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RESUMEN

La presente investigacion muestra como objetivo, cdmo la herramienta Assessment Center,
minimiza la rotacién del personal nuevo (efectividad de contratacion) en el area
administrativa de la Empresa Praxis Ecology S.A.C. Presenta un enfoque cuantitativo y pre-
experimental asi mismo el método de investigacién aplicado, es hipotético y deductivo
donde se logr6 determinar que el problema principal se encontraba en la manera de
seleccionar al personal, debido a la falta de procedimientos y politicas establecidos, ya que
en el area administrativa se cuantifica una alta rotacion del personal. La poblacion estuvo
determinada por los procesos de contratacion, 24 procesos de contratacion en el periodo
2017 y 24 procesos de contratacion en el periodo 2018, siendo asi la muestra igual a la
poblacion. Se demostrd que los antecedentes de la rotacion del personal (efectividad de
contratacion), permanencia y la eficiencia de contratacion son paramétricos con la prueba de
normalidad, por ello se opta por la prueba de Shapiro Wilk. Se obtuvo como resultados
mediante el programa SPSS version 25 un incremento en la efectividad de contratacion del
personal en 19 %, de la dimension permanencia en 10% y de la dimension eficiencia de

contratacion en 11%.

Palabras claves: Assessment Center, efectividad de contratacion, permanencia, eficiencia.
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Abstract

The present investigation shows as an objective, how the Evaluation Center tool minimizes
the rotation of new personnel (hiring transformation) in the administrative area of the
Company Praxis Ecology S.A.C. It presents a quantitative and pre-experimental approach as
well as the applied research method, it is hypothetical and deductive where it is determined
to determine the main problem will be affected by the way to select the staff, due to the lack
of established procedures and policies, since In the administrative area, high staff turnover
is quantified. The population was determined by the contracting processes, 24 contracting
processes in the 2017 period and 24 contracting processes in the 2018 period, thus being the
sample equal to the population. It was shown that the history of staff turnover (permanence
and hiring efficiency are parametric with the normality test, which is why the Shapiro Wilk
test is opted for. An increase in the results of the SPSS version 25 program was obtained the
staff hiring check in 19%, the permanence dimension in 10% and the hiring efficiency

dimension in 11%.

Keywords: Assessment Center, hiring effectiveness, permanence, efficiency.
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I. INTRODUCCION



1.1  Realidad Problemética

Actualmente, podemos apreciar como el capital humano ha ido tomando relevancia por parte
de los empleados y gerentes, es por ello que se esta tratando de realizar una mejor gestion
del personal de manera que haya una mejor evaluacion en el proceso de seleccién y consigo
vengan diversos factores como es el de aumentar su permanencia debido a su alto potencial
de conocimientos aplicados al area donde labora.

Es rutinario que en todas las empresas haya un cierto porcentaje de rotacién, hasta se podria
decir que es algo saludable para la organizacion u empresa, pero esto ya se ve afectado
cuando el porcentaje aumenta, ya que todo empleador busca mantenerla en un nivel bajo de
manera que no perjudique ocasionando costos elevados, por ello es fundamental tener en
mente que el gestor de recursos humanos ahora conocido como Gestién del Talento Humano
(GTH) es de importancia dentro de la empresa ya que ha tomado una posicién crucial, es ahi
donde nace el éxito de las empresas y organizaciones donde dependen crucialmente del
recurso personal, es decir, en gran medida de lo hacen y como lo hacen, de forma tal se
resalte el trabajo grupal y asi transformar la organizacion completamente. Ese es el
propdsito, que las personas crezcan exponencialmente de manera individual y de forma
colectiva, consiguiendo asi el desarrollo de la empresa.

Es por ello, que el Assessment Center (AC) adquiere importancia dentro de la organizacion
ya que visualiza el aprendizaje individual y colectivo como una linea estratégica para su
desarrollo, Praxis Ecology SAC, debido a que en la mencionada empresa un modelo para la
evaluacion en cuanto a la seleccion de personal no existe, siendo de esta manera un obstaculo
en el personal que ingresa a la compaiiia, el cual no cumple del todo con el perfil necesario
para cubrir una vacante y que a partir de esto se genera un sin nimero de inconvenientes
organizacionales como lo es la rotacion elevada de personal entre otros.

Praxis Ecology S.A.C., tiene alrededor de 11 afios en el mercado, definiéndose como una
mediana empresa, cuenta con 80 trabajadores actualmente, de los cuales 30 estan en la
administracion y 50 del area operativa, se dedica a la de recoleccién de residuos sélidos
peligrosos como no peligrosos, y a su vez ofrece los servicios de comercializacion de los
residuos reutilizables.

En la empresa de transporte de carga Praxis Ecology SAC, una realidad problematica
compleja sobre ella, es la rotacién del personal y es ahi donde nos enfocaremos Praxis
Ecology SAC va creciendo dia con dia y el personal aumenta, es por ello que se busca el

bienestar de los trabajadores, pues viendo el panorama anteriormente mencionado nos damos
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cuenta que, debido a un progresivo aumento del personal, exigen a la empresa mejorar en su
proceso de seleccion observando asi una implementacion de una herramienta que evalde las
competencias laborales del personal, ya que en la empresa no esta establecido una evaluacion
del personal, ni capacitacion y asi mismo no existe retencion del personal, pues sin duda el
personal es el elemento clave dentro de la organizacién, y algo que resaltar es el indice
elevado de rotacién en el personal nuevo es decir aquellos que ingresan a laborar dentro del
plazo de 3 meses, donde se han visto problemas en la estabilidad laboral de manera que han
afectado a la productividad de la empresa.

1.1.1. Breve descripcion de la empresa

Praxis Ecology SAC nacid el 30 de octubre del 2006. Y el inicio de su actividad operativa
con todos los permisos, desde el 22 de febrero del 2007. Su finalidad es primero, de poder
contribuir con el cuidado del ecosistema, innovandose, y segundo con el deseo de dar trabajo
a mas peruanos. Son un gran equipo de personas que cuentan con varios afios de experiencia
en sus correspondientes especialidades, con una sola vision, de poner todo su potencial.
Conocedores de que existen residuos en algunos casos mal llamados “basura” y/0o
“deshechos” pero que pueden ser recuperados naci6 (POMAGERESO) una nueva Politica
de Manejo para una mejor Gestion del Residuo Sélido. En la actualidad estan respaldados
por una gran cartera de clientes. Es su deseo poder contribuir con el Desarrollo de la Gestion
Empresarial de aquellas empresas que depositen su confianza en ellos, saben que nuestro
planeta se estd deteriorando por un mal manejo del cuidado del medio ambiente, les
corresponde salvarla, son parte del cambio, el mundo les exige explicaciones sino desea
resultados por eso nacio: “PRAXIS ECOLOGY SAC.”

1.1.2. Mision
Su misién es colaborar con la conservacion del medio ambiente a través de campafias de
sensibilizacién, responsabilidad y educacion logrando que los trabajadores de su empresa

tomen conciencia, se ajusten a las politicas, normas ambientales y ecoldgicas.
1.1.3. Vision

Su visidn es lograr que la sociedad asuma su responsabilidad por cada residuo que genera o

maneje.
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De esta forma al reciclar, evitamos una mayor explotacion de los recursos para extender la
vida util del mismo.

1.1.4. Objetivos

- Reducir a su mayor expresion el volumen de peligrosidad de los residuos solidos.

- El reaprovechamiento de los residuos generados por su empresa.

- Evaluar, corregir y mejorar el manejo de Residuos Solidos de nuestros clientes.

- Asesorar a nuestros clientes para que puedan cumplir las leyes y normas ambientales,

evitando sanciones por las autoridades competentes.
Figura 1. Organigrama de la empresa Praxis Ecology S.A.C.

Fuente: Empresa Praxis Ecology S.A.C.
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Cabe resaltar, que la problematica , no es a causa de un mal ambiente laboral por un
trabajador que recién ingresa, ya que la Empresa Praxis Ecology SAC cuenta con el nivel de
reconocimiento del colaborador con la organizacion, también se incluyen la forma en que
los equipos se forman, el grado de conflicto y motivacion, el reconocimiento, el respeto, la
competitividad, entre otros factores, ademas de que la empresa cuenta con un manual

(documento) que consiste en la definicion de las obligaciones constituidas por la
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organizacion, la cual incluye el plan y especificacion de los diferentes puestos de trabajo
implantando reglas de organizacion entre ellos que determina requerimientos para el puesto.
Asi mismo, la Empresa Praxis Ecology SAC puede estar atravesando un desconocimiento
de las fortalezas que posee su personal en cuanto a los conocimientos, habilidades, actitudes
y destrezas que pueden ser desarrolladas para mejorar la productividad en la organizacion.

Para tener una idea mas clara respecto a la rotacion del personal, se realiza un cuadro del
periodo de un afio, donde podemos observar una cantidad elevada por mes respecto a la
rotacion por la que atraviesa la empresa, a su vez se puede visualizar que una mayor rotacion
se produce en el area Administracion Financiera, las cuales constan de las sub &reas
(facturacion, caja, tesoreria, recepcién y contabilidad), en el mes de Mayo se encontr6 una
elevada rotacion del personal respecto a los demas meses, asi presentamos la siguiente

figura:

Cuadro 1. Data Numérica de las personas desvinculadas mes por mes

Are'a i Areade < ) Areade
PRA X IS Area Comercial| Area Legal Gesimcls imi beacts LI Administracién y | Area Ventas [Salidas por mes
Talentro Operaci SSOMA .
N ECOLOGY Humano o Finanzas
Ene-17 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Feb-17 1 0 0 0 0 0 0 0 1
Mar-17 1 1 0 0 0 0 1 0 3
Abr-17 0 1 0 0 0 0 0 0 1
May-17 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Jun-17 1 0 0 0 0 0 0 0 1
Jul-17 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Ago-17 1 0 0 0 0 0 0 0 1
Set-17 0 0 0 1 0 0 1 0 2
Oct-17 1 0 0 0 0 0 1 0 2
Nov-17 0 1 1 1 1 0 0 0 4
Dic-17 1 0 1 0 1 2 3 1 9
Totales por areas 6 3 2 2 2 2 6 1 24
Promedios 0.50 0.25 0.17 0.17 0.17 0.17 0.50 0.08 2.00

Fuente: Empresa Praxis Ecology SAC, 2017

Por motivo de ésta problemaética es que se da inicio a mejorar el procedimiento de
contratacién de los trabajadores mediante el Assessment Center (AC) de manera que permita
aumentar el indice de permanencia del personal nuevo a ingresar mediante una evaluacién
de seleccion definida y concreta, ya que el método empleado anteriormente no tiene un
procedimiento establecido, pues esto quiere decir que no hay test psicolégicos, no hay
recaudacion de informacidn de los postulantes, en general no hay una evaluacién previa a la
contratacién del personal, ocasionando asi deficiencias en su permanencia.

En sintesis, para mejorar el procedimiento de selecciones de personal necesitamos

implementar con el AC ya que con esta herramienta lograremos minimizar la problematica
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y aumentar la permanecia del trabajador en la empresa, en adelante se realizé el diagrama
de Ishikawa que muestra las causas que originan la rotacion de personal y las consecuencias.
Este bosquejo se muestra en seguida:

Figura 2. Diagrama de Ishikawa
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Fuente: Elaboracién propia

Se analizd las causas mas relevantes mediante una encuesta realizada al Area Administrativa
en donde se tomaron diferentes puntos de vista para analizar la problematica de rotacion del
personal, una vez realizada la encuesta se hace una data en Excel, obteniendo como resultado

las causas mas vitales las cuales fueron plasmadas en la siguiente tabla:
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Cuadro 2. Braseado de datos de la encuesta en Excel

Malagestion

Problemasde

Fakade expertosen

proceso de reclutamientoy elos elesaleca] dectaalarotagéndel Malasupervision del ) | Empleados con Trabgjono -
welecion del personal alectaa porlas elesaleca’a s muw’,‘ : trabyjoaledala Otros mtcm‘ e paddne inestabilidad laboral | sat sfactonio para el clreciameoy
ECOLOGY : rataddn del personalen | personalenlossiguentes , raagandel | integracion enel . selecdéndel
— | rotacion de personal en los : ‘ relagén . aleca larotacion empleads
desiomiesaiveies lassiguientes niveles niveles persond puesto sersanl

1 4 3 4 3 2 2 2 2 2 3
2 3 3 4 l 1 3 1 2 2 4
3 4 3 ] 1 1 1 1 3 l 1
. 4 3 i 2 2 2 2 ] 3 3
5 4 3 2 3 1 /! ] 2 2 3
§ 3 4 3 1 1 1 3 ) / 3
1 [ 3 3 3 3 1 3 ) ) f
8 3 3 i 2 2 3 2 2 2 [
9 4 3 L] 2 1 1 1 3 3 3
10 3 3 2 2 1 3 ) 2 2 i
1 4 3 2 3 1 ) ] 2 2 3
2 4 3 4 1 1 1 1 3 3 3
13 3 ! ] 1 1 1 1 i 1 1
" 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2
15 4 2 3 3 1 2 2 4 2 4
16 3 3 3 3 1 3 3 3 3 2
Y 3 3 [ 2 2 3 ) 2 2 4
18 3 4 3 1 1 1 3 2 2 3
19 4 4 3 3 3 1 /] 4 3 3

4 4 4

TOTAL

Promedlo

Fuente: Elaboracion propia
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Finalmente se logra como producto las causas mas vitales las cuales son plasmadas en una

tabla para posteriormente ser presentado mediante un Diagrama de Pareto.

Cuadro 3. Recoleccién de las causas que ocasionan la problematica

RELEVANGIA BASADG ABsouTa  FRECUENaa  FLOoURR
RELATIVA
EN EL PROMEDIO ACUMULADA ACUMULADA

La evaluacién inadecuada en el
proceso de reclutamientoy
seleccion del personal afecta a la 3.55 3.55 14% 14%
rotacién de personal en los
siguientes niveles
Evaluadores con Déficit afecta a
la rotacién del personal en los 3.2 6.75 12% 26%
siguientes niveles
Falta de expertos en el
reclutamiento y seleccién del 3.1 9.85 12% 38%
personal
Falta del perfil requerido por los
jefes afecta la rotacion del N 12.85 o a
personal en los siguientes €25
niveles
Empleados con lnestabl!ldad 2.5 15.35 i 5
laboral afecta la rotaciéon
Mala supervision del trabajo 235 17.7 8%
afecta la rotacion
Trabajo no satisfactorio para el >3 -0 -
empleado 22C 23S
Mala gestion interna afecta la o 222 859
rotacién del personal &3
Pl:Oblema-S‘de adaptacién e 2.1 24.3 °3%
integracion en el puesto
1.7 26 7% 100%
26 52 100%

Fuente: Elaboracién propia

Figura 3. Diagrama de Pareto
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Mediante el Diagrama Pareto, se llegan a analizar los motivos relevantes, los cuales incluyen
los 8 primeros, que estan dentro del rango de 80%, con ello procedemos a dirigir nuestros
esfuerzos en dar solucidn a estos inconvenientes, ya que son las razones vitales que producen

una alta rotacion en el area administrativa de la Empresa Praxis Ecology SAC, 2018.

1.2 Trabajos Previos
Para realizar esta investigacion se halld antecedentes nacionales como internacionales que

tienen relacion con el tema propuesto, siendo una base o guia para el presente estudio.

1.2.1 Nacionales

En el trabajo de investigacion que lleva por nombre: “Propuesta para la mejora en el proceso
de seleccion y reclutamiento en una empresa de construccion e ingenieria”, cuyo objetivo
principal ha sido realizar una sugerencia para mejorar el procedimiento para la seleccion y
convocatoria. En conclusion, se utilizé la herramienta SIPOC con el que logro cubrir las
causas que hacian lento el proceso de seguimiento y medicion, logro una mejora con
efectividad (Narcizo Armestar, 2013).

