulte brindando toda la

experiencia que si un personal fijo ya la cuente (ver tabla N°13, 14 y 22)

Segundo: Para el area y jefatura de recursos humanos, se menciona que este
monitoreando constantemente al personal interno, para ir viendo a los potenciales y prontos
ascensos que sean considerados y estos a su vez se sientan motivados al ver un crecimiento
dentro de la organizacion. La importancia de poder realizar las re-categorizaciones de
manera interna y adicionando a la jefatura de produccion o coordinadores de cuentas, que
poder brindar los recursos necesarios a las areas que puedan verse afectadas con los alcances

de objetivos, apoyo y control de ellos mismos. (Ver tabla N°15 y 31)

Tercero: Al area de reclutamiento, indicar que la convocatoria la puede hacer de
manera externa y con un debido control, ya sea mediante publicidad a las afueras de la
empresa, ya que se puede atraer a personas con alto porcentaje de conocimiento este a su vez
colabore con las mejoras dentro de ellas, poder tomar en cuenta no solo a referidos, sino
realizar convocatorias masivas, los anuncios son muy importantes. Ademas, al area de
produccidn se recomienda tener un control de todos los activos y también, material utilizado
en todo evento, para su reaprovechamiento y este aporte en la mejora de la productividad,

demostrando asi, la eficacia de la misma. (Ver tabla N°20 y 40)
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Operacionalizacion de Variables: Reclutamiento de personal y productividad de una empresa de servicios de tercerizacion, Magdalena 2018

VARIABLES DEFINICION DEFINICTON DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Chizvenato (2011} Eeclutammento de Transferencia
define: ez el zo  Persomal ze evalia : Azcanzo
por 2l cual ﬂ% tomando en cuenta Reclutamiento Transfarenciza conm ascanso
atrasr a todo  los siguientas Interno Prosrama da dezarrollo del personal
pestulante, o todas  factores . Planes de n:ar:m-a para el ]:larﬂm;al
laz caracteristicas que  rechuizmiento : = — -
se Tequisren para que  imterno - J’l..Tl:]'J.‘ﬁ-‘DEIdE Eaﬂ.dll:]._aillﬂ- que =2 presentan espontineaments o en
este pueda ocupar laz  reclufamiento redmam.leutn _autennla_
vacantes dizpomibles extemo;  en el Eecomendacion da candidatos por parte de los empleados de la empresa.
Reclutamiento denfro de la emprasa.  andlisis  de  sus Carteles o ammcios en la puerta de |z empres Cuestionario Tipo
del personal El reclutamients se caracterishieas o Contactos con smdicatos o aseriacionss de profesionalss Likert
dard  como  factor  elamantos Rechrtamient Contactos con universidades, escuelas, asociacionss de estudiantes,
priuni_pal cubrir  las DbSE_Tﬁb]EB i < instifucicones acadsmicas v centros de vinculacion emprasa-escuela
necesidades actuales ¥ mediante un Externo Conferanciaz v ferias de empleo en wniversidades y azcuelas
proimas - de lz cueshionano de Comvenios con otras empresas gua achizn en 2l mismo marcado, an
empresa. (p.128) respuestas carradas. términos de cooperacién mrhia
Ammelos en penodicos v revistas
Azencias de colocacion o empleo
Vizjes de rechitamients an ofras locahidades
Fechtamients por mtsrmet
Gutigmrez (2014) Productmadad == Eficiencia Fesultado aleanzado
define: los resultzdos  evaliz tomando en Fecurzos utilizados
quz se  obtienen cuenta los signientes Fealizacion de actividades
después de un trabaje  factores  eficiencia, Eficacia Aleanees de resultadas
planmificado ez lz  eficacia v Optimizacidn de recursos - T
. productividad = efsctividad e ol Control da desperdicios Cuestionario Tipo
Productrvidad poder cumplr com  andlimiz  de s Likert
ellos a fraves de un  caracterishieas o
busn manejo de todo  elamantos e canzados
lo que se emplea v obsarvablaz Efectividad Objetivos 2 i
uttlizarlos con dicha mediants un
fimalidad. {p.20) cuestionario da
respuestas cerradas.

Figura 1: Operacionalizacion de Variables
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Matriz de Consistencia: Reclutamiento de personal y productividad de una empresa de servicios de tercerizacion, Magdalena 2018

tercerizacion, Magdalena 20187

tercerizacion, Magdalena
2018

empresa de servicios de
tercerizacion, Magdalena
2018

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL N°01
p - - - RECLUTAMIENTO
¢Como se relaciona el | Determinar la | El reclutamiento del personal INTERNO
reclutamiento del personal y la | relacion del | se relaciona
produchwdad de una empresa reclutamiento del significaivamente  en  Ia TIPO DE ESTUDIO
de servicios de tercerizacion, | personal en la ductividad  d o
Magdalena 20187 productividad de una | Preauciviaa S RECLUTAMIENTO Basica
- - 5
empresa de SQWIQI:DS empresa de servicios de = _, | EXTERNOD
de tercerizacion, | tercerizacién,  Magdalena < = NIVEL
Magdalena 2018 5 o
d 2018 > 3 o
0 w Descriptiva
o e Correlacional
P. ESPECIFICOS 0. ESPECIFICOS ESPECIFICOS N° 02
o . Determinar la relacién del El | . .
C,Comcu_ se r_elaclona el | reclutamiento intemo dal reclutamiento  interno )
reclutamiento  interno  del | personal en la | del personal se relaciona DISENO DE ESTUDIO
personal y la productividad de | productividad de una | significativamente con la
una empresa de servicios de |empresa de Sfﬂwic‘ijo? de Dde”C""’":éad de. uga g EFICIENCIA No Experimental
i tercerizacion, Magdalena | empresa de servicios de
? e () Corte Transversal
tercerizacion, Magdalena 20187 2018 tercerizacion, Magdalena S EFICACIA
2018 =
; COMo se relaciona el Determinar la relacién del _ b EFECTIVIDAD
¢ . reclutamiento externo del | El reclutamiento externo S
reclutamiento e:"ter!"‘;’ del personal en la | del personal se relaciona 0
personal y la productividad de | productividad de una | significativamente con la o
una empresa de servicios de | empresa de servicios de | productividad de una =

Figura 2: Matriz de Consistencia
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1. La empresa realiza de manera constante las transferencias de personal a otras areas

dentro de la organizacion.

Tabla 13: Pregunta 1 Dimension Reclutamiento Interno

La empresarealiza de manera constante las transferencias de personal a otras
areas dentro de la organizacion

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 18 56,3 56,3 56,3
Casi Nunca 7 21,9 21,9 78,1
A Veces 4 12,5 12,5 90,6
Casi Siempre 3 9,4 9,4 100,0

Total 32 100,0 100,0
Fuente 13: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

La empresa realiza de manera constante las transferencias de personal a otras
areas dentro de la organizacion

Porcentaje

Munca Casi Munca A Veces Casi Siempre

La empresa realiza de manera constante las
transferencias de personal a otras areas dentro de la
organizacion

Figura 3: Grafico de Dimensidon Reclutamiento Interno

Interpretacion: Un 56% de los colaboradores manifiestan que la empresa “Nunca” realiza las
transferencias del personal a distintas areas dentro de la organizacion, otros 22% mencionan
que “Casi Nunca”, ademds un 13% dicen que “A Veces”, y finalmente un 9% nos indican

que “Casi Siempre” se realizan las transferencias.
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2. Se consideran los ascensos laborales por antigtiedad del personal.

Tabla 14: Pregunta 2 Dimension Reclutamiento Interno

Se consideran los ascensos laborales por antigiiedad del personal

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 18 56,3 56,3 56,3
Casi Nunca 8 25,0 25,0 81,3
A Veces 3 9,4 9,4 90,6
Casi Siempre 3 9,4 9,4 100,0

Total 32 100,0 100,0

Fuente 14: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

Se consideran los ascensos laborales por antigliedad del personal

Porcentaje

Nunca Casi Munca A Veces Casi Siempre

Se consideran los ascensos laborales por antigiiedad del
personal

Figura 4: Grafico de Dimensidon Reclutamiento Interno

Interpretacion: Observamos que un 56% de los trabajadores, manifiestan que “Nunca” se
consideran los ascensos por el tema de antigiiedad, un 25% de ello nos indican que “Casi
Nunca” se realiza ello, ademas un 9% nos dicen que “A Veces”, mientras que un 9% nos

comunican que “Casi Siempre” se cumple con la pregunta realizada.
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3. Se realizan cambios de area dentro de la empresa y ello a su vez son acompafiados de una

re-categorizacion.

Tabla 15: Pregunta 3 Dimension Reclutamiento Interno

Se realizan cambios de area dentro de la empresay ello a su vez son
acompafiados de una re categorizacion

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 13 40,6 40,6 40,6
Casi Nunca 18 56,3 56,3 96,9
A Veces 1 3,1 3,1 100,0

Total 32 100,0 100,0

Fuente 15: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

Se realizan cambios de area dentro de laempresay ello a su vez son
acompariados de unare categorizacion

Porcentaje

Munca Casi Nunca A'eces

Se realizan cambios de area dentro de la empresayello a
su vez son acompafiados de una re categorizacion

Figura 5: Grafico de Dimensidon Reclutamiento Interno

Interpretacion: Se muestra en el cuadro que un 56% de los colaboradores manifiestan que
“Casi Nunca” se realizan cambios que vayan acompafiados de una re-categorizacion, un 41%
nos indican que “Nunca” se hace ello, mientras que un 3% nos indican que “A Veces” se

cumple con ello.
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4. Se informa si la empresa cuenta con alguin programa de desarrollo personal que le permita

ir escalando de posicion dentro de ella.