El mencionado autor presentd mejoras y conceptos de los procesos a estudiar, realizando un
diagrama que nos permitira entender de una manera practica y sencilla todo tipo de

actividades relacionadas por mas compleja que sea el trabajo.

En su investigacion, “Optimizacion del Proceso de Implementacion y Seleccion de
Metodologia Técnica para la Seleccion de Personal Operativo en una Planta de Confecciones
de Tejido de Punto para Incrementar la Productividad”, que presenta como finalidad
principal, identificar como el procedimiento de Implementacion y correcta seleccion,
incorpora metodologicamente una estrategia nueva para apoyando a aumentar la
Productividad, asi como la eficacia y eficiencia. Al respecto el autor concluye que aplicar
una metodologia para una mejora en el proceso de reclutamiento de los trabajadores
aumentara su productividad, de manera que esta traerd consigo mayores utilidades hacia la
organizacion y asi se estableceran procesos adecuados que ayuden a incrementar la
permanencia de los trabajadores. (Mallqui Callalli, 2015).

En la investigacion “Influencia de rotacion de personal en la productividad del area de
créditos grupales de la empresa compartamos financiera en Trujillo en el afio 2016, cuyo

objetivo primordial es determinar como influye la rotacién del personal en la productividad,
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el indice de rotacion de personal, el grado de productividad del area y la evaluacion de los
factores en un nivel de influencia en la productividad. (Miller Ruiz, 2016).

El mencionado estudio, nos trata de decir que una elevada rotacion de personal disminuira
la permanencia de los colaboradores dentro de la Entidad Financiera afectando
negativamente sobre la productividad de los mencionados.

En su investigacion “Rotacion de empleados y su efecto en la utilidad de la caja municipal
de ahorro y crédito Arequipa en el periodo 2011 — 2015, presenta como objetivo demostrar
que la alta rotacion de los empleados contribuye a reducir la utilidad en la Caja Municipal
de Ahorro y Crédito Arequipa en el periodo 2011 — 2015, concluye que la rotacién afecta de
manera negativa a la utilidad de la Caja Municipal Arequipa, como se demostro en una tabla
donde se observa que cuanto mas crece el indice de viraje del trabajador inversamente
disminuye su utilidad, también se demostro las variables estaban inversamente proporcional
(Flores Palomino, 2016).

El mencionado estudio nos dice que se demostro mediante datos estadisticos que mientras
haya aumento en el nivel de rotacion del personal disminuira mas las utilidades, ya que esto
va directamente afectando en la productividad de los mismos ocasionando deficiencias en

sus actividades diarias.

En su tesis, “Relacion de la G.T.H. por competencias en el desempefio laboral de Ferro
Sistemas, Surco- Lima, afio 2015”, da a conocer como objetivo fundamental definir y
describir la conexidn existente entre la gestion del Talento Humano por Competencias y la
capacidad laboral de los colaboradores de la Empresa, para ello se desarroll6 un analisis de
competencias laborales e indicadores, donde se concluye que se debe trabajar eficazmente

con planes estratégicos para alcanzar las competencias establecidas. (Casma Zarate, 2015).

La mencionada tesis nos demuestra que las competencias laborales dia con dia estan latentes
en el desemperio de los trabajadores que muestran frente a la organizacion, a fin de realizar
una labores mas eficientes y eficaces es que se realiza un analisis de competencias laborales
e indicadores que permitan medir el desempefio que tienen los colaboradores frente a los

cambios que se dan.
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1.2.2 Internacionales

En su investigacion, “Satisfaccion laboral y su influencia en la productividad”, cuyo objetivo
es establecer la influencia que tiene la satisfaccion laboral en la productividad del recurso
humano. En su tesis aplico una encuesta con preguntas de satisfaccion laboral mediante la
escala de Likert, también de productividad a los jefes inmediatos, el cual los resultados
hicieron que aceptara la hipotesis nula, que no existe relacion entre la variable de satisfaccion
laboral y productividad, las variables son independientes, y la satisfaccion laboral no influye
en la productividad. (Fuentes Navarro, 2012).

En el mencionado estudio concluyo que el desempefio laboral no afecta la productividad en
el trabajo, asi también la productividad no afecta el desempefio laboral

En la tesis “Modelo de gestion del talento humano como estrategia para retener al personal”,
donde tiene como objetivo explicar la importancia del potencial de la gestion de talento
humano para retener el capital humano estratégico, repercutiendo en la mejora de sus
resultados organizativos y de su competitividad. Por otro lado, la gestion de talento esta
enfocada en retener a personas con un alto nivel de potencial para desarrollar y aspirar a

mejores puestos en la empresa (Prieto Bejarano, 2013).

En la investigacion “Clima laboral y rotacion de personal motorizado en la empresa Sodetur
S.A.” presenta el objetivo establecer si el clima laboral influye directamente en la rotacion
del personal motorizado en la empresa Sodetur S.A.,

En esta tesis el autor menciona que un clima laboral inadecuado genera la rotacion del

personal. (Criollo Fernandez, 2014).

En la tesis “Impacto de la implementacion de un Assessment Center por competencias en la
satisfaccion laboral de trabajadores recién vinculados a una caja de compensacion en
Bogota”. El objetivo de esta investigacion fue analizar el impacto de implementacion del
Assessment Centre (AC) en el reclutamiento del personal y la relacion de satisfaccion laboral
en el trabajador recién incorporado, la implementacion permitié conocer las competencias

realizadas. (Alarcon, Aldana y Cortes, 2016).
En su investigacion “Aplicacion del AC para desarrollar el procedimiento de sistema de

reclutamiento y seleccion de personal para areas gerenciales y administrativas y su influencia

en el desempefio laboral”, su objetivo es delimitar ya que el método utilizado mediante el
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AC renueva el cumplimiento laboral. Finalmente, al emplearse AC como técnica de
evaluacion se comprueba que lo postulantes presentan un perfil bien parecido a lo que se
espera obtener en el puesto de trabajo, asi mismo permitié evaluar las competencias
laborales, habilidades y destreza que presentan los candidatos, obteniendo asi resultados
sobre su comportamiento en el puesto de trabajo si es que llegara a obtenerlo (Jacho
Calderdn, 2012).

1.3  Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Assessment Center

El articulo (CONEXION ESAN, 2016), nos menciona que los “Assessment Centers
constituyen una herramienta de evaluacion vivencial de competencias laborales, la cual esta
apoyada en ejercicios que simulan las condiciones bajo las cuales los candidatos tendran que

trabajar”. Algunas de las aplicaciones mas usadas de los Assessment Center son:

Figura 4. Diagrama de Ishikawa

» Seleccion y reclutamiento externo.

* Promocion interna a puestos con responsabilidades.

» Evaluacion del potencial de gestion.

» Planificacion de carreras.

» Reclutamiento interno de candidatos para programas de gerencia.

» Deteccion de necesidades de formacion.

» Actividades para que los participantes "rompan el hielo".

» Asignacidn de situaciones laborales para que los candidatos las resuelvan.
* Presentacion de las soluciones, asi como de las conclusiones.

» Redaccion de informes de manera individual.

Fuente: elaboracién propia
La herramienta Assessment Center nos servira como medio de evaluacion previa a la
contratacién del personal, de manera que nos permitird tener una mejor vision del perfil de
los candidatos a postular.
1.3.1.1. Caracteristicas del Assessment Center
Segun (DIAZ, 2006, p. 23), la metodologia AC tiene muchas peculiaridades:
- Es un método de trdmite guiado a la apreciacién de las Aptitudes laborales de los
postulantes en procedimientos de eleccion de personal.
- Se apoya en la percepcion, anotacion, clasificacion y evaluacién de las pautas que se

pueden observar.
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- Se pone en ejecucion la demostracion del comportamiento del postulante; por lo cual, se
debe aplicar de manera grupal y no individual.

- Es una metodologia comprensiva; tanto que se puede acondicionar a todas las competencias
de la empresa.

- Todos los postulantes presentan la misma pertinencia de mostrar sus habilidades y
destrezas.

- La Técnica de evaluacién AC se basa en suposiciones y comportamientos que puedan ser
observados.

1.3.1.2. Pruebas en la metodologia Assessment Center

Para (MERCE, 2004, p.2), las pruebas que se puedan aplicar en esta metodologia depende
de la organizacion o empresa a la cual va a ser aplicada, y algunos ejemplos muy claros son:
* Redaccion de un informe: Para esta prueba se procedera a dar una documentacion al
postulante donde el mismo tendra que redactar un informe.

+ Ejercicios de andlisis: Para ello se dara una serie de documentos relacionados con una
situacion hipotética o real para la vida, para que el postulante pueda analizarlo y dar sus
recomendaciones de manera verbal o escrita

* Role Playing (Cambio o juego de roles).

« Dinamicas grupales (Se analiza la habilidad de liderazgo, comunicacion y trabajo en
equipo).

1.3.1.3. Etapas del Assessment Center

(JURADO, 2006), nos menciona al respecto que el AC consta de 3 etapas las cuales estan
divididas en sub-etapas.

* Preparacion

1. Determinacion de grupo a evaluar y objetivos.

Ante todo, tenemos que aclarar el objetivo por el cual se esta implementado la herramienta
de Evaluacién AC y cuales son los postulantes a evaluar. Esto se debe realizar con el
encargado del area responsable, asi mismo el jefe de area.

2. Seleccién de evaluadores u observadores y moderador.

En esta sub etapa quienes conforman el grupo de evaluadores u observadores son los
distintos jefes de la empresa. De esta manera se obtendran diferentes puntos de vista al

analizar a los candidatos con el perfil de puesto vacante.
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El moderador puede ser un psicologo o el Jefe de Recursos Humanos, o estudios cercanos a
lo que es Recursos Humano, a la vez debe ser una persona con talento para liderar en el
grupo de participantes, ya que el moderador serd el encargado de dirigir la mencionada
evaluacion.

3. Definicion de competencias.

En esta sub etapa se debe tener una identificacion de perfiles establecidos por el jefe de area,
a su vez se debe tener una informacién relevante sobre el puesto a cubrir, los cuales se
clasifican en habilidades, capacidades, destreza y conocimientos para desarrollar las
funciones encomendadas por el jefe.

4. Estructuracion de ejercicios.

Se pasa a disefiar ejercicios de simulaciones de acuerdo a criterio de la organizacion de
manera que se consideren los mas adecuados para evaluar en base al puesto a cubrir.

5. Informacion a los participantes.

Los postulantes de la Técnica de Evaluacion deben estar previamente informados de la
siguiente informacion:

» Desarrollo

5. Entrenamiento de los evaluadores

Un buen entrenamiento para los evaluadores u observadores es hacer una practica de rol de
evaluador a fin de evitar distracciones en la técnica de evaluacion.

- Discusion del rol de observador.

En el caso que los evaluadores ya hayan participado anteriormente en la técnica de
evaluacion AC para el mismo tipo de posicion no seria necesario que se sometan a una
preparacion previa.

6. Recibimiento de los participantes.

Los postulantes deberan ser recibidos y ubicados en su lugar de asiento, asi mismo se les
debera abastecer agua, una hoja de papel, lapicero.

7. Ejecucion de los ejercicios, observacion y evaluacion.

Se hace mencidn que los observadores no participaran en la técnica de manera activa, ya que
ellos solo se encargaran de observar e identificar los perfiles de los candidatos y hacer las
comparaciones con el perfil que se solicita para el puesto

« Cierre Y Devolucién

8. Discusion de las evaluaciones.

31



Una vez que concluya la aplicacion de la técnica se deben reunir los observadores juntamente
con el moderador para realizar un informe donde se detalle las habilidades y debilidades del
postulante, para poder darle los resultados a los candidatos.

1.3.1.4. Requisitos del Assessment Center

El autor (JACHO, 2012, p. 12), en su tesis “Aplicacion del Assessment Center para innovar
el procedimiento de sistema de seleccion de personal para puestos de gerencia y
administracion y su dominio en su ejecucion laboral”, nos menciona que para implementar
la Assessment Center se tiene que tener requisitos previos a su implementacion, los cuales

seran mencionados a continuaciéon

Requisito No. 1: Listado comportamientos a observar por cada competencia Se aclara que
en cada nivel de competencia debe haber comportamientos, habilidades y capacidades a
observar, se pueden escoger de todas estas las cuales sean ideales para el cargo, como se

visualiza en el Figura 7 (\Véase en Anexos).

Requisito No. 2: Formatos y registro de prueba por competencias
Los registros, la demostracion de las habilidades, competencias laborales y aptitudes
observados por los evaluadores u observadores; motivo por lo cual se no se debe dejar de
usos los mencionados registros, calificacion de las conductas y sintesis de la informacion,

como se muestra en los Cuadros 1, 2 y 3 (\Veéase en Anexos).
Requisito No. 3: Ficha del Plan de Actividades Generales

Basicamente contiene el cronograma de funciones o actividades a realizar durante la
aplicacion de este método, a su vez este debe ser aplicado por el Moderador y/o encargado
del Area. Asi mismo debe ser leido hacia los que participan de ejecucion a la técnica de
evaluacion, para que estos puedan tener en cuenta los tiempos y las actividades o dinamicas
por realizar incluyendo break o refrigerio sea el caso, como se muestra en los Cuadros 5, 6

(\VVéase en Anexos).
Requisito No. 4: Ficha de la Observacion y del Registro por Competencias

Este formato consta en establecer los comportamientos a evaluar de cada postulante, motivo

por el cual es de mucha importancia entregarlo previamente con los formatos o registros
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anteriores a los evaluadores u observadores, de manera que sean comprendidos por los

mismos, como se visualiza en el Cuadro 7 (\VVéase en Anexos).
Requisito No. 5: Ficha Evaluacion consolidada de Participantes

Es importante establecer diferencias entre las conductas registradas por parte de los
evaluadores; para lo cual se hace importante aplicar una ficha consolidada de los postulantes,
donde se establece el nivel comparativo, entre el perfil de competencias que se requiere y el
perfil por competencias que presentan los candidatos, como se representa en el Cuadro 8
(\Véase en Anexos).

Requisito No.68: Informe final Assessment Center.

Para realizar este informe, se retinen todos los evaluadores, para compartir ideas y puntos de
vista de acuerdo a lo que ha sido observado, asi mismo hay empresas que elaboran un
informe final para cada candidato, como se visualiza en el Cuadro 9y 10 (\Véase en Anexos).
1.3.2. Reclutamiento bajo competencias

Al respecto (CHIAVENATO, 2002), nos menciona que el reclutamiento bajo competencias
es la captacion de personal, el proceso que va desde la difusion de la convocatoria, hasta la
recepcion de los documentos que acrediten los conocimientos del postulante o la experiencia
obtenida a lo largo de los trabajos anteriores y su formacion académica. Asi mismo hace
referencia a la manera de promocionar el puesto de trabajo mediante diversos medios, es por

tal motivo la importancia de reclutar personal bajo el perfil requerido (p. 208).
1.3.2.1. Cumplimiento del perfil requerido

Cuando necesitamos cubrir una vacante en un puesto determinado, cabe la necesidad de
solicitar la integracién de un personal que cumpla las condiciones para cubrir el puesto
solicitado por el supervisor a cargo del puesto en mencion, es por tanto que se evaluara

principalmente ciertas cualidades del trabajador para su mejor y eficaz rendimiento.

La autora (ALLES, MARTHA, 2006), nos dice que cuando se ha defina la necesidad de
incorporar un nuevo empleado, el proceso de seleccion debe comenzar con la recoleccion de

informacidn necesaria para realizarlo”.
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El &rea competente se encargara de recolectar la informacion de los requisitos de cada puesto
de trabajo, que seran necesarios para una mejor evaluacion y comparacion de aptitudes del

puesto y postulante.

Figura 5. Pasos de una Seleccidn.