Tabla 16: Pregunta 4 Dimension Reclutamiento Interno

Se informa si la empresa cuenta con algun programa de desarrollo personal que
le permita ir escalando de posicion dentro de ella

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 14 43,8 43,8 43,8
Casi Nunca 13 40,6 40,6 84,4
A Veces 5 15,6 15,6 100,0

Total 32 100,0 100,0

Fuente 16: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

Se informa si la empresa cuenta con algun programa de desarrollo personal que
le permita ir escalando de posiciéon dentro de ella

Porcentaje

Munca Casi Munca AVeces

Se informa si la empresa cuenta con algin programa de
desarrollo personal que le permita ir escalando de
posicion dentro de ella

Figura 6: Grafico de Dimension Reclutamiento Interno

Interpretacion: A continuacion, podemos observar que un 44% de los colaboradores que la
empresa “Nunca” informa si se cuenta con algiin programa de desarrollo con la finalidad de
ascender, un 41% de los encuestados indican que “Casi Nunca” se realiza, mientras que un

16% manifiestan que la empresa lo hace “A Veces”.
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5. Cuenta con un plan de linea de carrera para el personal fijo o de campafia, y que este sea

informado.

Tabla 17: Pregunta 5 Dimension Reclutamiento Interno

Cuenta con un plan de linea de carrera para el personal fijo o de campafa, y
que este sea informado

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 13 40,6 40,6 40,6
Casi Nunca 12 37,5 37,5 78,1
A Veces 5 15,6 15,6 93,8
Casi Siempre 2 6,3 6,3 100,0

Total 32 100,0 100,0

Fuente 17: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

Cuenta con un plan de linea de carrera para el personal fijo o de campana, y que
este sea informado

Porcentaje

Munca Casi Nunca ANeces Casi Siempre

Cuenta con un plan de linea de carrera para el personal
fijo o de campanfa, y que este sea informado

Figura 7: Grafico de Dimensidon Reclutamiento Interno

Interpretacion: Los resultados obtenidos en esta ocasion, no indica que un 41% de los
colaboradores manifiestan que “Nunca” se informa si se cuenta con un plan de linea de
carrera en la empresa, mientras que un 38% manifiestan que “Casi Nunca” se realiza ello,
otros 16% dicen que “A Veces” lo hacen, para finalizar que un 6% indico que “Casi

Siempre” la empresa cuenta en comunicarles ello.
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6. Se actualiza la base de datos de los postulantes a la empresa o de procesos de

reclutamientos anteriores.

Tabla 18: Pregunta 6 Dimension Reclutamiento Externo

Se actualiza la base de datos de los postulantes a la empresa o de procesos de

reclutamientos anteriores

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 15 46,9 46,9 46,9
Casi Nunca 14 43,8 43,8 90,6
A Veces 3 9,4 9,4 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente 18: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

Se actualiza la base de datos de los postulantes ala empresa o de procesos de

reclutamientos anteriores

Porcentaje

Munca Casi Munca A Neces

Se actualiza la base de datos de los postulantes ala
empresa o de procesos de reclutamientos anteriores

Figura 8: Grafico de Dimensidon Reclutamiento Externo

Interpretacion: Tenemos el siguiente resultado, un 47% de los trabajadores manifiesta que

“Nunca” se ha visto que actualicen los datos de todos los postulantes en camparias anteriores,

un 44% manifest6 que “Casi Nunca” se hace ello, para finalizar que un 9% lo hace “A Veces”
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7. El 4rea de RR.HH. considera la recomendacién de candidatos por parte de sus

colaboradores para sus procesos de reclutamiento personal.

Tabla 19: Pregunta 7 Dimension Reclutamiento Externo

El &rea de RR.HH. considera la recomendacién de candidatos por parte de sus
colaboradores para sus procesos de reclutamiento personal

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 12 37,5 37,5 37,5
Casi Nunca 15 46,9 46,9 84,4
A Veces 5 15,6 15,6 100,0

Total 32 100,0 100,0

Fuente 19: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

El drea de RR.HH. considera larecomendacién de candidatos por parte de sus
colaboradores para sus procesos de reclutamiento personal

Porcentaje

Munca Casi Munca A Veces

El area de RR.HH. considera la recomendacion de
candidatos por parte de sus colaboradores para sus
procesos de reclutamiento personal

Figura 9: Grafico de Dimensidon Reclutamiento Externo

Interpretacion: Se muestra que el 47% de los colaboradores, manifiestan que “Casi Nunca”
el area de RR.HH. considera la recomendacion de candidatos por parte de sus colaboradores,
ademas un 38% manifiestan que “Nunca” se considera, finalizando que un 16% indican que

“A Veces” lo hacen.

47



8. Se ha observado que la empresa cuente con anuncios de convocatoria para postular a

oportunidades laborales dentro de ella.

Tabla 20: Pregunta 8 Dimension Reclutamiento Externo

Se ha observado que la empresa cuente con anuncios de convocatoria
para postular a oportunidades laborales dentro de ella

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Nunca 9 28,1 28,1 28,1
Casi Nunca 19 59,4 59,4 87,5
A Veces 3 9,4 9,4 96,9
Siempre 1 3,1 3,1 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente 20: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

Se ha observado que la empresa cuente con anuncios de convocatoria para
postular a oportunidades laborales dentro de ella

Porcentaje

Munca Casi Munca AVeces Siempre

Se ha observado que la empresa cuente con anuncios de
convocatoria para postular a oportunidades laborales
dentro de ella

Figura 10: Grafico de Dimension Reclutamiento Externo

Interpretacion: podemos ver que tenemos un 59% de los colaboradores, manifestando que la
empresa “Casi Nunca” cuenta con anuncios de convocatoria de personal dentro de ella
misma, mientras que un 28% indica que “Nunca” realiza ello, ademas un 9% indico que “A
Veces” la empresa realiza lo indicado, para terminar solo un 3% dijo que “Siempre” realiza

lo indicado.
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9. La empresa considera tener contactos que pertenezcan a algun tipo de asociaciones y/o

sindicatos.

Tabla 21: Pregunta 9 Dimension Reclutamiento Externo

La empresa considera tener contactos que pertenezcan a algun tipo de
asociaciones y/o sindicatos

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vélido Nunca 13 40,6 40,6 40,6
Casi Nunca 15 46,9 46,9 87,5
A Veces 2 6,3 6,3 93,8
Casi Siempre 1 3,1 3,1 96,9
Siempre 1 3,1 3,1 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente 21: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

La empresa considera tener contactos que pertenezcan a algun tipo de
asociaciones ylo sindicatos

Porcentaje

Munca Casi Munca A Veces Casi Siempre Siempre

La empresa considera tener contactos que pertenezcan a
algin tipo de asociaciones ylo sindicatos

Figura 11: Grafico de Dimension Reclutamiento Externo

Interpretacion: observamos que un 47% de los colaboradores, indico que “Casi Nunca” la
empresa considera tener contactos que pertenezcan a algunos sindicatos y/o asociaciones, un
41% de los encuestados mencionaron que “Nunca”, mientras un 6% indicé que “A Veces”
se considera, ademas un 3% indico que “Casi Siempre” se considera; finalizando que un 3%

“Siempre” considera que la empresa cumple con ello.
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10. Se cuenta con convenios para practicas pre profesionales y en el ello contar con una gran

cantidad de postulantes de un buen nivel perfil académico.

Tabla 22: Pregunta 10 Dimension Reclutamiento Externo

Se cuenta con convenios para practicas pre profesionales y en el ello
contar con una gran cantidad de postulantes de un buen nivel perfil

académico

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 18 56,3 56,3 56,3
Casi Nunca 6 18,8 18,8 75,0
A Veces 7 21,9 21,9 96,9
Siempre 1 3,1 3,1 100,0

Total 32 100,0 100,0

Fuente 22: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

Se cuenta con convenios para practicas pre profesionales y en el ello contar con
una gran cantidad de postulantes de un buen nivel perfil académico

Porcentaje

Munca Casi Nunca A Veces Siempre

Se cuenta con convenios para practicas pre
profesionales y en el ello contar con una gran cantidad de
postulantes de un buen nivel perfil académico

Figura 12: Grafico de Dimension Reclutamiento Externo

Interpretacion: Se observa que un 56% de los colaboradores, manifiestan que “Nunca” la
empresa considera tener personal contratado a través de convenios con institutos via
practicas laborales, otros 22% manifiestan que “A Veces” se cuenta con ello, un 19%
manifestd que “Casi Nunca” se hace ello, finalizando que un 3% menciono que “Siempre”

se hace realizan a través de los convenios.
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11. Se realizan ferias de empleo en cooperacion con el ministerio de trabajo.