Pasos de una selecciéon

N = Y ~

Necesidad de cubrir Solcitud de md: m——
1 una posicion 2 personal
- ) ) puesto J ol perfil requerido
; Andiisis sobre | Decision sobre | Definicion de las | )
(5 eventuales 6 | realizar bisqueda | ( 7 fuentes de (8 w‘“ %
candidatos internos intemaono reciutamiento )

) ) Evaluaciones | R
Primera revision de Entrevis Formacién
@j antecedontes|(10) (102 rondss) @ o cormeral. @ cabieiose

Confeccién de | Presentacidn de | Seleccion del | )
13) informes sobre | (14 mum@ finslistaporel |(16)]  Negociacion

) cliente interno

finalistas )
e N .
Oferta Proceso de
@J ety er Ty samision @q induectn |

Fuente: Seleccion por Competencias, Martha Alicia Alles (p.131).

J

CPR Requerimientos bajo competencias presentados y evaluados 100
.P.R.= x
Requerimientos bajo competencias solicitados para el puesto

La formula presentada, nos ayudara a evaluar el perfil por competencias.

1.3.3. Modelo de seleccion Assessment Center

El AC es una técnica de seleccién para determinar como seria la reaccion, actuar o
comportamiento en un entorno aislado o de manera colectiva de una persona para
implementar o simplemente cubrir. Usualmente se utiliza en el desarrollo de seleccion en las
empresas Yya establecidas.

Segin (ATEHORTUA, BUSTAMANTE Y VALENCIA, 2008), los autores mencionan en
que el nivel de cumplimiento tiene relacién entre el ser y el hacer, es decir, uno debe realizar
lo que se le encomienda y realizarlo de manera tal que no requiera de una supervision para
realizar una tarea encomendada, sino realizarlo de manera ética. Asi mismo nos hacen
mencion que es necesario calificar de manera periodica el cumplimiento del personal y

recompensar dicho esfuerzo (p. 28).
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1.3.3.1. Seleccion del candidato

Es un punto muy importante en el proceso de contratacion, ya que va a determinar la persona
mas idonea para el puesto teniendo en consideracion todos los requisitos solicitados por el
supervisor a cargo del area.

El autor (LLANOS, Javier, 2005), lo define como “el proceso por medio del cual se
descubre, a través de una serie de técnicas y a un bajo costo, al candidato adecuado para ser
ubicado en un puesto determinado y desarrolle, bajo presién, sus funciones, actividades y
responsabilidades con resultados eficientes y eficaces”, es de esta manera como se presenta

la siguiente formula:

_ Numero de Situaciones Reales Superadas

S.C.=
Numero de Situaciones Reales Propuestas

1.3.4. Rotacion del personal

(CHIAVENATO, 2001), menciona que en base a las entradas y salidas del personal, donde
muchas veces esta rotacion se ve reflejada en porcentajes durante un periodo mensual o
anual, el cual permite a la organizacion evaluar y analizar el porqué de una alta rotacion de
personal, a su vez permite tomar medidas de prevencion y correctivas (p. 123).

Asi mismo, el autor mencionado anteriormente en el afio (2009) ratifica su posicion
haciendonos mencion de lo siguiente, cada desvinculacion del personal, en su mayoria

corresponde a la contratacion del personal (p.91).

1.3.4.1. Efectividad del proceso de contratacion

Segln FLORES, ROSANGELA (2014), la verificacion de la efectividad de cada fuente de
reclutamiento es importante. Las fuentes de las que provienen los candidatos se registran
para establecer la efectividad de cada una. EI indice de efectividad de las fuentes de
reclutamiento debe complementarse con el indice de rotacion de los trabajadores nuevos, es
decir, establecer el nimero de personas que dejan la empresa al poco tiempo de ser

contratadas.
1.3.5. Eficiencia de contratacién del personal

Hoy en dia se realiza mediante las herramientas de seleccion de personal un eficiente proceso

de contrataciébn con ello nos permite llegar al candidato adecuado evaluando la
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competitividad y potencialidad de los postulantes, un candidato adecuado es aquella persona
que cuenta con una amplia experiencia, proactividad y actitud profesional. A continuacion,

presentamos la formula para calcular la E.C.C.

Costo esperado de Contrataciéon
E.C.C.=

Costo Real de Contratacion
1.3.6. Permanencia

Las organizaciones hoy en dia buscan la retencion del personal, es por ello que, al momento
de realizar la seleccion del personal, se opta por reclutar personas con altos indices de
permanencia en sus anteriores trabajos, sin embargo, hay personas que no se encuentran
satisfechas con las condiciones en las que trabajan por lo cual deciden retirarse y esto genera

un elevado grado de rotacion de los colabores en la organizacion.

1.3.6.1. Indice de permanencia

Es el indicador que nos permitir4 contar de manera estadistica, sea uno o tres meses de
prueba, con la finalidad de llevar un orden, estableciendo pardmetros minimos donde la
empresa no se vea perjudicada economicamente por causa de la rotacion (LEAF GROUP,

2018). A continuacion, mostramos la siguiente formula:

Periodo de Permanencia Real

Periodo de Prueba

1.3.7. Reclutamiento del personal

Para (CHIAVENATO, 2001), es el procedimiento mediante el cual se capta personal para
un puesto vacante. Esto se publica en el mercado externo con medidas de atraccion de
postulantes, y de ahi viene la clasificacion de los candidatos, asi mismo puede ser este
proceso internamente (p.131). Es decir, se realiza una convocatoria para escoger al mejor

candidato que cumpla con la mayor de las expectativas, asi presentamos la siguiente figura:
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Figura 6. Reclutamiento con base en los puestos frente a reclutamiento con base en las competencias.

l—[ RECLUTAMIENTO ]—l

[ BASADO EN PUESTOS ] l [ BASADO EN COMPETENCIAS ]

—
= Atraer a para los puestos e Atraer a candidatos que

OBJETIVO PRIMARIO N
vacantes tengan competencias

2'g
A

= Abastecer el proceso de seleccion con - 5 i
! P OBJETIVO FINAL Abastecer el proceso de selgcc\on con ca[’u:ﬁdams qL{e B
candidatos para ocupar las vacantes cuentan con las competencias que necesita la organizacién

Y
A

= Rapidez para atraer a los candidatos con las

* Rapidez para atraer candidatos EFICIENCIA " :
competencias necesarias

Y
N

*+ Candidatos disponibles en el banco de EFICACIA e Competencias disponibles en el banco de candidatos
candidatos

Y
A

= Grado de atractivo de los candidatos INDICADOR e Grado de atractivo de las competencias

Y
.

<
e Banco de candidatos internos o RENDIMIENTO SOBRE e Banco de competencias internas o externas/costos

externos/ costos de reclutamiento LA INVERSION del reclutamiento.

| —

Fuente: Chiavenato, Gestion del Talento Humano
1.4 Formulacion del problema
1.4.1. Problema general
¢De qué forma la herramienta Assessment Center minimiza la rotacion del personal nuevo
(efectividad de contratacion) en el rea administrativa de la Empresa Praxis Ecology SAC
Ate-Vitarte, 2018?
1.4.2. Problema especifico
¢De qué manera la herramienta Assessment Center aumenta el indice de permanencia del
personal nuevo en el area administrativa de la Empresa Praxis Ecology SAC, Ate-Vitarte,
2018?
¢De qué manera la herramienta Assessment Center optimiza la eficiencia del Costo de
Contratacion del personal nuevo en el area administrativa de la Empresa Praxis Ecology
SAC, Ate-Vitarte, 2018?
1.5 Justificacion del estudio
El disefio del procedimiento de seleccion de trabajadores es recomendable, en vista de que
el procedimiento que se utiliza en la empresa genera una alta rotacion y esto ocasiona costos
para la empresa, por esa razdn es que el presente estudio nos ayudara a desarrollar y analizar
el proceso aplicando la herramienta AC de tal forma mejorar la retencién en el area
administrativa, de esta forma se podra aumentar la permanencia de personal y asi cumplir
con las expectativas de los clientes, que como resultado seré el incremento de las ventas.
Asi mismo, para lograr una mejor retencién del personal y a su vez disminuir la rotacién en

los empleados, en el dia a dia se presentan diferentes problemas en el area mencionada, pero
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haciendo un correcto analisis y utilizando los conocimientos aplicados en el presente trabajo
podremos proponer propuestas de solucion.

La presente investigacion se dirigird en ampliar la base de conocimiento de acuerdo a una
mejora y que sera de mucha utilidad y facil entendimiento para los investigadores y
estudiantes de ingenieria industrial. A su vez desarrollara alternativas para poder solucionar
los diferentes conflictos que se pueden manifestar en la empresa, de tal forma brinda un

material de investigacion que da recomendaciones y soluciones.

1.6 Hipétesis

1.6.1. Hipotesis general

La herramienta Assessment Center nos proporciona las técnicas para un reclutamiento y
seleccion eficiente, minimizando la rotacion del personal nuevo, incrementando asi la
efectividad del proceso de contratacion en el area administrativa de la Empresa Praxis
Ecology SAC, Ate-Vitarte, 2018.

1.6.2. Hipotesis especifica

La herramienta Assessment Center aumenta el indice de permanencia del personal nuevo en
el area administrativa de la Empresa Praxis Ecology SAC, Ate-Vitarte, 2018.

La herramienta Assessment Center optimiza la eficiencia del Costo de Contratacion del
personal nuevo en el area administrativa de la Empresa Praxis Ecology SAC, Ate-Vitarte,
2018.

1.7 Objetivo

1.7.1. Objetivo general

Determinar de qué manera la herramienta Assessment Center minimiza la rotacion del
personal nuevo (efectividad de contratacion) en el area administrativa de la Empresa Praxis
Ecology SAC Ate-Vitarte, 2018.

1.7.2. Objetivo especifico

Establecer como la herramienta Assessment Center aumenta el indice de permanencia del
personal nuevo en el area administrativa de la Empresa Praxis Ecology SAC, Ate-Vitarte,
2018.

Determinar como la herramienta Assessment Center optimiza la eficiencia del Costo de
Contratacion del personal nuevo en el area administrativa de la Empresa Praxis Ecology
SAC, Ate-Vitarte, 2018.
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1. METODO
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2.1.  Método de investigacion
El método de la investigacion realizada es hipotético deductivo, porque se plantea hipotesis

para deducir conclusiones.

2.2.  Nivel de la investigacion
Explicativo, porque en esta investigacion se busca puntualizar o aproximarse a un problema

para conocer las posibles causas y buscar la pauta de las variables y encontrar la causa
principal.

2.3.  Tipo de investigacion
Es aplicativo, porque se denota directamente en el manejo del conocimiento y fundamentos

a la practica real, para ser aplicados en beneficio de la prestacion de servicios.

En la investigacion “Aplicacion del Assessment Center en el Proceso de Seleccion del
Personal Nuevo para disminuir la Rotacion (Efectividad de Contratacion) en el Area
Administrativa de la Empresa Praxis Ecology S.A.C., Ate Vitarte, 2018” el método utilizado
es hipotético-deductivo, el enfoque cuantitativo, el nivel de investigacion es explicativo y el

tipo de investigacion es aplicada.

2.4.  Disefio de investigacion
El disefio de la investigacion “Aplicacion del Assessment Center en el Proceso de Seleccidn

del Personal Nuevo para disminuir la Rotacion (Efectividad de Contratacion) en el Area
Administrativa de la Empresa Praxis Ecology S.A.C., Ate Vitarte, 2018” es Pre-

experimental.

HURTADO, IVAN y TORO (p. 104), nos mencionan al respecto que “los Disefios Pre
experimentales son los que autorizan un control muy exiguo de las variables exiliadas, por
lo cual tienen muchas fuentes de incapacidad interna, como el proyecto de un grupo con pre-

prueba y pos prueba”.

“Pre- experimental debido a que se trabajard con un solo grupo (G) al cual se le aplica un
estimulo (Assessment Center) para determinar el efecto en la variable dependiente (Rotacion

del Personal), aplicandose un pre prueba y post prueba luego del aplicado estimulo™.

O] X 0O
G: Grupo o Muestra -
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O1: El Proceso de Contratacion del personal antes de la aplicacion de la Técnica Assessment

Center

0O2: El Proceso de Contratacion del personal después de la aplicacién de la Técnica
Assessment Center
X: Aplicacion del Assessment Center.

2.5.  Variables, operacionalizacién
2.5.1. Variable Independiente: Assessment Center
El presente proyecto se fundamenta en el estudio de la variable Assessment Center que seré

desarrollada a través del Reclutamiento Bajo Competencias y Modelo del Assessment Center
del personal del area administrativa de Praxis Ecology SAC.

2.5.2. Variable Dependiente: Rotacion del personal (Efectividad de Contratacion)
La presente investigacion se enfoca en la (Efectividad de Contratacion) se medira a través

del indice de permanencia y la eficiencia del Proceso de Contratacion del personal del Area
Administrativa de la empresa Praxis Ecology SAC.

En la tabla, se muestra la Operacionalizacion de las variables en estudio que son: Variable
Independiente: Aplicacion de la Herramienta Assessment Center y Variable Dependiente:
Rotacion del Personal (Efectividad del proceso de Contratacion), aplicados al personal del

Area Administrativa de la Empresa Praxis Ecology SAC, Santa Clara, 2018.

De lo expuesto anteriormente presentamos a continuacion la matriz de operacionalizacion,
en la que se presenta un consolidado de todo el desarrollo del proyecto de investigacion, asi
también presentamos la definicién conceptual, definicion operacional, las dos dimensiones

por cada una de nuestras variables, los indicadores y sus formulas.
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Cuadro 4. Matriz de Operacionalizacion

ESCALA

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

FORMULAS

DE
MEDICION

Vi
ASSESSMENT
CENTER (AC)

Para Diaz (2006), El AC es

una técnica de
evaluacién de
competencias laborales,
la cual nos permitira
identificar perfiles mas
cercanos del puesto a
cubrir poniende a los
postulantes en
situaciones similares a
los que enfrentarian si es
gue llegan a adquirir el
puesto (p. 21).

Mediante el Assessment
Center se podrén
evaluar las
competencias
regueridas del puesto,
con ello se cumplira con
el perfil requerido

CUMPLIMIENTO

Requerimientos bajo competencia presentados ¥ validados

realizando asi una
Seleccign del Personal
adecuada, mediante un
modelo de Seleccidn de
la herramienta
mencionada.

v.D:
ROTACION DEL
PERSOMAL
(EFECTIVIDAD
DE
CONTRATACION)

Chiavenato [(2000),
menciona: La rotacion
del personal se utiliza

para definir la
fluctuacion del personal
Entre una organizacion y
su ambiente; esto
significa que el
intercambio de personas
que entre la
organizacion y el
ambiente se define por
el volumen de personas
gue ingresan en la
organizacion y el de las
que salen de ella [p.1BE).

Tener una efactiva
contratacion del
personal en el drea
administrativa nos
permitird aumentar el
indice de permanencia y
a su vez optimizar la
eficiencia de
contratacion del
personal, ya gue los
candidates a ocupar el
cargo por el cual
postulan seran personas
estrictamente
seleccionadas.

RAZON

RECLUTAMIENTO DEL PERFIL x
BAJO REGUERIDO Requerimientos baje competencia solicitados para el puesto
COMPETENCIAS
{C.F.R.) *  Para evaluar el Perfil por competencias
MODELO DE
SELECCION DEL SELECCION DEL Nimero de Situaciones Reales Superadas
ALC. CANDIDATO (5.C.) Nuamero de Situaciones Reales Propuestas
Periodo de Permanencia Real
PERMANENCIA INDICE DE Periodo de Prusha
PERMAMNENCIA
(LF) Periodo expresado en dias (90 dias)
EFICIENCIA DE o
EFICIENCIA DE COSTO DE Costo Esperado de Conty am’rmn
CONTRATACION CONTRATACION Costo Real de Contratacion
{E.C)

Costo expresado en soles

Fuente: Elaboracién propia
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2.6.  Poblacién y muestra

2.6.1. Poblacion

La poblacion en esta investigacion esta determinada por los procesos de contratacion
realizados en el Area Administrativa de Praxis Ecology SAC. Esta poblacion es finita,
debido a que se conoce la cantidad de procesos a realizados.

2.6.2. Muestra
En el presente proyecto de investigacion la muestra esta conformada por los procesos de

contratacion que se realiza en el Area Administrativa de la empresa Praxis Ecology SAC.

2.6.3. Unidad de anélisis
En la unidad de analisis se necesita informacion del individuo o conjunto de individuos de

donde se obtendra los datos, en el presente proyecto la unidad de analisis de investigacion
seran los procesos de contratacion realizados en Area Administrativa de la empresa Praxis
Ecology SAC.

2.7.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.7.1. Instrumento de recoleccion de datos

El instrumento de medicion para la Aplicacion del Assessment Center se dara formatos de
evaluacion los cuales tendran su validez y confiabilidad garantizada, ya que es un
instrumento que garantizard una seleccion adecuada de acuerdo al perfil que requiere el

puesto a ocupar.

2.7.2. Instrumento de Medicion
El Instrumento para la medicion de datos serd mediante indicadores, ya que se tendra una

data del personal del area administrativa, la cual se ira renovando y actualizando conforme

se vincule o desvincule un personal.

2.7.3. Observacion de campo
La observacion se dara por medio de anotaciones y relatos de los jefes de areas, asi como

también de los empleados.

2.7.4. Confiabilidad
Estos datos fueron obtenidos del area de operaciones de la empresa.

2.8.  Métodos de analisis de datos
El analisis descriptivo se utilizo la estadistica Inferencial, se utilizd para la contratacion de

hipdtesis el T- student y la comparacion de medias en el programa estadistico de registro
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SPSS versidn 25 para medir los resultados de la variable dependiente, asi ver si la aplicacion
de la herramienta Assessment Center ha traido la mejora que se planted en la variable
independiente.

Figura 7. Ficha de cotejo de recoleccidn de datos estadisticos

FICHA DE RECOLECCION DE DATOS

ARIABLE DEPENDIENTE:INDICE DE PERMANENCIA DEL PERSONALDEL AREA ADMINISTRATIVA

ROTACION DEL PERSONAL

Cronogmma de contratos

. FECHA DEINGRESO A FECHA DE RENOVACIGN FECHA DE TERMIND \ TIEMPO DE
TEMS NOMBRES Y APELLIDOS REA FEHA DECESEQ FIN DURACION DE CONTRATO
I E PLANILLA O INICIO I I DECONTRATO I DE [DNTKATDI I PERMANENCIA

1 |Alfaro Pinazo Julio Carles ADMINISTRATIYO

2 Barrera Pacheco Daniel Brayan ADMINISTRATIYD

3 Bastizta Fervandez Luis Enrique ADMINISTRATIYD

4 |Bastists Feniandez Raal ADMINISTRATIYO

5 |Batista Buispe Meliza ADMINISTRATIYO

B |Braro Muioz Yictor Yowaber ADMINISTRATIYO

T |Cabrera Moz Jackeline Jndith COMERCIAL

9 Carazas Bviroz Stefany Carolina ADMINISTRATIYD

10 |Carkeancho Alasia Herey ADRINISTRATIYO

Tl |Carbvaricra Basilic Lucera Anthwancth COMERCIAL

15 |Cespedes Palido Ensesto COMERCIAL
20 |DeLa Craz Buerra Cesar ADMINISTRATIYO
22 |DeLa Croz Salazar Hicole Wapehs ADMINISTRATIYO
23 |Estrella Hukez Yasia Rudy COMERCIAL
24 |Flores $alon Flor Elizabeth COMERCIAL
21 |Gallardo De La Croz Lois Feniande ADHIRISTRATIYD
38 |Pancar Espejo hdriawa Liiza ADHINISTRATIYD

#1  |Tarillo Paredes Yorvin Esrit ADMINISTRATIYO
44 | 2uiia Pacori Macol Jusathan ADMINISTRATIYO
45 | Victor Guillerme Felix Tazapeo COMERCIAL
46 |Mizhell Shirkep Alderete Buispe ADMINISTRATIYO
50 |Arana Palomino Adusi ADMINISTRATIYO
52 |Gamboa Yepez Efrain SEGURIDAD
B4 [Pérez Yelita Jost Luis ADMINISTRATIYO

Fuente: Elaboracion Propia
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2.8.1. Andlisis a nivel descriptivo

Al tener datos del tipo cuantitativo, el andlisis de estos se realizard mediante un método
descriptivo, el cual consiste en calcular numéricamente los fendmenos que se desean medir
tales como la efectividad de contratacion del personal, los valores maximos y minimos de
estos, su media y su desviacion estandar, y posteriormente mostrar estos a través de tablas

de frecuencias porcentuales y gréficos.

2.8.2. Andlisis a nivel inferencial
El método de analisis de datos serd por medio del software SPSS versidn 25 para procesar

la informacion registrada, el cual se desarrollara de acuerdo con el analisis estadistico.

En la prueba de normalidad vamos a determinar si la muestra tiene un comportamiento
normal, por ello, esta investigacion empleara la estadistica inferencial, dado que se dedicara
al analisis de datos de los procesos de contratacion que se realizan en el Area Administrativa

de la empresa Praxis Ecology SAC, con el objetivo de contrastar la hipotesis.

2.9.  Aspectos éticos
Para la validacion de los instrumentos que se presenta en este proyecto de investigacion, se

utilizaron gréficos y tablas que demuestran la originalidad de trabajo y se mostrara los
resultados para futuros trabajos ya que esta metodologia fue validada por tres expertos. Asi
también, se guardara absoluta discrecion con la informacidn presentada que pueda dafiar la
presentacion de los participantes, el proyecto de tesis fue realizado, teniendo en cuenta los
siguientes aspectos:

RESPETO: Consiste en valorar el interés y necesidad de otros autores de la linea de

investigacion.

HONESTIDAD: Consiste en expresar con coherencia de acuerdo con los valores de verdad

y justicia.

RESPONSABILIDAD: La responsabilidad es un valor definitivo que esté en la conciencia
del investigador, que permitira reflexionar, orientar y valorar las consecuencias de sus actos,
siempre en el plano de lo moral. La estructura metodoldgica y técnica se desarrolla valorando

sustantivamente a los aspectos éticos.
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Cuadro 5. Cronograma de Desarrollo de la Herramienta Assessment Center

NRO DIMENSIONES ETAPAS ACTIVIDADES Ene-18 Feb-18  Mar-18  Abr-18  May-18  Jun-18 Jul-18 Ago-18 Set-18 Oct-18  Nov-18

Determinacion de grupo a evaluar y objetivos

Seleccion de evaluadores, observadores y moderador

Preparacion Definicién de Competencias

Estructuracion de Ejercicios

RECLUTAMIENTO BAJO Informacion a los participantes
COMPETENCIAS

Entrenamiento de los evaluadores

Desarrollo Recibimiento de los participantes

Ejecucidn de los ejercicios, observacion u evaluacion

Cierre y Devolucion Discusion de las Evaluaciones

Perfil por Competencias

Listado de Comportamientos a observar en cada competencia

Formatos de Registros de Evaluacion de Competencias

. . . Ficha Técnica y Logistica del Assessment Center
MODELO DE SELECCION DEL Requisitos Previos a su

ASSESSMENT CENTER implementacion del AC ) »
Ficha de Plan de Actividades

Ficha de Observacidn y Registro de las Competencias

Ficha Evaluacion Consolidada de participantes

Informe Final del Assessment Center

Fuente: Elaboracién Propia
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I1l.  RESULTADOS
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3.1.  Andlisis descriptivo antes de la implementacion
Praxis Ecology SAC cuenta con alrededor de 30 trabajadores en el area administrativa, asi

mismo tiene establecido un método de seleccionar a sus trabajadores la finalidad de cubrir

las vacantes con personal adecuado para el puesto. En adelante de muestra el diagrama de
flujo actual de la empresa.

Figura 8. Diagrama de Flujo del Proceso de Seleccion, Reclutamiento y Contratacion

[MICI

Publicar mediante Pagina
web el anuncio de puesto
vacante

Revisar documentos
recibidos y elegir 5 posibles
candidatos al puesto

vacante Hacer una nueva revision 3
1 los curriculos y proponer
nuevos candidatos a cubrir
Elegir al entrevistador de el puesto vacante
acuerdo al area que
pertensce el puesto vacante T
l Descartar candidato sin
posibilidades de ocupar el
Citar a posibles candidatas | < | DUEsto
para realizar entrevista

Aplicar entrevista

iEl candidato

Aplicar prugbas i , .
siﬂumétp:icas /o |, ) ,“,EH'E Pasa a "procedimiento de
P . v posinilidades de contratacion”
conocimientos oCupar puesto

vacanie?

Fuente: Praxis Ecology SAC, 2018.
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Se presenta a continuacion el cuadro del procedimiento detallado.

Cuadro 6. Descripcion del Procedimiento de Reclutamiento, Seleccién y Contratacion del personal.

SECUENCIA

ACTIVIDAD

RESPONSABLE

1. Elabora y se publica la
convocatoria.

Se elaboray publica en la pagina web
la convocatoria en base al perfil
requerido para el puesto vacante.

Area Gestién de Talento Humano

2. Recepcion de curriculos y elegir 5
posibles candidatos

Se decepcionan todos los curriculos
para que se proceda a evaluar, y
posteriormente se eligen 5 posibles
candidatos

Area Gestién de Talento Humano

3. Elige al entrevistador de acuerdo al
area que pertenece el puesto

Se elige al jefe de Area para que

Jefe calificador

pueda estar presente en la
vacante. . .
entrevista de trabajo.
4. Citar a los candidatos | Se cita para una entrevista a los | ..
. . . P . Area Gestién de Talento Humano
seleccionados para realizar una | candidatos seleccionados para el
entrevista. puesto, a través de un e-mail o una
llamada telefénica.
Se realiza una serie de preguntas con
la finalidad de obtener informacion .
. . Jefe Calificador y Gestora de Talento
5. Aplicar entrevista acerca del postulante a su vez se Humano
aplican pruebas psicométricas y/o de
conocimientos
. . Se evalua si el candidato tiene las
6. Descartar candidato sin

posibilidades de ocupar el puesto.

posibilidades de ocupar el puesto,
asi mismo se verifica que cumpla con
los requisitos del nivel requerido.

Jefe Calificador y Gestora de Talento
Humano

7.Hacer un nuevo procedimiento de
seleccidn del personal

Si es que el personal no llega a
cumplir con el perfil establecido para
ocupar el puesto, se procede a
revisar los otros curriculos.

Area Gestién de Talento Humano

8. Pasa al procedimiento de
contratacién

Cuando el personal ya estad apto y
tiene las posibilidades de ocupar el
puesto de trabajo, pasa al
procedimiento de contratacion.

Area Gestién de Talento
Humano

Fuente: Praxis Ecology SAC, 2018
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Cuadro 7. Perfil de los postulantes

PUESTO REQUISITOS HABILIDADES
= El Gerente General debe de serun Gestor Creatividad
Ambiental. :”': ? v s ) )
+« Debe de teneruna experiencia minima de m'r!_.s Rare = '_' s I'.r:t'm:' yEsrEmal
cidad pamm comunicarse.
02 afos en el puesto de Gerente General. 5n de Conjunts.
GERENTE GEMERAL |* Haber recibido capacitacidn en temas de Capacidad para la toma de decisiones.

Finanzas, Contabilidad Gerencial, Gestidn
Ambiental.

= Contar con un hivel de cdmputo intenmedio.
= Contar con un nivel de Inglés Intermedio.

Capacidad pam dirigiry motivarel grupo.

Trabajo =n Equipo.

SUFERVISOR 3530MA

+ Estudios superiores relacionados alas carreras

de Ingenieria o estudios Técnicos y/o carreras afines.
= Haber seguido curso de Diplomado en S50 MA.

+ Haber seguido capacitacidn como auditorinterno
150 9001, IS0 14001, OHSAS 18001, no indispensable.
= Conocimiento de |ngles nivel Intermedio.

* Conocimiento de Office nivel Intermedio.

Planificacidn.
Rezponzabilidad.
Capacidad para comunicase

Capacidad para toma de d iones.

Interés porel dients [intemo yextemaol.

Facilidad pare tmbajaren equipo

ADMINISTRADOR[A)

= Egresado en Administracion, Contabilidad,
Ingenieria o Carreras a Fines

= Experiencia de lafio en puestos similares
= MNivelde cdmputo Intermedio.

= MNivel de Inglés Intermedi o.

Flanificacion.
Liderazgo.
Responsabilidad.
Wi

Capacidad pam comunicarse.

n de conjunto

Capacidad para la toma de decisiones.
Capacidad para tmbajar =n =quipo

GESTOR DE
OPERACIOMNES

+ Debe de serun estudiante de ingenieria,
administraci dn carreras afines.

+ Especializacidn en gestidh y mansjo

integral de residuos solidos

* Haber recibido capacitacidn en gestidndel

riesgo ambiental, de seguridad v sal ud ccupacional .
= Contar con un nivel de Computo | ntermedio.

Planificazian.
Re=sponsabilidad.
Creatividad.

dad pars comunica=e

dadparz la toma d= d=cisionss.
dad para trabajar=n =guips
d=  conjunts, consid=rar todos  los
aspsctos importantss de una situacidn.

Interés porel ciente [intemo yextemaol

* Secundaria completa
+ Capacidad para trabajaren egquipo y relacionarse
coh pablico.

Responsabilidad
Capacidad para comunicarse
Imiciativa

DFERARIO Capacidad para trabajar en egquipo
Creatividad
Proactivo
* [nstrucci &n secundariay,/o técnica. Responsabilidad
= Brevete profesional de wvehiculos, segin Capacidad para comunicarse
corresponda. Iniciatiwva
COMDUCTOR = Experiencia en conduccidn de wehlculos Capacidad para trabajar en equipo

motorizados, seglin corresponda
= De preferencia conocimi ento de
Mantenimiento Mecdnico Basico

Creatividad
Proactivo

JEFE COMERCIAL

=~ Egresado de las carreras de  Ingenleria,
Admilnlstracldn de Empresas o carreras aflnes.
& Cursos de Gestldn Amblental o Sanitaria.

= Deseable con especlalizaclonesen el drea
cormerclal.

& Conoclml ento en Excel Intermed! o.

= Conoclmlento en Ing es Intermed o

Planiflcacidn.

Inlclativa.

Responsabillidad.

Capacldad para comunicarse.

Capacldad para toma de declslones.
Interés por el cllente (Interno vy externao].
Facllidad paratrabajar en equipo.

= Estudios relaclonados alas carreras de
Ingenleria amblental, Aadminlstracldn, carreras aflnes
& Conoclml ento en Excel Intermedl o.

Planiflcacldn.
Inlclat!wa.
Responsabllidad.

AGEMNTE COMERCIAL Capacldad para comunicarse.
Interés por el cllente (Internc y externa).
Faclllidad paratrabajar en equipo.
= Estudlante o egresado en Ingenlerfa Industr al, Flaniflcacidn.
mecdnlca, Mecatrdnico, o carreras aflnes. Responsabilidad
GESTOR DE = Experlencla en puestos simillares. Capacldad para comunicarse

MWOMNTENIPIEN TO

« Haber reclbldo capacitacldn en temas de
adminlstracldn.
= Conoclml ento en Excel nivel Intermedio.