Tabla 23: Pregunta 11 Dimension Reclutamiento Externo

Se realizan ferias de empleo en cooperacion con el ministerio de trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 13 40,6 40,6 40,6
Casi Nunca 11 34,4 34,4 75,0
A Veces 7 21,9 21,9 96,9
Casi Siempre 1 3,1 3,1 100,0

Total 32 100,0 100,0

Fuente 23: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

Se realizan ferias de empleo en cooperacion con el ministerio de trabajo

Porcentaje

Munca Casi Nunca A Veces Casi Siempre

Se realizan ferias de empleo en cooperacién con el
ministerio de trabajo

Figura 13: Grafico de Dimension Reclutamiento Externo

Interpretacion: Podemos observar que un 41% de los colaboradores, manifiestan que
“Nunca” se realizan ferias de empleo en cooperacion con el ministerio de trabajo, mientras
que un 34% manifiestan que “Casi Nunca” se realizan ferias, un 22% indico “A Veces”,

finalizando con un 3%, que indican que “Casi Siempre” se realizan las ferias.
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12. Los convenios estratégicos con alguna empresa en el mismo rubro para tener postulantes
y estos a su vez puedan permanecer como un back up en caso Se requiera tener en cuenta

para cubrir alguna vacante.
Tabla 24: Pregunta 12 Dimension Reclutamiento Externo

Los convenios estratégicos con alguna empresa en el mismo rubro para tener
postulantes y estos a su vez puedan permanecer como un back up en caso se
requieratener en cuenta para cubrir alguna vacante

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Nunca 19 59,4 59,4 59,4
Casi Nunca 6 18,8 18,8 78,1
A Veces 4 12,5 12,5 90,6
Casi Siempre 2 6,3 6,3 96,9
Siempre 1 3,1 3,1 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente 24: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

Los convenios estratégicos con alguna empresa en el mismo rubro para tener
postulantes y estos a su vez puedan permanecer como un back up en caso se
requiera tener en cuenta para cubrir alguna vacante

Porcentaje

Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre

Los convenios estratégicos con alguna empresa en el
mismo rubro para tener postulantes y estos a su vez
puedan permanecer como un back up en caso se __.

Figura 14: Grafico de Dimension Reclutamiento Externo

Interpretacion: Observamos que un 59% de los colaboradores manifiestan que “Nunca” han
tenido en cuenta los convenios estratégicos con algunas empresas del mismo rubro paratener
postulantes caso un back up, ademas un 19% manifestd que “Casi Nunca”, asi también un
13% indico que “A Veces”, también un 6% menciono que “Casi Siempre” se realiza los

convenios, finalizando con un 3% que indican que “Siempre” se da lo mencionado.
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13. La empresa realiza convocatorias masivas a través de anuncios publicitarios efectivos.

Tabla 25: Pregunta 13 Dimension Reclutamiento Externo

La empresa realiza convocatorias masivas a través de anuncios publicitarios

efectivos

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 13 40,6 40,6 40,6
Casi Nunca 17 53,1 53,1 93,8
A Veces 1 3,1 3,1 96,9
Casi Siempre 1 3,1 31 100,0

Total 32 100,0 100,0

Fuente 25: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

La empresarealiza convocatorias masivas através de anuncios publicitarios
efectivos

Porcentaje

Munca Casi Nunca A Veces Zasi Siempre

La empresa realiza convocatorias masivas através de
anuncios publicitarios efectivos

Figura 15: Grafico de Dimension Reclutamiento Externo

Interpretacion: Podemos ver, que, de los colaboradores, un 53% manifesté que “Casi nunca”
la empresa realiza convocatorias masivas a través de anuncios publicitarios, ademas un 41%
indico que “Nunca” lo realizan, continuando con un 3% que manifiesta que “A Veces”,

finalizando con 3%, que menciona que si realiza ello “Casi Siempre”
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14. Cuando se realizan convocatorias para puestos de trabajo, los postulantes llegan referidos

de alguna agencia de empleo prestigiosa.

Tabla 26: Pregunta 14 Dimension Reclutamiento Externo

Cuando se realizan convocatorias para puestos de trabajo, los postulantes
llegan referidos de alguna agencia de empleo prestigiosa

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 16 50,0 50,0 50,0
Casi Nunca 11 34,4 34,4 84,4
A Veces 5 15,6 15,6 100,0

Total 32 100,0 100,0

Fuente 26: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

Cuando se realizan convocatorias para puestos de trabajo, los postulantes
llegan referidos de alguna agencia de empleo prestigiosa

Porcentaje

Munca Casi Munca AVeces

Cuando se realizan convocatorias para puestos de
trabajo, los postulantes llegan referidos de alguna
agencia de empleo prestigiosa

Figura 16: Grafico de Dimension Reclutamiento Externo

Interpretacion: El cuadro nos indican, que un 50% de los colaboradores manifiestan que
“Nunca” los candidatos para las convocatorias vienen de alguna agencia prestigiosa, ademas
un 34% manifiesta que “Casi Nunca” observan eso, mientras que un 16% indica que “A

Veces” sucede lo mencionado.
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15. En la empresa el area de RR.HH. realiza viajes a otras localidades dentro de lima
metropolitana para poder contar con personal que luego sera destacado por esa zona o

distrito.
Tabla 27: Pregunta 15 Dimension Reclutamiento Externo

En la empresa el area de RR.HH. realiza viajes a otras localidades dentro de
lima metropolitana para poder contar con personal que luego sera destacado
por esa zona o distrito

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Nunca 14 43,8 43,8 43,8
Casi Nunca 15 46,9 46,9 90,6
A Veces 2 6,3 6,3 96,9
Casi Siempre 1 3,1 3,1 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente 27: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

En la empresa el area de RR.HH. realiza viajes a otras localidades dentro de lima
metropolitana para poder contar con personal que luego sera destacado por esa
zona o distrito

Porcentaje

Munca Casi Nunca AVeces Casi Siempre

En la empresa el area de RR.HH. realiza viajes a otras
localidades dentro de lima metropolitana para poder
contar con personal que luego sera destacado por esa ...

Figura 17: Grafico de Dimension Reclutamiento Externo

Interpretacion: Los resultados, indican que un 47% de los trabajadores manifiestan que “Casi
Nunca” se realizan viajes para reclutar personal, y que este sea asignado al area en que se
requiera el personal, ademds un 44% manifiestan que “Nunca” realizan lo mencionado,
también tenemos un 6% que indican que “A Veces” ocurre que viajan para reclutar personal,
mientras que un 3% manifiestan que “Casi Siempre” el area de RR.HH. realiza lo

mencionado de viajar a otras localidades con la finalidad de reclutar personal.

55



16. En el reclutamiento de personal a través de las paginas webs, se consideran las

habilidades blandas dentro del perfil de un puesto a ocupar.

Tabla 28: Pregunta 16 Dimension Reclutamiento Externo

En el reclutamiento de personal a través de las paginas webs, se consideran
las habilidades blandas dentro del perfil de un puesto a ocupar

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Nunca 11 34,4 34,4 34,4
Casi Nunca 12 37,5 37,5 71,9
A Veces 9 28,1 28,1 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente 28: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

En el reclutamiento de personal através de las paginas webs, se consideran las
habilidades blandas dentro del perfil de un puesto a ocupar

Porcentaje

Munca Casi Munca AVeces

En el reclutamiento de personal a travées de las paginas
webhs, se consideran las habilidades blandas dentro del
perfil de un puesto a ocupar

Figura 18: Grafico de Dimension Reclutamiento Externo

Interpretacion: Podemos observar en los resultados, que un 38% de los colaboradores
manifiestan que “Casi Nunca” se consideran las habilidades blandas dentro del perfil de un
puesto a cubrir en la empresa, ademés un 34% manifiesta que “Nunca” se consideran las
habilidades blandas, mientras que un 28% manifiestan que “A Veces” consideran las

habilidades blandas dentro del perfil.
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17. Los resultados alcanzados son superiores a las cuotas planificadas por la empresa.

Tabla 29: Pregunta 17 Dimension Eficiencia

Los resultados alcanzados son superiores a las cuotas planificadas por la

empresa

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 10 31,3 31,3 31,3
Casi Nunca 14 43,8 43,8 75,0
A Veces 6 18,8 18,8 93,8
Casi Siempre 2 6,3 6,3 100,0

Total 32 100,0 100,0

Fuente 29: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

Los resultados alcanzados son superiores a las cuotas planificadas por la
empresa

Porcentaje

Munca Casi Munca AVeces Casi Siempre

Los resultados alecanzados son superiores a las cuotas
planificadas por la empresa

Figura 19: Grafico de Dimension Eficiencia

Interpretacion: Se observa, que tenemos un 44% de los colaboradores, que nos mencionan
que “Casi Nunca” los resultados alcanzados, superan a la cuota planificada por la empresa,
contamos ademas con un 31% que nos manifiestan que “Nunca” los resultados alcanzados
superan a la cuota planificada, ademas un 19% nos manifiestan que “A Veces” logran ello,

mientras que un 6% manifiestan que “Casi Siempre” se superan las cuotas planificadas.
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18. RR.HH. monitorea el financiamiento de cada area para gestionar procesos de seleccion

en proyeccion a los resultados.