Inlclativa
Capacldad paratrabajar en egulpo
Creat!vidad

Fuente: Praxis Ecology SAC, 2018
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3.1.1. Pre — Test
En las siguientes tablas se analizé el estado actual de las dimensiones mencionadas en la

matriz de operacionalizacion, las cuales compone la herramienta Assessment Center. Para

ello se considera los siguientes elementos.

3.1.1.1. Reclutamiento bajo competencias
Esta dimensidn nos ayuda a medir el cumplimiento del perfil requerido, Como se muestra

en el Cuadro 13 que sera presentado a continuacion.

« Cumplimiento del Perfil Requerido del Contador

Cuadro 8. Cumplimiento del Perfil Requerido del Contador

DIMENSION INDICADOR FORMULA

Requerimientos bajo competencia

presentados y validados
RECLUTAMIENTO BAJO |[CUMPLIMIENTO DEL PERFIL

COMPETENCIAS REQUERIDO

Requerimientos bajo competencia

. 16
solicitados para el puesto

% Cumplimiento del Perfil Requerido 44%
Meta (%) 100%

Cargo: Contador

Requerimientos presentados

Competencias Requeridas | Nivel Requerido Requerimientos solicitados para el puesto "
pe q q q [leEl[ers y validados

Metddico a la hora de planear su trabajo X

Establece prioridades, objetivos, metas y responsabilidades

Planeacion y organizacion Alto X
Determina recursos X

Prové posibles obstaculos

Se preocupa por medir resultados.

Se compromete con los objetivos y retos de su grupo y da ejemplo
de ello.

Participa activamente proponiendo ideas, soluciones X

Esta atento a las necesidades de los diferentes miembros de su
equipo

Trabaj Equi Alt .
R © Antepone los intereses del grupo a los personales.

Colabora con los demés miembros incondicionalmente X

Se preocupa por lograr acuerdos y consenso bajo una vision
compartidas por todos.

Toma decisiones basado en estudios, estadisticas, etc. X

Evallia diferentes opciones y sugiere la mas beneficiosa para la
organizacion en términos de calidad y cantidad.

Impacto econémico de las

L. Alto Sustenta eficazmente sus decisiones financieras. X
decisiones

Asume total responsabilidad por las decisiones financieras tomadas. X

Confronta con su presupuesto antes de tomar cualquier decision.
TOTAL 7

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 9. Grafico estadistico del Cumplimiento del Perfil Requerido del contador

Porcentaje del Cumplimiento del
Perfil Requerido
1 100%
o.8
2EZ aa
0.4
0.2
o
1 2 3
m 26 Cumplimiento del Perfil Requerido m Meta (26)

Fuente: Elaboracion propia

Se observa que de los 16 requerimientos para el puesto vacante de contador s6lo fueron 7
requerimientos presentados y validados, ademas se observo que se cuenta con un 44% del

cumplimiento del perfil requerido.
A continuacién, mostramos el perfil solicitado para el puesto de tesoreria:

Cumplimiento del Perfil Requerido de Tesoreria y/o caja

Cuadro 9. Cumplimiento del Perfil Requerido de Tesoreria

DIMENSION INDICADOR FORMULA
Requerimientos bajo competencia 5
presentados y validados
RECLUTAMIENTO BAJO (CUMPLIMIENTO DEL PERFIL
COMPETENCIAS REQUERIDO
Requerimientos bajo competencia 14
solicitados para el puesto
% Cumplimiento del Perfil Requerido 36%
Meta (%) 100%
Cargo: Tesoreria y/o Cajera
Competencias Requeridas Nivel Requerido Requerimientos solicitados para el puesto Requenmlent_os [ERESEMEE S
y validados
Denota fluidez verbal en el manejo de la informacion X
Habilidades Comunicativas Alto UtI!I.Za un lenguaje técnico de acuerdo a la tematica asignada para su
facilitacion
Logra aclarar con su propio lenguaje y conocimiento las inquietudes
de los participantes
Tiene en cuenta las normas, politicas, procedimientos de la
organizacion para la toma de decisiones
Participa activamente proponiendo ideas, soluciones X
Esta atento a las necesidades de los diferentes miembros de su
equipo
Rigor Profesional Alto

Antepone los intereses del grupo a los personales.

Colabora con los demas miembros incondicionalmente X

Se preocupa por lograr acuerdos y consenso bajo una vision
compartidas por todos.

Toma decisiones basado en estudios, estadisticas, etc. X

Evalta diferentes opciones y sugiere la mas beneficiosa para la
organizacion en términos de calidad y cantidad.

Impacto econémico de las

- Alto Sustenta eficazmente sus decisiones financieras.
decisiones

Asume total responsabilidad por las decisiones financieras tomadas. X

Confronta con su presupuesto antes de tomar cualquier decision.

TOTAL 5

Fuente: Elaboracion Propia
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Se observo en la figura 8, que el nivel de cumplimiento del Perfil Requerido fue muy bajo y
eso ocasiona que haya una excesiva rotacion en el personal del &rea administrativa, como se
visualiza el nivel de cumplimiento fue de 36%, haciendo un total de 5 requerimientos

presentados y validados

Figura 10. Grafico estadistico del Cumplimiento del Perfil Requerido de tesoreria

Cumplimiento del Perfil Requerido
1 100%
0.9
0.8
0.7
0.6
2> 369
0.4
-
0.2
0.1 fE— :
0o
1 2: 3
M % Cumplimiento del Perfil Requerido @ Meta (%)

Fuente: Elaboracion propia

Cumplimiento del Perfil Requerido de Agente Comercial

Cuadro 10. Cumplimiento del Perfil Requerido de Agente Comercial

DIMENSION INDICADOR FORMULA

Requerimientos bajo competencia

presentados y validados
RECLUTAMIENTO BAJO |CUMPLIMIENTO DEL PERFIL

COMPETENCIAS REQUERIDO

Requerimientos bajo competencia

P 14
solicitados para el puesto

% Cumplimiento del Perfil Requerido 57%
Meta (%) 100%

Cargo: Tesoreria y/o Cajera

Requerimientos presentados

Competencias Requeridas Nivel Requerido Reguerimientos solicitados para el puesto y validados

Denota fluidez verbal en el manejo de la informacion X

Utiliza un lenguaje técnico de acuerdo a la tematica asignada para su|

Habilidades Comunicativas Alto facilitacion X

Logra aclarar con su propio lenguaje y conocimiento las inquietudes
de los participantes

Tiene en cuenta las normas, politicas, procedimientos de la
organizacion para la toma de decisiones

Participa activamente proponiendo ideas, soluciones X

Esta atento a las necesidades de los diferentes miembros de su
equipo

Ri Profesi 1 Al -
LT M © Antepone los intereses del grupo a los personales.

Colabora con los deméas miembros incondicionalmente X

Se preocupa por lograr acuerdos y consenso bajo una vision
compartidas por todos.

‘Toma decisiones basado en estudios, estadisticas, etc. X

Evalia diferentes opciones y sugiere la mas beneficiosa para la
organizacion en términos de calidad y cantidad.

Impacto econdémico de las

e Alto Sustenta eficazmente sus decisiones financieras. X
decisiones

Asume total responsabilidad por las decisiones financieras tomadas. X

Confronta con su presupuesto antes de tomar cualquier decision.

Fuente: Elaboracién Propia
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Figura 11. Gréfico estadistico del Cumplimiento del Perfil Requerido del Agente Comercial
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Fuente: Elaboracion propia

Se observa que de los 14 requerimientos para el puesto vacante de Agente Comercial sélo
fueron 8 requerimientos presentados y validados, ademas se observd que se cuenta con un

57% del cumplimiento del perfil requerido.

o Cumplimiento del Perfil Requerido de Asistente Legal
Cuadro 11. Cumplimiento del Perfil Requerido de Asistente Legal

DIMENSION INDICADOR FORMULA

Requerimientos bajo competencia

10
presentados y validados

RECLUTAMIENTO BAJO (CUMPLIMIENTO DEL PERFIL
COMPETENCIAS REQUERIDO

Requerimientos bajo competencia

L 14
solicitados para el puesto

% Cumplimiento del Perfil Requerido 71%
Meta (%) 100%

Cargo: Asistente Legal

Requerimientos presentados

Competencias Requeridas | Nivel Requerido Requerimientos solicitados para el puesto yoElE

Denota fluidez verbal en el manejo de la informacion X

Utiliza un lenguaje técnico de acuerdo a la tematica asignada para su|

Habilidades Comunicativas Alto facilitacion X

Logra aclarar con su propio lenguaje y conocimiento las inquietudes
de los participantes

| Tiene en cuenta las normas, politicas, procedimientos de la
organizacion para la toma de decisiones

Participa activamente proponiendo ideas, soluciones X

Esta atento a las necesidades de los diferentes miembros de su
equipo

Rigor Profesional Alt p
1gor Profesional © | Antepone los intereses del grupo a los personales. X

Colabora con los demas miembros incondicionalmente X

Se preocupa por lograr acuerdos y consenso bajo una vision
compartidas por todos.

Plantea objetivos para cada persona a cargo

Propicia el desarrollo de sus competencias a partir de la delegacion
de responsabilidades, receptividad, y confianza para con sus X
trabajadores

Apoya la iniciativa de sus trabajadores; respeta sus opiniones
aunque no esté deacuerdo con ellas

Se preocupa por el bienestar de su gente y por sus condiciones de
trabajo

Desarrollo de los subordinados| Alto

Procura su constante desarrolio

TOTAL 10

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 12. Grafico estadistico del Cumplimiento del Perfil Requerido
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Fuente: Elaboracidn propia

Se observa que de los 14 requerimientos para el puesto vacante de Asistente Legal solo
fueron 10 requerimientos presentados y validados, ademas se observé que se cuenta con un

71% del cumplimiento del perfil requerido.

3.2.  Andlisis descriptivo en el proceso de implementacion
3.2.1. Variable Independiente: Assessment Center

3.2.1.1. Dimension 1: Reclutamiento bajo competencias
Para evaluar esta variable se tomo en consideracion el nivel de cumplimiento de acuerdo al
perfil requerido que solicita cada una de las areas, con la finalidad de obtener a la persona

con la mejor aptitud para el puesto.

Ahora presentamos una tabla comparativa del antes y después de la implementacion de la

herramienta Assessment Center
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Tabla 1. Reclutamiento bajo competencias

CUMPLIMIENTO DEL CUMPLIMIENTO DEL
items PERFIL REQUERIDO PERFIL REQUERIDO
(Pre Test) (Post Test)
1 0.50 0.70
2 0.44 0.67
3 0.38 0.80
4 0.33 0.70
5 0.43 0.60
6 0.60 0.70
7 0.50 0.70
8 0.38 0.70
9 0.50 0.80
10 0.70 0.58
11 0.70 0.67
12 0.60 0.67
13 0.50 0.60
14 0.67 0.70
15 0.63 0.80
16 0.50 0.70
17 0.57 0.70
18 0.63 0.80
19 0.60 0.67
20 0.50 0.60
21 0.63 0.80
22 0.70 0.67
23 0.80 0.58
24 0.80 0.67
TOTAL 56.539% 69.028%

Fuente: Elaboracién Propia — Praxis Ecology S.A.C.

En la tabla de Reclutamiento bajo competencias se observa el aumento del cumplimiento de
perfil requerido en la comparacién entre el pre —test y post — test en la cual se logra aumentar
el porcentaje de 12.489%, después de haber realizado la implementacién de la Herramienta
Assessment Center en el proceso de seleccion del personal del area administrativa de Praxis
Ecology SAC.

Figura 13. Grafico estadistico de Reclutamiento Bajo Competencias
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Fuente: Elaboracién propia
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En el gréfico se puede ver que hay un incremento y mejora en el proceso de reclutamiento

bajo competencias luego de aplicada el Assessment Center en el presente afio.

Cuadro 12. Estadisticos descriptivos del Reclutamiento bajo Competencias

Descriptivos

Estadistico Desv. Error
RECLUTAMIENTO BAJO Media L5663 02608
COMPETENCIAS Pre Test 95% de intervalo de Limite inferior 5123

confianza para la media Limite superior 5202

Media recortada al 5% 5659

Mediana 5850

varianza 018

Desv. Desviacion AZTFTS

pINImo .33

Maximo .80

Rango A7

Rango intercuartil RI=]

Asimetria 053 AT2

Curtosis -.608 918
RECLUTAMIENTO BAJO Media 6908 01426
COMPETEMNCIAS Post Test  95% de intervalo de Limite inferior - 6813

confianza para la media Limite superior L7203

Media recortada al 5% 5909

Mediana 000

varianza 005

Desv. Desviacidn 08984

rinimeo 58

Maximo .80

Ranqo 22

Ranao intercuartil 03

Asimetria 207 ATZ

CUunosis _ 546 918

Fuente: SPSS version 25
3212 Dimension 2: Modelo de seleccion del Assessment Center
2.1.2. : t Cent

Para la evaluacion de esta variable se considero la cantidad de situaciones reales superadas

y la cantidad de situaciones reales propuestas por el modelador encargado de la seleccion.

Se medira con respecto a las 24 contrataciones de consideradas como muestra en el presente

proyecto de investigacion.

Tabla 2. Modelo de Seleccion del Assessment Center (A.C.)

MODELO DE SELECCION DEL A.C.

SELECCION DEL SELECCION DEL
ftems CANDIDATO (256) CANDIDATO (2%6)
(Pre Test) (Post Test)
1 0.67 0.80
2 0.60 0.73
3 0.73 0.73
4 0.53 0.67
5 0.47 0.67
6 0.53 0.60
7 0.60 0.60
8 0.47 0.73
) 0.53 0.67
10 0.47 0.73
11 0.53 0.80
12 0.40 0.67
13 0.53 0.67
14 0.60 0.73
15 0.53 0.73
16 0.53 0.67
17 0.60 0.73
18 0.47 0.67
19 0.47 0.67
20 0.47 0.73
21 0.53 0.67
22 0.60 0.80
23 0.60 0.73
24 0.67 0.80
TOTAL 54.722% 70.833%

Fuente: Elaboracién Propia — Praxis Ecology S.A.C.
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Figura 14. Gréfico estadistico del Modelo de Seleccion del Assessment Center
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Fuente: Elaboracion propia

En la figura anterior se muestra un alza en la mayoria de las contrataciones evaluadas, esto
se debe a que el personal que se solicito era mas selecto y con mayores aptitudes, logrando
afrontar mayor cantidad de situaciones reales

Cuadro 13. Estadisticos descriptivos del Modelo de Seleccion del Assessment Center (A.C.)

Descriptivos
Estadistico Diasv. Error
Modelo de Seleccion del Media 54T 01593
Assessment Center Pre test  959% de imervalo de 5141
confianza para la media 5800
Media recortada al 5% 5450
Mediana L5300
Varianza 006
Desy. Desviacidn OT805
Miinimo 40
Maixdmo T3
Rango 33
Range intercuartil A3
Asimetria AT4 AT2
| Curtosis 071 918
Modelo de Seleccidn del Media TO0E3 01162
Assessment Center Post test  95% de intervalo de 5843
confianza para la media T324
Media recortada al 5% 093
Mediana 7300
Varianza 003
Diesv. Desviacién 05693
Minime JE0
Mmoo JB0
Rango 20
Rango intercuartil 5
Asimetria 032 AT2
Cuntosis =320 18

Fuente: SPSS version 25
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3.2.2. Variable Dependiente: Rotacion del Personal (Efectividad de contratacion)
3.2.2.1. Dimension 1: Eficiencia de contratacion

Para poder medir esta variable se usé el costo esperado de contratacién y el costo real que
ha implicado realizar dicha contratacion, en términos monetarios para la empresa, para asi,
poder analizar los resultados obtenidos y brindar propuestas de mejora para lograr reducir

los mismos.

Tabla 3. Eficiencia del costo de Contratacién

EFICIENCIA DE CONTRATACION (%6)
item Pre test Post test
1 50,00 85,00
2 55,00 90,00
3 50,00 70,00
4 70,00 96,00
5 60,00 84,00
6 50,00 95,00
7 70,00 80,00
8 52,00 87,00
9 70,00 65,00
10 48,00 100,00
11 70,00 90,00
12 46,00 100,00
13 40,00 80,00
14 50,00 95,00
15 60,00 96,00
16 45,00 78,00
17 49,00 100,00
18 60,00 90,00
19 50,00 97,00
20 48,00 92,00
21 80,00 100,00
22 43,00 82,00
23 65,00 98,00
24 63,00 86,00

Promedio 56% 89%

Fuente: Elaboracion Propia — Praxis Ecology S.A.C.
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Figura 15. Gréfico estadistico de la Eficiencia del costo de Contratacion
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EPre test M Post test

Fuente: Elaboracién Propia — Praxis Ecology S.A.C.

Cuadro 14. Estadisticos descriptivos de la Eficiencia del costo de Contratacion

Descriptivos

Estadistico Desv. Error

Eficiencia de Contratacidn edia 56,0000 215269
Fre test 95% de intervalo de Limite inferior 51,5468

confianza para la media Limite superior 60,4532

Media recortada al 5% 55 6204

Mediana 51,0000

Varianza 111 217

Desv. Desviacidon 10,64597

Minimo 40,00

Maximo 50,00

Rango 40,00

Rango intercuartil 16.25

Asimetria 604 472

Curtosis -.5563 918
Eficiencia de Contratacidn Wedia 89,0000 1.96620
Post test 95% de intervalo de Limite inferior 849326

confianza para la media Limite superior 93,0674

Media recortada al 5% 89 6759

Mediana 90,0000

Varianza 92 783

Desv. Desviacidon 9. 63237

Minimo 65,00

Maximo 100,00

Rango 35,00

Rango intercuartil 14,25

Asimetria -.866 472

Curtosis 303 918

Fuente: SPSS version 25
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3.2.2.2. Dimension 2: Permanencia
Para poder medir esta variable se utilizo el tiempo de permanencia que ha tenido la persona

laborando en la empresa Praxis Ecology S.A.C., tomando como base el tiempo estimado de
prueba que equivale a 3 meses dependiendo sea el puesto al que postule, ya que, si nos
referimos al puesto de operario, seria de uno a dos meses de prueba segun la necesidad de

personal.

Tabla 4. indice de permanencia

iNDICE DE PERMANENCIA (%)
item Pre test Post test

1 63.00 94.00

39.00 89.00
3 33.00 69.00
4 26.00 85.00
5 60.00 83.00
6 50.00 89.00
7 70.00 86.00
8 52.00 87.00
9 70.00 65.00
10 48.00 100.00
11 70.00 90.00
12 46.00 100.00
13 40.00 75.00
14 50.00 95.00
15 60.00 96.00
16 45.00 78.00
17 49.00 80.00
18 60.00 90.00
19 50.00 97.00
20 48.00 92.00
21 79.00 100.00
22 49.00 82.00
23 65.00 98.00
24 36.00 100.00

Promedio 52.42% 88.33%

Fuente: Elaboracion Propia — Praxis Ecology S.A.C.
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Figura 16. Gréfico estadistico del indice de Permanencia

Fuente: Elaboracion Propia — Praxis Ecology S.A.C.
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Cuadro 15. Estadisticos descriptivos del indice de Permanencia

Descriptivos

Estadistico Desv. Errar
indice de permanencia pre  Media 62 4167 2 BE3ET
test 95% de intervalo de Limite inferior 46,8957

confianza para la media Limite superior 57.9377

Media recortada al 5% 52,4259

Mediana 50,0000

\arianza 170,949

Desv_Desviacion 13,07476

Minimo 26,00

Maxima 79,00

Rango 53.00

Rango intercuartil 17.00

Asimetria 087 472

Curtosis -.348 918
indice de permanencia pos  Media 88,3333 200874
test 95% de intervalo de Limite inferior 841779

confianza para la media Limite superior 92,4887

Media recortada al 5% 88,9444

Mediana 89,5000

Varianza 96841

Desv_ Desviacidn 9.84076

Minimo 65,00

Maxima 100,00

Rango 35,00

Rango intercuartil 14,50

Asimetria - 174 A72

Curtosis 067 918

Fuente: SPSS version 25
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Cuando nos vemos frente a un mecanismo de apoyo ante un problema, buscamos maneras
adicionales de seguir contribuyendo a la superacion del mismo, optando por mas
herramientas que nos llevaran a un mejor resultado aun del ya obtenido, donde podamos
utilizar, identificando cual seré el mas conveniente para cada puesto de trabajo.

La presente investigacion muestra la eficiencia de la herramienta Assessment center en el
proceso de seleccion del personal nuevo con el fin de buscar un mejor profesional para que

cubra o reemplace un determinado puesto.

Cuadro 16. Costos del Personal Nuevo

COSTOS DEL PERSONAL NUEVO PERSONAL
ADMINISTRATIVO
COSTOS DE SELECCION Costos Costo Fijo
variables Mensual
Poner el aviso S/10.00 S/100.00
Tener un ambiente adecuado S/10.00 S/50.00
Materiales que se gasten en el proceso de seleccién S/10.00 S/50.00
Costos de personal y/o jefe que entrevista S/20.00 S/50.00
TOTAL S/50.00 S/250.00
COSTOS DE ENTRENAMIENTO
Capacitacion S/25.00 S/50.00
Induccién S/5.00 S/10.00
Costo del personal que da induccién o capacitaciéon S/20.00 S/50.00
Costo de entrenamiento en el puesto de trabajo S/20.00 S/50.00
TOTAL S/70.00 S/160.00
COSTOS DE SEPARACION
Costos que equivale a realizar una liquidacién S/5.00 S/50.00
TOTAL S/5.00 S/50.00
COSTOS POR AUSENCIA DEL TRABAJADOR
Costo por reemplazo del personal ausente S/50.00
TOTAL S/175.00 S/460.00

Fuente: Elaboracion Propia — Praxis Ecology S.A.C.

En el cuadro anterior podemos visualizar los montos que intervienen en el proceso de

captacioén hasta la contratacion del personal nuevo.

Los avisos son colocados en lugares céntricos por el momento por una cantidad determinada

de dias, el anuncio en fisico es vistoso y con informacién exacta.
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La preparacion del lugar donde se realizar la entrevista implica separar la sala de reuniones
para el acondicionamiento del mismo, posteriormente se contard con un espacio netamente

para entrevistas y seleccion.

El costo de material incluye los lapiceros, lapices, hojas, cartulinas y demas materiales que
se pueda utilizar para las distintas pruebas.

Los costos siguientes con respecto a modelador, induccidn y capacitacion corresponden a un

fragmento referencial al tiempo que se vaya a demorar en el transcurso de un dia.

A continuacién, presentamos las tablas de las desvinculaciones:

Tabla 5. Desvinculaciones 2017 - Costos

Area |, Are.ade Areade | Areade | Area A.re.ade” fea | salas | OOV CostoFijo por {Total Costo por

PRAKIS Comercial RIS G Mantenimiento| Operaciones | SSOMA Admlfustraclon Ventas | pormes Ipor , | Desvinculacion | Desvinculacién
@ £COLOGY Talentro y Finanzas Desvinculacion

Ene-17 0 0 0 0 0 0 0 0 0 |9 - |8 4000|4600
Feb-17 1 0 0 0 0 0 0 0 T[S 100(8  46000|5  635.00
Mar-17 1 1 0 0 0 0 1 0 3| SB0|Y G000 (S 9800
Abr-17 0 1 0 0 0 0 0 0 1|5 1500(8 40005 63500
May-17 0 0 0 0 0 0 0 0 0 |9 - |S 40005/ 46000
Jun-17 1 0 0 0 0 0 0 0 T[S 1500(8 460005 63500
ul-17 0 0 0 0 0 0 0 0 0 |9 - |8 40005 46000
Ago-17 1 0 0 0 0 0 0 0 1S 1500(5 460005 63500
Set-17 0 0 0 1 0 0 1 0 2|5 3%000(Y 460005 81000
Oct-17 1 0 0 0 0 0 1 0 2 |5 3000(§ 40005 81000
Nov-17 0 1 1 1 1 0 0 0 4 |5 T0000( 460005 116000
Dic-17 1 0 1 0 1 1 3 1 9 S 15B00(S 460005/ 203500
TOTAL b 3 1 2 2 1 b 1 W |/ 420000(S/ 552000(8/ 9,72000

Fuente: Elaboracion Propia — Praxis Ecology S.A.C.

De la tabla anterior podemos observar cuanto la empresa gasta cuando un colaborador se
retira de su puesto de trabajo, se considera el monto de S/.175.00 por cada persona que
abandona el puesto. Cuanto mayor sea la cantidad de personas que no culminen como
minimo el periodo de prueba, implicard un mayor monto que podria ser destinado para la

mejora en las areas que lo requieran.

Luego de la implementacion del Assessment Center, hemos podido verificar un cambio y

mejora en cuanto a costos y eficiencia.
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El personal es mas selecto y por tanto con mayor capacidad de realizar las funciones que se

les encomienden que involucre a sus determinadas areas.

Tabla 6. Desvinculaciones 2018 - Costos

frea | Are'ade freade | Areade | drea A‘re.ade” rea | Saldes (osolatlle CostoFjopor |TotalCostopor
PHAXS | Arealegal | Gestionde| : Administracon por R
EooLocy | Comerdl Mantenimiento| Operaciones | SSOMA | Ventas | pormes | ™ [Desvinculacion | Desvinculacion
~ Talentro | Finanzas Desvinculacion
Ene-18 0 0 0 0 0 0 0 0 0 |9 S 0[Sy %00
Feb-18 0 0 0 0 0 0 0 0 0 | S 00(s 40
Mar-18 0 0 1 0 0 0 0 0 LS oy emfs 50
Abr-18 ! ! 0 ! 0 0 0 0 30S By |y %0
May-18 0 0 0 0 ! 1 ! 0 b |5 T[S (s 11600
Jun-18 0 0 ! ! 0 0 0 0 1|9 W00 %00(s 8100
Jul18 0 0 0 0 0 0 0 1 LS ol emfs 650
Ago-18 0 0 0 0 ! 0 0 0 LS ol emfs 50
Set-18 0 0 0 0 0 0 0 0 0 |9 S W[y %00
Oct-18 0 0 0 0 0 0 0 0 0| S 00(s 40
Nov-18 0 0 0 0 0 0 0 0 0 | S %00(s 40
Dic-18 0 0 0 0 0 0 0 0 0 |9 S W[y %0
Totalespordreas | 1 1 ] ] ) 1 1 U R[5 20w s 55000 §f 762000

Fuente: Elaboracion Propia — Praxis Ecology S.A.C.

Cuando realizamos la seleccion y pones a prueba de distintas maneras al personal nos damos

cuenta de como pueden reaccionar ante cualquier eventualidad, es por tal motivo que es

necesario poner a prueba a los nuevos candidatos para que asi ellos mismos sepan como

afrontar algin problema antes de iniciar el trabajo en si, de tal manera que no se vean

sorprendidos ante cualquier eventualidad.

3.2.3. Analisis comparativo del Pre y Post Test
Con la finalidad de poder visualizar las situaciones en la que se encontraba la empresa Praxis

Ecology S.A.C., presentamos a continuacion los resultados de las variables independientes

como dependiente.
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Figura 17. Comparativo del reclutamiento bajo competencia
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Fuente: Elaboracién Propia — Praxis Ecology S.A.C.

Podemos apreciar que el Reclutamiento bajo Competencia mejoro en un 12.49% tras la
implementacion del Assessment Center, es decir, la seleccion de personal y comparacion
con los requisitos solicitados por el puesto fueron mucho mas semejantes.

Figura 18. Comparativo del Modelo de Seleccion del Assessment Center

SELECCION DEL CANDIDATO
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Fuente: Elaboracién Propia — Praxis Ecology S.A.C.

La tabla de Seleccion del Candidato, presenta una mejora de un 16.11% sobre los requisitos
solicitados, es asi, que mayor cantidad de los mismos fueron cumplidos, mostrando un mejor

perfil del personal a seleccionar.
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Figura 19. Comparativo de la Eficiencia de Contratacion

EFICIENCIA DE
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Fuente: Elaboracién Propia — Praxis Ecology S.A.C.

Podemos apreciar que la Eficiencia de Contratacion aumenta un 33% en relacion a la base
de datos obtenidos antes de la implementacion del Assessment Center.

Figura 20. Comparativo del indice de Permanencia

INDICE DE PERMANENCIA
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Fuente: Elaboracién Propia — Praxis Ecology S.A.C.
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El indice de Permanencia también adapta un incremento importante de un 35.91%, es decir,
el personal no abandona su puesto de trabajo por falta de competencia dentro de los 3 meses
de prueba, reduciendo los costos por desvinculacion.

Figura 21. Comparativo de Efectividad de Contratacion

EFECTIVIDAD DE CONTRATACION
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Fuente: Elaboracién Propia — Praxis Ecology S.A.C.

Finalmente, podemos decir que el nivel de Efectividad de Contratacion presenta una notable
mejora de un 36.45% en comparacion a la toma de datos de las contrataciones anteriores a

la implementacion de nuestra herramienta en mencion.

3.3. Analisis descriptivo después de la implementacién
Como todos estamos siempre en el proceso de mejora, una manera de implementar ain mas

dicha herramienta es la de actualizacién de manera periddica, colocar nuevas preguntas,

nuevos casos que sean cotidianos y también los que sean muy poco probables.
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Cuadro 17. Mejora del Procedimiento de Reclutamiento, Seleccion y Contratacion del personal

SECUENCIA ACTIVIDAD MEJORA
. Se actualiza la pagina web con los
1. Elaboray se publica | Se elabora y publica en la pagina web la | requerimientos.
la convocatoria. convocatoria en base al perfil requerido | e Se coloca el aviso mediante redes

para el puesto vacante.

sociales detallando los requisitos.

2. Recepcidn de
curriculos y elegir 5 posibles
candidatos

Se recepcionan todos los curriculos para
que se proceda a
posteriormente se eligen 5 posibles

evaluar, vy

candidatos

. Pasara por doble filtro, el evaluador
y luego el Visto Bueno del Jefe Inmediato.
° Se reducird a 3 candidatos que se

evaluaran en un mismo dia.

3. Elige al entrevistador
de acuerdo al drea que

Se elige al jefe de Area para que pueda
estar presente en la entrevista de trabajo.

. Bajo el Visto Bueno del Jefe de Area
solo serd necesario la presencia del(los)
evaluadores. Con la finalidad de que

pertenece el puesto intervengan la menor cantidad de personas.
vacante.
Se cita para una entrevista a los Se citard a la entrevista a través de un e-mail
4 cit | candidatos seleccionados para el puesto, y una llamada telefénica para asegurar la
. itar a los

candidatos seleccionados
para realizar una

a través de un e-mail o una llamada
telefénica.

recepcién del mismo a mas de 3 candidatos
para un mismo dia.

entrevista.
Se realiza una serie de preguntas con la
finalidad de obtener informacién acerca o
. El banco de preguntas a proponer sera mas
. . del postulante a su vez se aplican . L
5. Aplicar entrevista seleccionado, puntuales y estratégicos para

pruebas psicométricas y/o de
conocimientos

casuisticas especificas.

6. Descartar candidato
sin posibilidades de ocupar

Se evalua si el candidato tiene las
posibilidades de ocupar el puesto, asi

Se aumentara el porcentaje de aceptacién
del personal con la finalidad de esforzar mas

el puesto. mismo se verifica que cumpla con los . .
P o q. P . al candidato a obtener una mejor
requisitos del nivel requerido. calificacion.
Si es que el personal no llega a cumplir
con el perfil establecido para ocupar el Si el postulante no llega al 80% de similitud
7. Hacer un nuevo puesto, se procede a revisar los otros con el puesto requerido, se continuara
procedimiento de seleccién curriculos. buscando.
del personal
Cuando el personal ya esta apto y tiene
8. Pasa al las posibilidades de ocupar el puesto de Se le brinda un contrato de prueba de 3

procedimiento de
contratacion.

trabajo, pasa al procedimiento de
contratacion.

meses como maximo dependiendo al area
que sea asignado.