Tabla 30: Pregunta 18 Dimension Eficiencia

RR.HH. monitorea el financiamiento de cada area para gestionar procesos de
seleccién en proyeccion a los resultados

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Nunca 15 46,9 46,9 46,9
Casi Nunca 12 37,5 37,5 84,4
A Veces 5 15,6 15,6 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente 30: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

RR.HH. monitorea el financiamiento de cada area para gestionar procesos de
seleccién en proyeccion a los resultados

Porcentaje

Munca Casi Munca A Veces

RR.HH. monitorea el financiamiento de cada area para
gestionar procesos de seleccion en proyeccion a los
resultados

Figura 20: Grafico de Dimensidn Eficiencia

Interpretacion: Podemos observar, que un 47% de los colaboradores, nos mencionan que
“Nunca” el area de RR.HH. se encargan de monitorear el financiamiento de cada area para
poder gestionar los procesos de seleccion respecto a la proyeccion de los resultados, ademas
un 38% de los encuestados, nos indican que “Casi Nunca” se realiza ese monitoreo, mientras

que un 16% nos manifiestan que “A Veces” realizan el monitoreo a las distintas areas.

58



19. La empresa brinda los recursos necesarios para lograr los objetivos mensuales.

Tabla 31: Pregunta 19 Dimension Eficiencia

La empresa brinda los recursos necesarios para lograr los objetivos mensuales

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Nunca 16 50,0 50,0 50,0
Casi Nunca 11 34,4 34,4 84,4
A Veces 3 9,4 9,4 93,8
Casi Siempre 1 3,1 3,1 96,9
Siempre 1 3,1 3,1 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente 31: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

La empresa brinda los recursos necesarios para lograr los objetivos mensuales

Porcentaje

MNunca Casi Nunca AVeces Casi Siempre Siempre

La empresa brinda los recursos necesarios para lograr
los objetivos mensuales

Figura 21: Grafico de Dimension Eficiencia

Interpretacion: Los resultados nos indican que un 50% de los colaboradores, manifiestan que
“Nunca” la empresa brinda los recursos necesarios para lograr los objetivos mensuales,
ademas un 34% manifiestan que “Casi Nunca” brindan los recursos necesarios, también
podemos ver que un 9% manifiestan que “A Veces” brindan los recursos, otro 3%
manifiestan que “Casi Siempre” brindan todos los recursos necesarios, mientras que un 3%

manifiesta que “Siempre” brindan los recursos necesarios.
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20. La empresa evalGa de manera mensual, cuantos productos de promocion se usan en las

ventas realizadas.

Tabla 32: Pregunta 20 Dimension Eficiencia

La empresa evalla de manera mensual, cuantos productos de promocion se
usan en las ventas realizadas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 12 37,5 37,5 37,5
Casi Nunca 13 40,6 40,6 78,1
A Veces 6 18,8 18,8 96,9
Casi Siempre 1 3,1 31 100,0

Total 32 100,0 100,0
Fuente 32: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

La empresa evaltua de manera mensual, cuantos productos de promocion se
usan en las ventas realizadas

Porcentaje

Nunca Casi Nunca AVeces Casi Siempre

La empresa evalia de manera mensual, cuantos
productos de promocién se usan en las ventas realizadas

Figura 22: Grafico de Dimension Eficiencia

Interpretacion: Podemos ver que un 41% de los colaboradores manifiestan que “Casi Nunca”
se evalua la cantidad de productos de promocion que seran utilizados en las ventas a realizar,
ademas tenemos un 38% que manifiestan que “Nunca” evaltan ello, otros 19% de los
encuestados, nos manifiestan que “A Veces” evaltan las cantidades, mientras que un 3%

manifiestan que “Casi Siempre” se evalta la cantidad de producto a utilizar.
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21. Realizar estrategias promocionales permitié que el personal incremente su productividad

mes a mes.

Tabla 33: Pregunta 21 Dimension Eficacia

Realizar estrategias promocionales permitié que el personal incremente su
productividad mes a mes

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 14 43,8 43,8 43,8
Casi Nunca 12 37,5 37,5 81,3
A Veces 6 18,8 18,8 100,0

Total 32 100,0 100,0

Fuente 33: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

Realizar estrategias promocionales permitié que el personal incremente su
productividad mes a mes

Porcentaje

Munca Casi Munca A\eces

Realizar estrategias promocionales permitio que el
personal incremente su productividad mes a mes

Figura 23: Grafico de Dimension Eficacia

Interpretacion: Observamos que un 44% de los colaboradores manifiestan que “Nunca” se
incrementa la productividad mes a mes, debido a las estrategias promocionales, tenemos un
38% de los colabores que mencionan que “Casi Nunca” se incrementa debido a las
estrategias, mientras que un 19% manifiestan que “A Veces” se incrementa la productividad

debido a las estrategias promocionales realizadas por la empresa.
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22. El desempefio laboral entre un personal de apoyo y un personal fijo es igual de productivo

para cada campafia en la empresa.

Tabla 34: Pregunta 22 Dimensidn Eficacia

El desempefio laboral entre un personal de apoyo y un personal fijo es igual de
productivo para cada campafia en la empresa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Valido Nunca 21 65,6 65,6 65,6
Casi Nunca 8 25,0 25,0 90,6
A Veces 2 6,3 6,3 96,9
Casi Siempre 1 3,1 31 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente 34: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

El desempefio laboral entre un personal de apoyo y un personal fijo es igual de
productivo para cada camparia en la empresa

Porcentaje

MNunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre

El desempefo laboral entre un personal de apoyo y un
personal fijo es igual de productive para cada campafia
en la empresa

Figura 24: Grafico de Dimension Eficacia

Interpretacion: Podemos ver en el cuadro, que un 66% de los colaboradores mencionan que
“Nunca” el desempeiio laboral entre el personal fijo y el de apoyo son iguales de productivos,
ademas un 25% manifiesta que “Casi Nunca” sucede esa igualdad, otro 6% manifiesta que
“A Veces” sucede esa igualdad de desempefio laboral que es productivo para la empresa,
mientras que un 3% manifiesta que “Casi Siempre” sucede esa igualdad en desempefio que

beneficia en la productividad laboral.
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23. La empresa utiliza el presupuesto mensual asignado para el incremento de actividades a

realizar en las activaciones.

Tabla 35: Pregunta 23 Dimension Eficacia

La empresa utiliza el presupuesto mensual asignado para el incremento de
actividades a realizar en las activaciones

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vélido Nunca 13 40,6 40,6 40,6
Casi Nunca 14 43,8 43,8 84,4
A Veces 4 12,5 12,5 96,9
Casi Siempre 1 3,1 3,1 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente 35: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

La empresa utiliza el presupuesto mensual asighado para el incremento de
actividades a realizar en las activaciones

Porcentaje

Munca Casi Munca A Veces Casi Siempre

La empresa utiliza el presupuesto mensual asignado para
el incremento de actividades a realizar en las
activaciones

Figura 25: Grafico de Dimension Eficacia

Interpretacion: Podemos observar, que un 44% de los colaboradores manifiestan que “Casi
Nunca” se realiza el uso del presupuesto asignado mensual en activaciones para incrementar
las ventas, ademas un 41% de los colaboradores, manifiestan que “Nunca” se realiza lo
acotado, otro 13% de los colaboradores, manifiestan que “A Veces” se realiza el uso
adecuado, mientras que un 3% nos manifiestan que “Casi Siempre” se realiza el uso en las

activaciones mensuales.
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24. Los objetivos que se brindan todos los meses son alcanzados sin la necesidad de que se

apliquen promocionales.

Tabla 36: Pregunta 24 Dimensidn Eficacia

Los objetivos que se brindan todos los meses son alcanzados sin la necesidad
de que se apliquen promocionales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Nunca 15 46,9 46,9 46,9
Casi Nunca 10 31,3 31,3 78,1
A Veces 5 15,6 15,6 93,8
Casi Siempre 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente 36: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

Los objetivos que se brindan todos los meses son alcanzados sin la necesidad
de que se apliquen promocionales

Porcentaje

Munca Casi Nunca A Veces Casi Siempre

Los objetivos que se brindan todos los meses son
alcanzados sin la necesidad de que se apliquen
promocionales

Figura 26: Grafico de Dimension Eficacia

Interpretacion: Se observa, que un 47% de los colaboradores, manifiestan que “Nunca” se
alcanzan los objetivos mensuales, sin que se utilicen promociones, otro 31% de los
colaboradores manifiestan que “Casi Nunca” es necesario las promociones para el alcance
de objetivos, otro 16% nos manifiestan que “A Veces” es necesario el uso de promociones,
mientras que un 6% nos manifiestan que “Casi Siempre” es necesario el uso de promociones

para el cumplimento de los objetivos.
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25. Los cierres de mes son presentados de una manera clara y muy precisa en las reuniones

de la agencia.

Tabla 37: Pregunta 25 Dimension Eficacia

Los cierres de mes son presentados de una manera claray muy precisa en las
reuniones de la agencia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Nunca 12 37,5 37,5 37,5
Casi Nunca 13 40,6 40,6 78,1
A Veces 6 18,8 18,8 96,9
Casi Siempre 1 3,1 3,1 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente 37: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

Los cierres de mes son presentados de una manera claray muy precisa en las
reuniones de la agencia

Porcentaje

Munca Casi Nunca A Veces Casi Siempre

Los cierres de mes son presentados de una manera clara
y muy precisa en las reuniones de la agencia

Figura 27: Grafico de Dimension Eficacia

Interpretacion: Podemos observar, que un 41% de los colaboradores, manifiestan que “Casi
Nunca” se presentan los cierres de mes, de una manera clara y precisa al personal, otro 38%
manifiestan que “Nunca” se cumple con lo indicado, ademas un 19% nos manifiestan que
“A Veces” sucede lo mencionado, mientras que un 3% nos manifiestan que “Casi Siempre”

se realiza la presentacion mes a mes.
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26. Se cuenta con un gran apoyo logistico para poder brindar soportes de emergencia cada

vez que se solucionan casos especificos.

Tabla 38: Pregunta 26 Dimension Eficacia

Se cuenta con un gran apoyo logistico para poder brindar soportes de
emergencia cada vez que se solucionan casos especificos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Nunca 14 43,8 43,8 43,8
Casi Nunca 7 21,9 21,9 65,6
A Veces 8 25,0 25,0 90,6
Siempre 3 9,4 9,4 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente 38: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

Se cuenta con un gran apoyo logistico para poder brindar soportes de
emergencia cada vez que se solucionan casos especificos

Porcentaje

Munca Casi Munca A Veces Siempre

Se cuenta con un gran apoyo logistico para poder brindar
soportes de emergencia cada vez que se solucionan
casos especificos

Figura 28: Grafico de Dimension Eficacia

Interpretacion: Podemos observar, que un 44% de los colaboradores, manifiestan que
“Nunca” se ve el aporte logistico, en momentos de emergencia con la finalidad de solucionar
los casos muy especificos, otro 25% nos manifiestan que “A Veces” se ve el apoyo logistico
de la empresa, ademas un 22% nos manifiestan que “Casi Nunca” realizan ese apoyo,
mientras que un 9% de los colaboradores, manifiestan que “Siempre” cuentan con el apoyo

logistico de la empresa.
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27. Se realiza un control exhaustivo al término de cada evento para lograr optimizar los
recursos utilizados y poder con ello utilizar de la mejor manera el presupuesto asignado por

cada trimestre.
Tabla 39: Pregunta 27 Dimension Eficacia

Se realiza un control exhaustivo al término de cada evento para lograr
optimizar los recursos utilizados y poder con ello utilizar de la mejor manera
el presupuesto asignado por cada trimestre

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Nunca 12 37,5 37,5 37,5
Casi Nunca 9 28,1 28,1 65,6
A Veces 7 21,9 21,9 87,5
Casi Siempre 2 6,3 6,3 93,8
Siempre 2 6,3 6,3 100,0

Total 32 100,0 100,0

Fuente 39: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

Se realiza un control exhaustivo al término de cada evento para lograr optimizar
los recursos utilizados y poder con ello utilizar de la mejor manera el
presupuesto asignado por cada trimestre

Porcentaje

Munca Casi Nunca AVeces Casi Siempre Siempre

Se realiza un control exhaustivo al término de cada
evento para lograr optimizar los recursos utilizados y
poder con ello utilizar de la mejor manera el presupues...

Figura 29: Grafico de Dimension Eficacia

Interpretacion: Se observa, que un 38% de los colaboradores, manifiestan que “Nunca” se
realiza un control exhausto al término de cada evento, con la finalidad de optimizar los
recursos utilizados en los presupuestos, otro 28% manifiestan, que “Casi Nunca” se realiza
ello, otros 22% manifiestan que “A Veces” sucede el control, ademas un 6% manifiestan que
“Casi Siempre” se realiza ello, mientras que un 6% nos indican que “Siempre” se realiza el

control al término de cada evento.
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28. La empresa realiza un buen control del material utilizado en cada evento que realiza, y

eso hace que se realice un trabajo con mayor eficacia.

Tabla 40: Pregunta 28 Dimension Eficacia

La empresarealiza un buen control del material utilizado en cada evento que
realiza, y eso hace que se realice un trabajo con mayor eficacia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Nunca 16 50,0 50,0 50,0
Casi Nunca 11 34,4 34,4 84,4
A Veces 4 12,5 12,5 96,9
Siempre 1 3,1 3,1 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente 40: Elaboracidon procesada SPSS v.25.0

La empresa realiza un buen control del material utilizado en cada evento que
realiza, y eso hace que se realice un trabajo con mayor eficacia

Porcentaje

MNunca Casi Nunca AVeces Siempre

La empresa realiza un buen control del material utilizado
en cada evento que realiza, y eso hace que se realice un
trabajo con mayor eficacia

Figura 30: Grafico de Dimension Eficacia

Interpretacion: Podemos observar, que un 50% de los colaboradores, nos manifiestan que
“Nunca” realiza el control debido después de cada evento, haciendo que ello sea demostrado
con una buena eficacia, otro 34% manifiesta que “Casi Nunca” se cumple con lo expuesto,
ademas un 13% nos manifiestan que “A Veces” sucede el control debido, mientras que un
3% nos manifiestan que “Siempre” se realiza el control, con la finalidad de ser eficaces en

el trabajo.
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29. El &rea encargada de servicios generales dentro de la empresa, ayuda a controlar el

desperdicio de hojas y ello promueve la reutilizacion de dicho material.

Tabla 41: Pregunta 29 Dimensidn Eficacia

El &rea encargada de servicios generales dentro de la empresa, ayuda a
controlar el desperdicio de hojas y ello promueve la reutilizacién de dicho

material
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Nunca 15 46,9 46,9 46,9
Casi Nunca 13 40,6 40,6 87,5
A Veces 3 9,4 9,4 96,9
Siempre 1 3,1 3,1 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente 41: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

El area encargada de servicios generales dentro de la empresa, ayuda a
controlar el desperdicio de hojas y ello promueve la reutilizacion de dicho
material

Porcentaje

Munca Casi Nunca A Veces Siempre

El area encargada de servicios generales dentro de la
empresa, ayuda a controlar el desperdicio de hojas y ello
promueve la reutilizacion de dicho material

Figura 31: Grafico de Dimension Eficacia

Interpretacion: Observamos que un 47% de los colaboradores, manifiestan que “Nunca” se
realiza el control de desperdicios por parte del area de servicios general, con la finalidad de
reutilizar dicho material, otro 41% de los colaboradores, nos manifiestan que “Casi Nunca”
sucede ello, ademas un 9% nos indican que “A Veces” sucede lo mencionado, mientras que

un 3% nos manifiestan que “Siempre” el area de servicios generales cumple con esa funcion.
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30. La productividad del personal de supervisién permite alcanzar los objetivos establecidos.

Tabla 42: Pregunta 30 Dimension Efectividad

La productividad del personal de supervision permite alcanzar los objetivos
establecidos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Nunca 13 40,6 40,6 40,6
Casi Nunca 12 37,5 37,5 78,1
A Veces 5 15,6 15,6 93,8
Casi Siempre 1 3,1 3,1 96,9
Siempre 1 3,1 3,1 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente 42: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

La productividad del personal de supervision permite alcanzar los objetivos
establecidos

Porcentaje

Munca Casi Munca A Veces Casi Siempre Siempre

La productividad del personal de supervision permite
alcanzar los objetivos establecidos

Figura 32: Grafico de Dimension Efectividad

Interpretacion: Podemos observar, que un 41% de los colaboradores, manifiestan que
“Nunca” se alcanzan los objetivos establecidos debido a la productividad del personal, otro
38% manifiestan que “Casi Nunca” los objetivos son alcanzados debido a la productividad
del personal, otro 16% nos manifiestan que “A Veces” sucede lo mencionado, ademas un
3% nos manifiestan que “Casi Siempre” es debido a la productividad del personal, mientras
que un 3% nos indican que “Siempre” es debido a la productividad realizada por el personal

de la empresa.
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31. La empresa realiza evaluaciones del personal cada trimestre para ver si los objetivos

proyectados fueron alcanzados de tal manera que se realice algun reconocimiento para ello.

Tabla 43: Pregunta 31 Dimension Efectividad

La empresarealiza evaluaciones del personal cada trimestre para ver si los
objetivos proyectados fueron alcanzados de tal manera que se realice algin
reconocimiento para ello

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Nunca 12 37,5 37,5 37,5
Casi Nunca 9 28,1 28,1 65,6
A Veces 6 18,8 18,8 84,4
Siempre 5 15,6 15,6 100,0

Total 32 100,0 100,0

Fuente 43: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

La empresa realiza evaluaciones del personal cada trimestre para ver silos
objetivos proyectados fueron alcanzados de tal manera que se realice algun
reconocimiento para ello

Porcentaje

Munca Casi Munca A Veces Siempre

La empresa realiza evaluaciones del personal cada
trimestre para ver si los objetivos proyectados fueron
alcanzados de tal manera que se realice algun ...