Fuente: Elaboracién Propia
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Del cuadro anterior podemos observar algunas opciones con la cual podemos estar a la
vanguardia del reclutamiento de los trabajadores. Una empresa no solo se mide por la
cantidad de servicios que realice o de los ingresos que logres, sino también son evaluados
ante las empresas por el nivel que tienen absolutamente todos sus trabajadores, desde el
puesto mas bajo hasta el puesto mayor. Es por tal motivo que como imagen de la empresa
sus trabajadores sean eficientes y sobre todo productivos.

3.4. Anédlisis inferencial
Luego de haber realizado el el analisis de los datos de la variable dependiente: Rotacion del

Personal, se realizara la verificacion de las pruebas de normalidad y la verificacion de las
hipotesis de las dimensiones: Eficiencia de contratacion (rotacion del personal) e indice de
Permanencia considerando la data 24 contrataciones antes y despues de la implementacion

del Assessment Center.

3.4.1. Prueba de normalidad de la Eficiencia de contratacion
Ya que los datos utilizados son menores a 30 utilizaremos la prueba de Shapiro wilk para

determinar si los datos tienen una distribucion normal.

Si el valor P es mayor al nivel de significancia o (0.05) los datos presentan una distribucion

normal.

Si el valor P es menor al nivel de significancia o (0.05) los datos no presentan una

distribucion normal

H o: Eficiencia de Contratacion antes y después de implementar el Assessment Center sigue

una distribucion normal.

H i: Eficiencia de Contratacion antes y después de implementar el Assessment Center no

sigue una distribucion normal

Para decidir se ha utilizado la siguiente regla:
Si Sig > 5 % se acepta Ho

Si Sig <5 % se rechaza H;
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Tabla 7. Prueba de normalidad de la Eficiencia de Contratacion

Fuente: SPSS version 25
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
eficiencia de contratacion Pre ,215 24 ,005 ,925 24 ,075
test
eficiencia de contratacion ,150 24 173 ,917 24 ,051

Post test

a. Correccion de significacion de Lilliefors

De acuerdo a lo indicado en la tabla 7 se verifica que el valor de la significancia de la

Eficiencia de Contratacion antes y despues de la implementacion del Assessment Center

(0.075y 0.51) es mayor a 0.05, entonces se rechaza la hipotesis nula; por lo tanto , los datos

muestrales de la diferencia de la Eficiencia de Contratacion provienen de una poblacién con

distribucion normal. De acuerdo con la regla de decision se demuestra que tiene un

comportamiento parametrico.

Figura 22. Eficiencia de Contratacion Pre-Test

Eficiencia de Contratacion Pre Test

Mpka = 55,00
Deavidcin eatindsr = 10 548
H= 24

Frecuencia

[ ¥

ol A0 50,00 0,00 70,00 Boon W00

Eficiencia de Contratacion Pre Test

Fuente: Fuente SPSS version 25
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Figura 23. Eficiencia de Contratacion Post-Test

Eficiencia de Contratacidn Post Test

Media = 89,00
estandas = 032
H=24

Frecuencia

e

60,00 70,00 50,00 80,00 100,00 110,00

Eficiencia de Contratacion Post Test

Fuente: Fuente SPSS versién 25

Al comparar los diagramas de frecuencias de la figura 20y 21 respecto al comportamiento
de los datos de la dimension Eficiencia de Contrataciéon antes y despues de la
implementacion de la herramienta Assessment Center, se encuentran centrados. Quiere decir
que los datos muestrales de la Eficiencia de Contratacion proviene de una poblacion con

distribucion normal.

Figura 24: Normalidad de la Eficiencia de Contratacién Pre-Test

Grafico Q-Q normal de Eficiencia de Contratacién Pre Test

Mormal esperado

Valor observado

Fuente: Fuente SPSS version 25
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Figura 25. Normalidad de la Eficiencia de Contratacion Post-Test

Grafico Q-Q normal de Eficiencia de Contratacion Post Test

Mormal esperado

60 i =] 0 100 1o

Valor observado
Fuente: Fuente SPSS version 25
En relacion a las figuras 22 y 23 se evidencia que la dimensién de Eficiencia de Contratacion

presenta una distribucion normal antes y después de la Implementacion del Assessment
Center.

Figura 26. Diagrama de Cajas

Eficiencia de Contratacidn Pre Test Eficiencia de Contratacidn Post Test

Fuente: Fuente SPSS version 25
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En la figura 24 que corresponde al Diagrama de Cajas, podemos observar una notoria

diferencia entre el antes y el despues de la implementacion del Assessment Center.

3.4.2. Prueba de normalidad de la Permanencia
Como los datos utilizados son menores a 30 utilizaremos la prueba de Shapiro wilk para

dterminar si los datos tienen una distribucion normal.

Si el valor P es mayor al nivel de significancia a (0.05) los datos presentan una distribucion

normal

Si el valor P es menor al nivel de significancia o (0.05) los datos no presentan una

distribucion normal

H o: El indice de Permanencia antes y después de implementar el Assessment Center no

sigue una distribucion normal.

H i: El indice de Permanencia antes y después de aplicar el Assessment Center sigue una

distribucion normal.

Para decidir se ha utilizado la siguiente regla:

Si Sig. > 5 % se acepta Ho

Tabla 8. Prueba de normalidad del indice de Permanencia
Si Sig. <5 % se rechaza H:

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
indice de permanencia pre ,157 24 ,132 ,974 24 777
test
indice de permanencia pos , 118 24 ,200" ,930 24 ,098

test

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: SPSS version 25

De acuerdo a lo indicado en la tabla 8 se verifica que el valor de la significancia de la
dimension de Permanencia antes y despues de la implementacion del Assessment Center es

mayor de 0.05 (0.777 y 0.098), los valores de significancia obtenidos demuestra que los
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datos tienen una distribucion normal. De acuerdo con la regla de decision se demuestra que

tiene un comportamiento parametrico.

Figura 27. indice de Permanencia Pre Test

indice de permenencia pre test

Media = 52,42 _
Desviacion estandar =13 075
1]
©
c
(1]
3
(5]
b
L
20,00 40,00 50,00 80,00
indice de permenencia pre test
Fuente: Fuente SPSS version 25
Figura 28. indice de Permanencia Post Test
indice de permanencia pos test
s Media = 88,33 _
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4
=
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indice de permanencia pos test

Fuente: Fuente SPSS version 25
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Al comparar los diagramas de frecuencias de la figura 25y 26 respecto al comportamiento
de los datos de la dimension de Permanencia antes y despues de la implementacion de la
herramienta Assessment Center, se observa que los datos de las medias varian de: 52.42 a
88.33 lograndose un aumento en el indice de Permanencia de 35.91.

Figura 29. Normalidad del indice de Permanencia Pre Test

Grafico Q-Q normal de indice de permenencia pre test
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Fuente: Fuente SPSS versién 25
Figura 30. Normalidad del indice de Permanencia Post Test
Grafico Q-Q normal de indice de permanencia pos test
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Fuente: Fuente SPSS version 25
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De acuerdo a las figuras 27 y 28 se evidencia que la dimensién Permanencia presenta una
distribucion normal antes y después de la implementacion del Assessment Center.

Figura 31. Diagramas de Cajas de indice de Permanencia

100

80

60

40

20

indice de permenencia pre test indice de permanencia pos test

Fuente: Fuente SPSS version 25

En la figura 29 que corresponde al Diagrama de Cajas, podemos observar una notoria

diferencia entre el antes y el despues de la implemenatcion del Assessment Center.

3.4.3. Prueba de normalidad del indice efectivo de rotacion
Como los datos utilizados son menores a 30 utilizaremos la prueba de Shapiro wilk para

dterminar si los datos tienen una distribucion normal.

Si el valor P es mayor al nivel de significancia a (0.05) los datos presentan una distribucion

normal

Si el valor P es menor al nivel de significancia a (0.05) los datos no presentan una

distribucion normal
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H o: El indice Efectivo de Rotacidn antes y después de implementar el Assessment Center

no sigue una distribucion normal.

H i: El indice Efectivo de Rotacion antes y despues de aplicar el Assessment Center sigue

una distribuciéon normal.

Para decidir se ha utilizado la siguiente regla:

Si Sig > 5 % se acepta Ho

Si Sig <5 % se rechaza H:

Tabla 9. Prueba de normalidad del indice Efectivo de Rotacién

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
indice efectivo de rotacion pre ,134 24 ,200" ,950 24 ,268
test
indice efectivo de rotacion ,105 24 ,200" ,933 24 ,114

post test

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: SPSS version 25

De acuerdo a lo indicado en la tabla 9 se verifica que el valor de la significancia del Indice

Efectivo de Rotacidn antes y despues de la implementacion del Assessment Center es mayor

de 0.05 ( 0.268 y 0.114), los valores de significancia obtenidos demuestra que los datos

tienen una distribucion normal. De acuerdo con la regla de decision se demuestra que tiene

un comportamiento paramétrico.
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Figura 32. Indice efectivo de rotacion pre-test

indice efectivo de rotacion pretest

3 Media = 51,63
Desviacion estandar = 12 758
=24
4
o
g,
5
3
[+
I
2
1
20,00 30,00 40,00 50,00 50,00 70,00 aupu_
indice efectivo de rotacion pretest
Fuente: Fuente SPSS version 25
Figura 33. indice efectivo de rotacion post-test
indice efectivo de rotacion pos test
8 Wedia = 88,08
Desviacion estandar = 9,514
=24
5
4 —
o
o
5
3 3
[+
I
2
, |
™~

50,00 70,00 80,00 50,00 100,00 110,00
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Fuente: Fuente SPSS version 25

Cuando comparamos los diagramas de frecuencias de la figura 30 y 31 respecto al
comportamiento de los datos del indice Efectivo de Rotacion antes y despues de la
implementacion del Assessment Center, se observa que los datos de las medias varian de:

51.73 a 88.08 lograndose un aumento en el indice Efectivo de Rotacion de 36.35%.
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Figura 34. Diagramas de Cajas del indice efectivo de Rotacion

100

indice efectivo de rotacion pretest indice efectivo de rotacion pos test

Fuente: Fuente SPSS version 25

En la figura 32 que corresponde al Diagrama de Cajas, podemos observar una notoria

diferencia entre el antes y el despues de la implemenatcion del Assessment Center.

3.4.4. Contrastacion de hipoétesis

3.4.4.1. Hipotesis General

Ho: La herramienta Assessment Center no nos proporciona las técnicas para un
reclutamiento y seleccion eficiente, minimizando la rotacién del personal nuevo,
incrementando asi la efectividad del proceso de contratacion en el area administrativa de la
Empresa Praxis Ecology SAC, Ate-Vitarte, 2018.

Ha: La herramienta Assessment Center nos proporciona las técnicas para un reclutamiento
y seleccion eficiente, minimizando la rotacion del personal nuevo, incrementando asi la
efectividad del proceso de contratacion en el area administrativa de la Empresa Praxis
Ecology SAC, Ate-Vitarte, 2018.
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Tabla 10. Estadisticos descriptivos de la Efectividad del Proceso de Contratacion antes y después con T-
Student

Estadisticas de muestras emparejadas

Desv. Error
Media N Desv. Desviacion promedio
Par1  Efectividad del proceso de 51,6250 24 12,75799 2,60421

contratacion pre test
Efectividad del proceso de 88,0833 24 9,51391 1,94202

concentracion post test

Fuente: SPSS version 25

En la tabla 10, se demuestra que la media de la efectividad del proceso de contratacion antes
de implementar el Assessment Center es 51.6250, el cual es menor que la media del indice
de Efectividad del proceso de Contratacion después de la aplicacion cuyo valor es 88.0833,
lo que demuestra que hay un aumento en el indice de Efectividad de Contratacion.

Regla de decision:

Si Sig. <0.05, se acepta la hipotesis alterna

Si Sig. > 0.05, se acepta la hipotesis nula

Tabla 11. Andlisis de la efectividad del proceso de contratacion antes y después con T-Student

Prueba de muestras emparejadas
Diferencias emparejadas

95% de intervalo de

Desv. Desv. confianza de la
Desviacio Error diferencia Sig.
Media n promedio Inferior  Superior t gl (bilateral)
Par efectividad del - 14,30713  2,92043 -42,49970 -30,41696 - 23 ,000
1 proceso de 36,4583 12,484

contratacion pre 3
test — efectividad

del proceso de

contratacion post

test

Fuente: SPSS version 25
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En la tabla 11, se puede comprobar que el valor de la significancia de la prueba T Student,
aplicada a la Efectividad de Contratacion antes y después es de 0.000. La herramienta
Assessment Center nos proporciona las técnicas para un reclutamiento y seleccion eficiente,
minimizando la rotacion del personal nuevo, incrementando asi la efectividad del proceso
de contratacion en el area administrativa de la Empresa Praxis Ecology SAC, Ate-Vitarte,
2018.

3.4.4.2. Hipotesis Especifica 1
Ho: La herramienta Assessment Center no aumenta el indice de permanencia del personal

nuevo en el area administrativa de la Empresa Praxis Ecology SAC, Ate-Vitarte, 2018.

Ha: La herramienta Assessment Center aumenta el indice de permanencia del personal nuevo
en el area administrativa de la Empresa Praxis Ecology SAC, Ate-Vitarte, 2018.

Tabla 12. Estadisticos descriptivos del indice de permanencia antes y después con T-Student

Estadisticas de muestras emparejadas

Desv. Error
Media N Desv. Desviacion promedio
Par1  indice de permanencia pre 52,4167 24 13,07476 2,66887
test
indice de permanencia post 88,3333 24 9,84076 2,00874

test

Fuente: SPSS version 25

En la tabla 12, se demuestra que la media del indice de permanencia antes de implementar
el Assessment Center es de 52.4167, el cual es menor después de la implementacion cuyo

valor es de 88.3333 lo que demuestra que hay un aumento de Permanencia.
Regla de decision:
Si Sig <0.05, se acepta la hipotesis alterna

Si Sig > 0.05, se acepta la hip6tesis nula
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Tabla 13. Analisis de indice de permanencia antes y después con T-Student
Prueba de muestras emparejadas
Diferencias emparejadas

95% de intervalo de

Desv. Desv. confianza de la
Desviacio Error diferencia Sig.
Media n promedio Inferior  Superior t gl (bilateral)
Par indice de - 15,05040 3,07215 -42,27189 -29,56144 - 23 ,000
1 permanencia pre 35,9166 11,691

test - indice de 7
permanencia post

test

Fuente: SPSS version 25

En la tabla 13, se puede comprobar que el valor de la significancia de la prueba T Student,
aplicada al indice de Permanencia antes y después es de 0.000, por lo tanto, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta que la hipétesis alterna: La herramienta Assessment Center
aumenta el indice de permanencia del personal nuevo en el area administrativa de la Empresa
Praxis Ecology SAC, Ate-Vitarte, 2018.

3.4.4.3. Hipotesis Especifica 2
Ho: La herramienta Assessment Center no optimiza la eficiencia del Costo de Contratacion

del personal nuevo en el &rea administrativa de la Empresa Praxis Ecology SAC, Ate-Vitarte,
2018.
Ha: La herramienta Assessment Center optimiza la eficiencia del Costo de Contratacion del
personal nuevo en el area administrativa de la Empresa Praxis Ecology SAC, Ate-Vitarte,
2018.