Figura 33: Grafico de Dimension Efectividad

Interpretacion: Observamos, que un 38% de los colaboradores, manifiestan que “Nunca” se
realiza la evaluacion del personal, con la finalidad de brindar algin reconocimiento a los
trabajadores de la empresa, otro 28% nos indican que “Casi Nunca” sucede ello, ademas un
19% nos manifiestan que “A Veces” sucede lo antes mencionado, mientras que un 16% nos
manifiestan que “Siempre” realizan las evaluaciones con la finalidad de reconocer a los

trabajadores de la empresa.
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Gréfico y Tabla por Variables y por Dimensiones

Variable 1: Reclutamiento de Personal
Tabla 44: Escala de Valores Reclutamiento de Personal

Reclutamiento de Personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 17 53,1 53,1 53,1
Medio 6 18,8 18,8 71,9
Alto 9 28,1 28,1 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente 44: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

Reclutamiento de Personal

Porcentaje

Bajo Meclio

Reclutamiento de Personal

Figura 34: Grafico Variable Reclutamiento de Personal

Interpretacion: Se observa que un 51.13% de los colaboradores se ubican en un nivel “Bajo”,
un 18.75% se ubican en el nivel “Medio” y un 28.13% estan en un nivel “Alto”. Esto permite
comprender que los colaboradores en cuanto a Reclutamiento de Personal en la empresa, se
encuentran con un nivel Bajo, mientras que el siguiente grupo que sigue a ellos, estan en un

nivel Alto.
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Dimension 1 de Variable 1: Reclutamiento Interno

Tabla 45: Escala de Valores Reclutamiento Interno

Reclutamiento Interno

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Bajo 18 56,3 56,3 56,3
Medio 9 28,1 28,1 84,4
Alto 5 15,6 15,6 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente 45: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

Reclutamiento Interno

60

Porcentaje

Bajo Medio

Reclutamiento Interno

Figura 35: Grafico Dimension Reclutamiento Interno

Interpretacion: Se observa que un 56.25% de los colaboradores se ubican en un nivel “Bajo”,
un 28.13% se ubican en el nivel “Medio” y un 15.63% estan en un nivel “Alto”. Esto permite
comprender que los colaboradores en cuanto al Reclutamiento de Interno en la empresa, se
encuentran con un nivel Bajo, mientras que el siguiente grupo que sigue a ellos, estan en un

nivel Medio.
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Dimension 2 de Variable 1: Reclutamiento Externo

Tabla 46: Escala de Valores Reclutamiento Externo

Reclutamiento Externo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Bajo 16 50,0 50,0 50,0
Medio 10 31,3 31,3 81,3
Alto 6 18,8 18,8 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente 46: Elaboracion procesada SPSS v.25.0

Reclutamiento Externo

Porcentaje

Baijo Medio

Reclutamiento Externo

Figura 36: Grafico Dimension Reclutamiento Externo

Interpretacion: Se observa que un 56.25% de los colaboradores se ubican en un nivel “Bajo”,
un 28.13% se ubican en el nivel “Medio” y un 15.63% estan en un nivel “Alto”. Esto permite
comprender que los colaboradores en cuanto al Reclutamiento de Interno en la empresa, se
encuentran con un nivel Bajo, mientras que el siguiente grupo que sigue a ellos, estan en un

nivel Medio.
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Variable 2: Productividad

Tabla 47: Escala de Valores Productividad

Productividad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Bajo 20 62,5 62,5 62,5
Medio 8 25,0 25,0 87,5
Alto 4 12,5 12,5 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente 47: Elaboracidon procesada SPSS v.25.0
Productividad

Porcentaje

Bajo Medio
Productividad

Figura 37: Grafico Variable Productividad

Interpretacion: Se observa que un 62.50% de los colaboradores se ubican en un nivel “Bajo”,

un 25.00% se ubican en el nivel “Medio” y un 12.50% estan en un nivel “Alto”. Esto permite

comprender que los colaboradores en cuanto a la Productividad en la empresa, se encuentran

con un nivel Bajo, mientras que el siguiente grupo que sigue a ellos, estan en un nivel Medio.
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Dimension 1 de Variable 2: Eficiencia

Tabla 48: Escala de Valores Eficiencia

Eficiencia
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 23 71,9 71,9 71,9
Medio 6 18,8 18,8 90,6
Alto 3 9,4 9,4 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente 48: Elaboracion procesada SPSS v.25.0
Eficiencia
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Bajo Medio
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Figura 38: Grafico Dimension Eficiencia

Interpretacion: Se observa que un 71.88% de los colaboradores se ubican en un nivel “Bajo”,
un 18.75% se ubican en el nivel “Medio” y un 9.38% estan en un nivel “Alto”. Esto permite
comprender que los colaboradores en cuanto a la Eficiencia en la empresa, se encuentran

con un nivel Bajo, mientras que el siguiente grupo que sigue a ellos, estan en un nivel Medio.
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Dimension 2 de Variable 2: Eficacia

Tabla 49: Escala de Valores Eficacia

Eficacia
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 21 65,6 65,6 65,6
Medio 9 28,1 28,1 93,8
Alto 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente 49: Elaboracion procesada SPSS v.25.0
Eficacia

Porcentaje

Bajo

Figura 39: Grafico Dimension Eficacia

Medio

Eficacia

Interpretacion: Se observa que un 71.88% de los colaboradores se ubican en un nivel “Bajo”,

un 18.75% se ubican en el nivel “Medio” y un 9.38% estan en un nivel “Alto”. Esto permite

comprender que los colaboradores en cuanto a la Eficiencia en la empresa, se encuentran

con un nivel Bajo, mientras que el siguiente grupo que sigue a ellos, estan en un nivel Medio.
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Dimension 3 de Variable 2: Efectividad

Tabla 50: Escala de Valores Efectividad

Efectividad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 21 65,6 65,6 65,6
Medio 8 25,0 25,0 90,6
Alto 3 9,4 9,4 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente 50: Elaboracion procesada SPSS v.25.0
Efectividad

Porcentaje

Bajo

Medio
Efectividad

Figura 40: Grafico Dimension Efectividad

Alto

Interpretacion: Se observa que un 65.63% de los colaboradores se ubican en un nivel “Bajo”,

un 18.75% se ubican en el nivel “Medio” y un 9.38% estan en un nivel “Alto”. Esto permite

comprender que los colaboradores en cuanto a la Eficiencia en la empresa, se encuentran

con un nivel Bajo, mientras que el siguiente grupo que sigue a ellos, estan en un nivel Medio.
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CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): Matr. Gulllermo Vicente Lozan Maykawa

Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de
su conocimiento que siendo estudiante de PFA EP de Administracion de la Universidad Cesar
Vallejo, en la sede Lima Norte, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré |a
informacién necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la cual optare el grado de
Licenciado en Administracion.

El titulo de mi tesis es: Reclutamiento de personal y productividad de una empresa de
servicios de tercerizacion, Magdalena 2018 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, hemos considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion
educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

/) 9
Tsngeclic Oh

_-Saavedra Chavez, Edwin
N B.N1: 41068770
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1: Reclutamiento de Personal

Chiavenato (2011) define: es el proceso por el cual se lograr atraer a todo postulante, con fodas las caracteristicas que
se requieren para que este pueda ocupar las vacantes disponibles dentro de la empresa. El reclutamiento se dara como
factor principal cubrir las necesidades actuales y proximas de la empresa. (p.128)

Dimensiones de las variables:

1. Reclutamiento Interno
2. Raciutamiento Externo

Variable 2: Productividad
Gutiérrez (2014) define: los resultados que se obtienen después de un trabajo planificado es la productividad, es poder
cumplir con ellos a través de un buen manejo de todo lo que se emplea y utilizarios con dicha finalidad. (p.20)
Dimensiones:

1. Efciencia

2. Eficacia
3. Efectividad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: RECLUTAMIENTO DE PERSONAL
Y PRODUCTIVIDAD DE UNA EMPRESA DE SERVICIOS DE TERCERIZACION, MAGDALENAN 2018

N° DIMENSIONES | items Pertinencla’ Relevancia? | Claridad® Sugerencias
VARIABLE 1: RECLUTAMENTO DE PERSONAL
DIMENSION 1: RECLUTAMIENTO INTERNO Si No | Si | No | SI No

1 | La empress realiza deo manera constante las
transferencias de personal & otras dreas dentro de la
oceganizacion.

2 .| Seconmsideran los ascensos labocales por antighedad

3 | Se reslizan camblos de drea dentro de [a empresa y
ello a su vexr son scompafados de una re-
categorizacion.

= I N | %
B IS5 &

/
del personal. / |
'

4 | Seinforma si la empresa cusnta con algln programa
da desarrollo personal que le peemita ir escalando de
posicion dentro de ella

5 | Cuenta con un plan de inea de carera para of
parsonal fjo o de campada, y que este sea informado,

al S Wy

DIMENSION 2 : RECLUTAMIENTO EXTERNO No No No

6 | Seactualiza s base de datos G los postulantes 2 la :
empresa o de procescs de reclutamiestos anteriores.

< |2 S -~

-

T | Blares de RR.HH. considera la recomendacion de
candidatos por parie de sus colsboradores para sus
procesos de reclutamiento parsonal. /

L
~

8 Sehaobservado que la empresa cuants con
ssuncios de convosatoria para postular a /
oportunidades laborales dentro de ella.

~
<

9 | La empresa comsidera tener conlackos
pertenezcan a algim tipo de asociaciones
sindicatos.

3%

(10 | Se cuemta con convenis para pre
profesionales y en ol olio comtar con uma gran /
cantidad de postulanies de un buen nivel perfi
académico.

<
oy
<

11 | Se realizan forias de empleo en cooperacion con ef :
ministerio de trabajo. / / /

12 | Los convenios estraégicos con algena empresa en el
mismo rvbro para tener postfantss y estos 2 su vez /

puedan permanecer como un back up en caso se
equiera Semer en cuenta para cubrir alguna vacante.

13 | La empresa realiza convocatorias masivas a través de ; '
anuncios publicitarios efectivos. v » v
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14 | Ceando se realizan convocatorias para puestos de
trabajo, los postulantes llegan referidos de alguna /
agencia de empleo prestigiosa. v/ ¥ v/

15 | En la empresa el dres de RR.HH. resliza visjes » otras
localidades dentro de lima metropolitana para poder

contar con personal gue luego serd destacado por esa o /

2004 0 distrito.

16 | En of rocktamienio de persoasl & través de las |
péginas webs, e consideran las hablidades blandas | / 7
dentro del perfil de un puesto a ocupar.

Observaciones (precisar si hay suficlencla) :

St Ny Surrcieacel

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de correglr [ ] No aplicable [ ]

3:.:‘"‘“ Y ﬂ° 53 dq%'lglalvalldldu Dt Mg: o, S K5

Especialidad del

Pertinencia: | itnm commesponds &l conceplo tedrico formulado,
Relevancia: E! tam &3 apropiado para represantsr 3l components 0
dmenskin especifica del constructd

Claridad: Se entisnde sin dficuliad dgura 8 erunciado 94 ilem, &3
CONGS0, BXECH) y Areco

Nots. Suficiencia, se dioe suficienca cuando los ems plantaados
20n sulcentes para medr |a dimensidn
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' Pertinencla! Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

No

7

1

v

/

19

Sl A s

@
Z

~ |9 ~

o

23

Los objetivos que se brindan todos los
meses son akanzados sin la neceskdad

e | S S5 =

R T A5
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el Etnmmamm

| dentro de ls empresa, ayuda a costrolar el
| desperdiclo de hojas y ello promueve la |/ v
reutilizacicn de dicho material. v o

DIMENSION 3: EFECTIVIDAD Si No

30 | Ls productividad del personal de
mmmmmm; / J/
objetivos establecidos, v

31 | La empresa realiza evaluaciones del

2
F

Observaciones (precisar sl hay suficiencia) : )
S) HAY  SuFrceENM A
7

Jpinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ... """“’mc\/'c"“ T LozaN mMayrawa
BNk mz&'lmeﬁ .

Especialidad del L OWI | W STRY Dt
VRO o o o isses(sssuniipataatinmuoTsTRR SR AT IRISS w D ..................................................

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

Pertinencia: B ltem comsponde al conceplo 18drico formuada
IRelevancla; B llem es spropado para representar al companenis o
dmensidn especilica del corsincto
Claridad; Se entiende sin diiculad sguna e enynciade del em, &9
CONGISO, ENacho y ditectn

Nota: Suficiencia, 82 dice suloencia Coando ks Rems pankados Firma d
son sufidientes para medr la dimensida
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS
DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS
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CARTA DE PRESENTACION

Sedor(a)(ita): Matr. Jesus Enrique Barca Barrientos

Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de
su conocimiento que siendo estudiante de PFA EP de Administracion de la Universidad Cesar
Vallejo, en la sede Lima Norte, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la
Informacién necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la cual optare el grado de
Licenciado en Administracion.

El titulo de mi tesis es: Reclutamiento de persomal y productividad de una empresa de
servicios de tercerizacion, Magdalena 2018 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, hemos considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion
educativa.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene.

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacién de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

PBaetc b/
Et
/saé 41023?78720 awin
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1: Reclutamiento de Personal

Chiavenato (2011) define: es el proceso por el cual se lograr atraer a todo postulante, con fodas las caracteristicas que
se requieren para que este pueda ocupar las vacantes disponibles dentro de la empresa. El reclutamiento se daré como
factor principal cubrir las necesidades actuales y proximas de la empresa. (p.128)

Dimensiones de las variables:

1. Reclutamiento Interno
2, Raciutamiento Externo

Variable 2: Productividad
Gutiérrez (2014) define: los resultados que se obtienen después de un trabajo planificado es la productividad, es poder
cumplir con ellos a través de un buen manejo de todo lo que se emplea y utilizarios con dicha finalidad. (p.20)
Dimensiones:

1. Eficiencia

2. Eficacia
3. Efectividad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: RECLUTAMIENTO DE PERSONAL
Y PRODUCTIVIDAD DE UNA EMPRESA DE SERVICIOS DE TERCERIZACION, MAGDALENAN 2018

~ DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® |  Claridad® Sugerencias
VARIABLE 1: RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

DAMENSION 1: RECLUTAMENTO INTERNO Si No | Si No

No

1 L2 empresa realza de manera constaste las
transferencias de personal a otras dreas dentro de la
organizacién. /

2 | Se consideran los ascensos laborales por antigledad
dal personal. ./ !

1 | Se realzan cambios de drea dentro de la empresa y
oo 8 su wvez son acompafados de una re /
categorizacidn,

4 | Se informa sl la empresa cuenta con algin programa |

de desarrolio personal que ke permita ir escalindo de
posicion dentro de ella. v |
|

Sl M| Soi% ] %

§ | Cuenta con un plan de linea de carrera para o
personyl fjo o de campaia, y gue este sea Informado. /

DIMENSION 2 : RECLUTAMENTO EXTERNO Si No | Si | No

€ | Se actualiza la base de datos de los postulantes 3 Is
AMPresa o 08 procesos de recktamientos anteriores. 4

7 | £l &rea de RR.HH. considera la recomendacian de

|
|

e | 5] B S K] S| O] K] =

10 | Se cuenta com convemios

E

11 | S realizan ferlas de emples en cooperacién con of /

12 | Los convenios estratégicos con alguna empresa en ol
mismo rubro para 1ener pestulantes y estos 3 su vez
puedan permanecer como un back up en caso s
requiera tener en cuenta para cubrir aiguna vacanie,

13 | Laempresa realiza convocatorias masivas a taves de
anuncios publicitarios efectivos.

Nl ™A
\
S
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" i Cuando se reakzan convocatonas pars puestos oe
| trabajo, los postulantes legan referidos de siguna
‘mﬂmm / /
15  Enla empresa o drea de RRMM. realza vigjes a otras
 locaiidades dentro de hma metropoltana para poder
contar con personal que luego serd destacado por esa / /
zoma o distrito.
as‘&um&mamau /
péginas webs, se consideran las habilidades blandas J :
dentro del perfi de un puesto a ocupar.
Observaclones (precisar si hay suficiencia) :
HAY  SuF1 GeM (4

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [»]

sr:ludql‘% W” }.l juez validador. Drf Mg:

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

Especialidad del

validador:.........ccooieeemaanan ﬂgﬁ .....................

Pertinencia: £l ham comesponde 3l contepio ledrico lormulado
TRelevancia: El hem es aprapiado para representsr d componenie o

dimenson especiica dal constncw

IChridad: Se eriende sin difoukiad souna &l enunciado del item, &s

congiso, exacto y drecin

son sufcientns para medr (& dimenson

Aplicable después de corregir [ ]
ALY . LA0rientDS  TESOr.  ENRJVE

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

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

No aplicable [ ]
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[N} DIMENSIONES / items

VARIABLE 2: PRODUCTIVIDAD

Pertinencial [Relevancia®

Claridad*

Sugerencias

DIMENSION 1: EFICIENCIA

17

Los resultados  askcanzados  son
supariorss a ks cuotas planificadas por
Is empresa.

18

RRHH. monitorea ol financiamignts de

cada dres para Qestionar procescs de
seleccion en proyeccion a los resultados,

~

La empresa brinda  los  recursos
necesarios para lograr los objetivos
mensuales.

“~

SRS

La empresa evalia de manera mensual,
Caantos productos de promocion se ysan
e [as ventas realizadas,

~

“.

DIMENSION 2 EFICACIA

2

Realizar  estrategiss  promocionsies
permitié que el personal increments su
productividad mes a mes,

El desempedo laboral entre un personal
de apoyo y en personal fijo es igual de
productivo para cada campaha en la

~

24

e e R B
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23 | El &rea encargada de servicios genecales
dentro de la empresa, aywda a controlar ol

desperdicio de efio promueve la

DIMENSION 3: EFECTIVIDAD Si No | Si | No | Si | Ne

30 | La productividsd del personal de
supervision permite  wcanzar los |/ /
objetrvos establecidos. v

31 | La empresa realza evalmaciones del
pecsonal cada trimestre para ver si los /
objetivos proyectados fueron akcanzados v/
de tal manera que se resfice aigin
reconocimiento para ello.

Observaciones (precisar sl hay suficlencia) :

SI Hay QoL dencid

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [cA Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

e BBA. ..o

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

Pertinancia: £1 em comesponde al concepio tedrico formulsdo.
Relevancia: B ivem &6 apopiao pars represantar 3l componenis 0
dimensidn espaciica dal constiucto

ACaridad: Se entiende sin diicultad alguns el enunciado del fiem, es
CONGISO, BXBCD y et

Nota: Suicienca o8 doe sulGenca cuando ke items plameados
son suficienins para medr [ dmersidn
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS
DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS
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UNITERS A0
e v o

CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): Dr. David Fernando Aliaga Correa

Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de
su conocimiento que siendo estudiante de PFA EP de Administracidn de la Universidad Cesar
Vallejo, en la sede Lima Norte, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la
informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la cual optare el grado de
Licenciado en Administracion.

El titulo de mi tesis es: Reclutamiento de personal y productividad de una empresa de
servicios de tercerizacion, Magdalena 2018 y siendo imprescindible contar con la aprobacién de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, hemos considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiancia en temas educativos y/o investigacién
educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacién,

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacién de las variables,

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerie por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

~

/

Suidic. b
%s Chavez, Edwin
> g N.I: 41068770
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CMar Yaen

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1: Reclutamiento de Personal

Chiavenato (2011) define: es el proceso por el cual se lograr atraer a todo postulante, con fodas las caracteristicas que
se requieren para que este pueda ocupar las vacantes disponibles dentro de la empresa. El reclutamiento se dara como
factor principal cubrir las necesidades actuales y proximas de la empresa. (p.128)

Dimensiones de las variables:

1. Reclutamiento Interno
2, Reciutamiento Externo

Variable 2: Productividad
Gutiérrez (2014) define: los resultados que se obtienen después de un trabajo planificado es la productividad, es poder
cumplir con ellos a través de un buen manejo de todo lo que se emplea y utilizarios con dicha finalidad. (p.20)
Dimensiones:

1. Eficiencia

2. Eficacia
3. Efectividad
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Cisas waiit 0

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: RECLUTAMIENTO DE PERSONAL
Y PRODUCTIVIDAD DE UNA EMPRESA DE SERVICIOS DE TERCERIZACION, MAGDALENAN 2018

p—

N° DIMENSIONES / items | Pertinencia' [Relevancia® | Claridad® Sugerencias
| VARIABLE 1: RECLUTANIENTO DE PERSONAL
DIMENSION 1: RECLUTAMENTO INTERNO Si___ No Si No Si No
1 L2 empresa realiza de manera constaste las |
transferencias de personal 3 otras deeas dentro de la /
2 | 5e consideran los ascensos laborales por antigledsd /
&el personal. / /

3 | Se realizan cambios de area dentro de la empresa y
ello a su ver son acompafados de una re- /
categorizacion.

e
-

4 | Se informa si la empresa ceenta con algiun peograma
de desarrolio persenal que le permita ir escalando de
posicion dentro de alla,

5§ | Cuenta <on un plan de linea de carrera pars el
personal fijo o de campadia, y que este sea informado,

DIMENSION 2 : RECLUTAMIENTO EXTERNO

6 | Se sctusiiza la base de dates de los postulantes 2 la
empresa 0 de procesos de reclutamiantos anteriores.

T | B area de RRHH. considera la recomendacion de
candidatos por parte de sus colaboradores para sus
procesos de reclutamiento personal.

e I e | TN

8 Seha observado que it empresa Cuente con

§
]
s
34
i |
e TN
%

10 | Se cuenta con comvenios

11 | Se reakzan ferias d¢ empleo an cooperacian com el
ministerio de trabajo.

12 | Los convenios estratégicos con alguna empresa en el
mismo rubro para tener postUlantes y e5tos 3 Su vez
puedan permanecer como un back up en caso 50
requiera tener en cuenta para cubrir alguna vacante.

13 | Laempresa realiza convocatorias masivas & raves de
snuncios publicitarios efectivos.

o 0] | R o (2
“
S
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14 | Cuando se realizas comvoconas para puestos de

15 | En I empresa el drea de RA.HH resliza viajes 2 otras
localidades dentro de lima matropolitana pars poder

Bt e | g (), L

16 | En o reclutamionto de personal 3 través de las p
phginas weds, se consideran las habilidades blandas / /
dentro del peefil de un pUesio 2 ocupar,

Observaciones (precisar si hay syficiencia) :
Sty Qufcen

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [n/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

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

Pertinencia; £ tem corresponde o conceplo tedeico formulada
Relevancia: £l tem 65 apropado para represantar al componen®s o
dimensin espacifica del constructo

L
Claridad: Se ertiende sin dficullad alguna o enunciado del lem, es
0ONCIS0, EXacto ¥ crecio -
Nota: Suficiencia, s& dice sulicenca cuando bs lems phimeados Flrmndolggnolnfomm.
s0n sulcienias para medr ls dmensiin
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UMYVINSIDAY
CisAs WA
N DIMENSIONES | items Pertinencia’ [Relevancla? | Claridad® Sugerencias
VARIABLE 2:
| DIMENSION 1: EFICIENCIA Si_ | No | SI | No | S | No
17 | Los resultados akarzados  son
supeciores a kas cuotas planificadas por :
Ia empresa. 4 £ /
16 | RRHH. monitores el finasciamiento de
cada drea para pestionar procescs de S / /

i3
£
i
: N :
S N e R ™
N

i
|
|
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23 | Elirea encargada de servicios genenales
dantro de 3 empresa, aywda 3 controlar of
desperdicio de hojss y elo promueve la | ¥,
routilizacion de dicho materia, v

3: EFECTIVIDAD Si No

No Si No

W | s productivided del personsl  de
wperviida permie sksctr ke |/ J S
objetivos establecidos.

3 | La empresa realiza evaluaciones del
porsonal cada trimestre para ver si los ; .,//
cbjetivos proyectados fueron sicenzados / J

de tal maners que se realice sgin
reconocimiento para ello.

Observaciones (precisar si luyouﬂchﬁ‘ [/(“1 %%4,4_‘_‘ -\

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apoluoos y ﬂhﬁ fol juez validador. Dr/ Mg: ﬁ: 2GR, oD DN En st

s 14 L

Pertinencla: £) llem comesponde al concepio tedrico formudado,
IRelevancia: £ ilem &8 sprogiato para represantar al components 0
dimarmsitn especifica dal constrect

3Charidad: Se ensende sin diScukad souns el enunciado del ilem, es
CONGISD, BXaCtD ¥ dectn

Nota: Suiciencia, 82 dos suficiencia cuando ks items plantesdos
son sufoenies para medr |2 dmessdn
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UCV Cédigo : FOS-PP-PR02.02 ’
ACTA DE APROBACION DE version : 10

UNIVERSIDAD ORIGINALIDAD DE TESIS Fecha : 10-06-2019 ’

CESAR VALLEJO Pagino : 1del

Yo, Mairena Fox Petronila Liiana, docente de |la Faculiad de Ciencias
Empresariales y Escuela Profesional de Administracidon de la Universidad César
Vallejo campus Lima Norte, revisorfa) de lo tesis tituloda “Reclutamiento de
personal y productividad de una empresa de servicios de fercerizacion,
Magdalena 2018", del estudiante Saavedra Chavez Edwin, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 25 % verificable en el reporte de
originalided del programa Turnitin.

El/la suscrito (a) analizd dicho reporte y concluyé que cadae una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la
tesis cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas
por la Universidad César Vallejo.

Los Olivos. 22 de Julio 2019

DNI: 16631152
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LJC\/ AUTORIZACION DE PUBLICACION DE | Codigo - e ria s
Univensions | TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL | /27°7 &

csmmwol ucv Pagna : lde |

Yo SAAVEDRA CHAVEZ EDWIN, identificado con DNI N° 41068770, egresado
de lo Escuela Profesional de ADMINISTRACION de la Universidad César
Vallejo, autorizo (| x ). No autorizo | ) la divulgocion y comunicacion publica
de mi fesis fituloda "Reclutamiento de Personal y Productividad de una
empresa de servicios de tercerizacion, Magdalena 2018"; en el Repositorio
Institucional de la UCV (nttp://repositoro.vcv.edu pe/), segun lo estipulodo
en el Decreto Legisiativo 822, Ley sobre Derechos de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacién en caso de no autorizacion:

S A CHAVELZ EDWIN

DNI: 41068770

FECHA: 22 de Julio del 2019
' [ 7 o'} o | [ Vicemeciorndo de
| Elabord | I(:hodén l'cg: ' Revisd ‘ Fesponioble de SGC Aprobd I \ '::%';:c@,a
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DE TESIS

Conste por el presente documento, el visto bueno que otorga la encargada del Area
de Investigacion de la Escuela Profesional de Administracién-Sede Lima Norte, a la
version final de tesis que presente la estudiante:

Sr. Edwin Saavedra Chavez

Tesis titulada:

RECLUTAMIENTO DE PERSONAL Y PRODUCTIVIDAD DE UNA EMPRESA DE
SERVICIOS DE TERCERIZACION, MAGDALENA 2018.

Para obtener el Titulo Profesional de:
LICENCIADO EN ADMINISTRACION

SUSTENTADO EN FECHA : 18 de Julio de 2019
NOTA O MENCION - 18 (Dieciocho)

Lima, 22 de Julio de 2019

Coordinadora de Investigacion de ia EP de Administracion
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