Tabla 14. Estadisticos descriptivos del indice de eficiencia de contratacion antes y después con T-Student

Estadisticas de muestras emparejadas

Desv. Error
Media N Desv. Desviacion promedio
Par 1 Eficiencia de Contrataciéon 56,0000 24 10,54597 2,15269
pre test
Eficiencia de Contrataciéon 89,0000 24 9,63237 1,96620
Post test

Fuente: SPSS version 25
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En la tabla 14, se demuestra que la media de la eficiencia de Contratacion antes de
implementar el Assessment Center es de 56.00, el cual es menor al valor después de la
implementacion el cual asciende a 89.00, lo que demuestra que hay un aumento en la

Eficiencia de Contratacion.
Regla de decision:
Si Sig <0.05, se acepta la hipotesis alterna

Si Sig > 0.05, se acepta la hipdtesis nula

Tabla 15. Analisis de la eficiencia de Contratacion antes y después con T-Student

Prueba de muestras emparejadas
Diferencias emparejadas

95% de intervalo de

Desv. Desv. confianza de la
Desviacio Error diferencia Sig.
Media n promedio Inferior  Superior t gl (bilateral)
Par Eficiencia de - 14,07434 2,87291 -38,94307 -27,05693 - 23 ,000
1 contratacion pre 33,000 11,487

test - Eficiencia de 00
contratacion post

test

Fuente: SPSS version 25

En la tabla 15, se puede comprobar que el valor de la significancia de la prueba T-Student,
aplicada a la Eficiencia de Contratacion antes y después es de 0.000, por lo tanto, se acepta
la hipotesis alterna: La herramienta Assessment Center optimiza la eficiencia del Costo de
Contratacion del personal nuevo en el area administrativa de la Empresa Praxis Ecology

SAC, Ate-Vitarte, 2018.
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IV. DISCUSIONES

Con la presente investigacion queda comprobado que al aplicar la herramienta
Assessment Center, reduce la rotacion del personal, es decir, aumenta la efectividad
del proceso de contratacion del personal administrativo de las distintas areas en la
empresa Praxis Ecology S.A.C., Ate, 2018 con un porcentaje de 36.45%. Con lo cual
se demuestra que con la Metodologia aplicada es posible mejorar la productividad
del personal administrativo. Se utilizé la herramienta SIPOC donde se definen los indices
que no existen en el proceso actual de Reclutamiento y Seleccién, este resultado
comprueba las conclusiones de la tesis de Narcizo Armestar (2013) la cual indica que
en el proceso de seguimiento, comunicacién y medicion del mismo, logra una mejor
efectividad en el personal.

Segun los resultados obtenidos en la dimension de Permanencia del personal
administrativo durante el periodo de prueba, se logré determinar que: La Aplicacion
de la herramienta Assessment Center aumenta el indice de permanencia en la
empresa en un 35.91%, en comparacion al estado de la empresa antes de la aplicacion
de la misma. Segun Otero, Tavaray Torres (2016) en la conclusion de su tesis indica
de acuerdo al estudio realizado se identifica que el alto indice de rotacion del personal
solicita a la organizacion reestructurar sus procedimientos de gestion de del personal.
Por ultimo, con la investigacion expuesta se ha comprobado que aplicando el
Assessment Center aumenta la eficiencia de costo de contratacion en un 33%, en
referencia a las 24 Gltimas contrataciones realizadas antes de la aplicacion de la
herramienta. En sus conclusiones Alarcon, Aldana y Cortes (2016) menciona que la
implementacién de una estrategia de Assessment center permite conocer las
competencias de los postulados a los cargos en situaciones similares al contexto

laboral.
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V. CONCLUSIONES

La aplicacion de la herramienta Assessment Center minimiza la rotacion del
personal, es decir aumenta la efectividad del proceso de contratacion y seleccion del
personal nuevo que postulen a los puestos administrativos en la empresa praxis
Ecology S.A.C., se demostro estadisticamente el aumento significativo del proceso
en mencion.

Como segunda conclusion presentamos una mejora con respecto al reclutamiento
bajo competencias, asi como una mejora notoria en la seleccién del candidato, se
concluye que con la aplicacién de Assessment Center, tienen un incremento de un
12.489% y 16.111% respectivamente, el cual se proyecta para el proximo afio un

incremento adicional de un 5%.

Finalmente, al aplicar el instrumento Assessment Center el aumento de la
Permanencia del Personal durante su periodo de tres meses de prueba se incremento
en un 35.91%, lo que indica que un aproximado de 8 personas superan el periodo de
prueba luego de su reclutamiento y seleccidn, asi mismo la Eficiencia de costo de
contrataciéon aumenta en un 33%, lo cual brinda una aceptacion en términos

financieros.
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VI. RECOMENDACIONES

e Observando los resultados obtenidos a lo largo de la investigacion, se debe poner en
practica el Proceso de Seleccion de Personal (ingresante) mediante el Assessment
Center para tener asi un personal mas calificado por ende un mejor desempefio
laboral de los mismos.

e Tener en cuenta las competencias mas significativas del individuo y las competencias
en las cuales tenga menor desarrollo para asi poder fortalecerlas o mejorarlas.

e Debemos realizar entrevistas de trabajo incorporando preguntas actualizadas, para
asi obtener informacién personal, familiar y actitudinal de los candidatos al puesto
de trabajo, y dedicarle a la entrevista de trabajo un mayor tiempo para poder indagar
en los temas de interés.

e Debemos informar al postulante en que consiste el proceso de seleccion y sobre la
responsabilidad del puesto de trabajo que va a ocupar, el nivel de estrés al que
enfrentard, los horarios, las condiciones reales y el salario desde la entrevista inicial,
para que el candidato esté consciente de todo ello, y asi pueda tomar una decision
mucho més consciente y no termine aceptando el trabajo, solamente por la necesidad

del mismo.
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ANEXOS

COMPETENCIA

NI EL REQUERIDO

Cuadro 18. Modelo de Competencias Requeridas

COMPORTAMIENTOS

FORMACION DE CONPETENCIAS
Capacldad para dlsefiar planes
de formacldn basados enla
brecha de competenclas, de
presupuestar su lnwersldn y o
determinar las ecnlcas de
capadtacldn lddneas que
garantlcen la eflcaca de dicho
procesa

Excelente 1003

Establece el mecanlsmo de ldentlflcacdn de la brecha de
formacldn de todos los trabaladores

Disefia el procedimlento requerddo para su
Implementacldn

Disefia el plan de formaddn basado en resultados de la
brecha, tenlendo en cuenta todos los as pectos necesarlos:
objetlvos, recursosy otros

utlllza la creatividad para disefiar programas de formacldn
que Impacten ala organlzaddn

DESARROLLD DE
SUBORDINADDS Capacdad para
desarrcllar las habllldades ylas
acttudes de sus subordinados

medlante lareallzaddn de
actlvidades relacdonadas con
trabalos actuales y futuros.

Alto 75%

Plantea ob)etlvos para cada personaa cargo.

Proplcla el desarrollo de sus competenclas a partirde la
delegacddn de responsablllidades, receptividad, y conflanza
paracon sus trabaladores

Apoya lalnldatva de sus trabaladores; respeta sus
oplnlones aungue no esté de acuerdo con ellas.

Se precoupa por el blenestar de su gente y por sus
condldones de trabalo. Procura su constante desamollo

HABILIDADES COMUNICATIVAS
Capacddad para expresar ldeas,
conce ptos yo citerlos de
maneraclaray persuaslva
utlllzanda &l lenguale téonloo

Excelente 10056

Denaota fluldez verbal en el mane]o de |a Informad dn

utillza un lengua e téenloo de acuerdo a la termdtica
aslgnada parasu fadlltaddn.

Logra adarar con su proplo lenguale y
conodmlento las Ingquletudes de los partclpantes.

A pesar de los recursos audlovisuales, ampliala
Informac dn proyectada con conceptos practioos.

RIG DR PROFESION AL Capac|dad
para utllizar con precdsldny
eflcacla la Informacldn, las

normas, los procedimlentos y

Alto 755

Ante los retos de su cargo, se documenta con toda la
Informacldn arganlz adonal requedda para cumpllr con los
oblethvos planteadaos

Tlene encuenta las nomnas, politlcas, procedimlentos de la
organlzacldn para |a toma de dedslones

Ante |as drounstancas, utlllza como estrategla el gana-gana
con el fin de que su organlzacldn no salga afectada

Fuente: Jacho, Aplicacion del Assessment Center para mejorar el proceso de seleccion del personal para
areas gerenciales y administrativas su influencia en el desempefio laboral, 2012.
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Figura 35. Listado de Comportamientos para cada competencia

Cargo: Auxiliar Contable

COMPETENCIA REQUERIDAS  NIVEL REQUERIDO COMPORTAMIENTOS ESPERADOS

Metodico ala hora de planear sutrabajp
Establece prondades, objetivos, meta y
responsabilidades,

De te mmina recursos

S& preocupa por medir resultados

Preve posible obastaculos

Planeadon y Organizadon alto

58 compromete con los objetivos yretos de sugnipo yda
eemplode ello,

[Partiopaactivamente proponiend o ideas, soludones
[Esta atento alas necesidades de |os diferentes miemb ros
de su equipo Antepone los intereses del grupo persondes
.Colabora con los demas miemb ros incondidonal mente
e preocupapor bograr aoue mos y consenso bajo una
vision compartida por todos

Trabajo en Equipo alto

.Toma dedsiones basado en estudios, estadisticas, ete,
.Evalua diferentes opdonesy sugiere la mas benefidosa
parala organizacion en termines de calidad y cantid ad
Impacto Econcmico delas dedsiones Alto Sustentaeficarmente sus deasones finande @s,

Jasume total responsabilidad porla deasiones finanoems
tomadas, JConf ronta con su
presupuesto antes de tomar cuslquierdedsion,

Fuente: Jacho, Aplicacion del Assessment Center para mejorar el proceso de seleccion del personal para
areas gerenciales y administrativas su influencia en el desempefio laboral, 2012.
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Cuadro 19. Matriz de Consistencia

r DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
TITULO PREGUNTA DE INVESTIGACION VARIAEBLE CONCEPTUAL OPERACTONAL INDICADORES MEDICION
PROEBLEMA - VARTAELE .
HIPOTESIS GENERAL OBJETIVO GENERAL Mediante el
GENERAL INDEPENDIENTE N ‘ CUMPLIMIENTO
Para Diaz (2006), E1 Assessmen DEL PERFIL
AC es una técnica de | Cemter se podrin REQUERIDO
evaluacidn de evaluar Ias
La herramienta Assessment ) competencias compe_tmmas (CEP.R)
R . Center nos proporciona las DEtmar como la laborales, la cual nos requeridas del
iDe qué manera la . . herramienta Assessmert I + 11
Anli i6n del . técnicas para un reclutamiento S permitira identificar puesto, con ello se
Aplicacion herramienta dssessment : seleccion eficiente. Cernter minimiza la il - cumplird con el
Aszesament Cernter minimiza la . }' izando la rotacis iy gel rotacion del personal p:; 1 €8 mas cerc]:x?os perfil requerido %
Center en el rotacion del personal m 1zanda la rotacion nuevo (efectividad de el puesto a cubrir } .
P - personal nuevo, c ASSESSMENT poniendo a log realizando asi una ﬁ
Proceso de nuevo (efectividad de in entando asi la contratacion) en el drea CENTER postulantes en Seleccion del SFLECCION DEL o
o tratacid 14 crem inistrativ
Seleccidn del con _a‘?lm)_e_ﬂ el area efectividad del proceso de administrativa de la situaciones similares a Personal CANDIDATO
Personal para administrativa de 12 contratacion en el drea Empresa Praxis Ecology los que enfrentarian si adecuada, B
o Empresa Praxiz Ecology - . SAC Ate Vitarte, 2018, mediante un
disminuir la SAC Ate Vi 20180 administrativa de la Empresa es que llegan a
Rotacidn del : ) Praxis Ecology SAC, Ate- adquirir el puesto (p. de_E:IO de
Personal Vitarte, 2018, 213 Seleccidn de la
herramienta
Nuevo en el .
_ mencionada.
Area
Administrativa PROBLEMAS OBJETIVOS VARIAEBLE DEFINICION DEFINICION ESCALADE
de la Empresa ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS ESPECIFICOS DEPENDIENTE CONCEPTUAL OPERACIONAL INDICADORES | y\rrpicioN
Praxis Ecology
S.AC. Ate D . 1a Chiavenato (2000). Tener una efectiva
Vitarte, 2018 L€ que manera Establecer como la . menciona: La rotacién contratacion del
1t : herramienta dssessment La herramienta Assessmernt " ienta As + ROTACION DEL del p nal se utiliza personal en el
Center anmenta el indice Cenfer aumenta el indice de Srramienta - 3&5?:11(?11 PERSONAL definir 1 1
de permanencia del . Center aumenta el indice . para denmar la area i
P - permanencia del personal de p anencia del (EFECTIV ]:DAD’DE fluctuacidn del administrativa INDICE DE o
personal nuevo en el drea nueva en el drea ) . CONTRATACION) personal entre una nos permitira PERMANENCIA
administrativa de Ia administrativa de la Empresa personal nuevo en el drea - -
- administrativa de la ofganizacion ¥ su aumentar el indice (LF.)
Empresa Praxis Ecology Praxis Ecology SAC, Ate- i : ia y
. . - : Empresa Praxis Ecology ambiente; esto de permanencia y
SAC, Ate-Vitarte, 20187 WVitarte, 2018, . i=ni i
: SAC, Ate-Vitarte, 2018 significa que el a su vez optimizar
intercambio de la eficiencia de
personas que entre la contratacion del
Determinar come la organizacién v el erzonal, ya que
;De qué manera la R & 3 o - ¥a g
o h ta As : ;
herramienta Assessment Ia herramienta Assessment erramienta - s_essmem: ambiente se define los candidatos a EFICIENCIA
C i C imiza la efici i Center optimiza la por el volumen de ocupar el cargo
enter optimiza la enter optimiza la eficiencia eficiencia del Costo de ; DE COSTO DE
eficiencia del Costo de del Costo de Contratacién del personas que mgresan por el cual CONTRATACT
Contratacion del personal 1 i i6n v el tul 3 ;
personal nuevo en el drea en la organizacion y e postulan serdn ON (E.C.)

Contratacidon del personal
nuevo en el drea
administrativa de la
Empresa Praxis Ecology
SAC, Ate-Vitarte, 20187

administrativa de la Empresa
Praxiz Ecology SAC, Ate-
Witarte, 2018.

nuevo en el drea
administrativa de la
Empresa Praxis Ecology
SAC, Ate-Vitarte, 2018

de las que salen de
ella (p.188).

personas
estrictamente
seleccionadas.

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 36. Matriz de consistencia

Cargo: ASISTENTE DE GERENCIA

Competencia Nunca 0% Almmas  Veces | Casi siempre 50- | Siempre

Aplicada 25% 75% 100%

Firma de Evaluador:

Fuente: Elaboracion propia

Cuadro 20. Ficha de Nivel de Requerimiento de la Competencia

Eesponsable del Levantamiento de La Informacidn:

Fecha:

Cargo a evaluar:

Numero de Candidatos:

Caracteristicas Generales de los candidatos a evaluar:

Caracteristicas Generales Del Perfil

Educacion Requerida:

Principales Responsabilidades:

Fuente: Jacho, Aplicacion del Assessment Center para mejorar el proceso de seleccion del personal para
areas gerenciales y administrativas su influencia en el desempefio laboral, 2012.
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Cuadro 21. Ficha Técnicas de Competencias a evaluar

Cargo:

Determinar las competencias criticas a evaluar en el Assessment Center

Competencia N.-1

Definicion:

Nivel Requerido:

Comportamientos A Observar:

Competencia N.-2

Definicion:

Nivel Requerido:

Comportamientos A Observar:

Competencia N.-3

Definicion:

Nivel Requerido:

Comportamientos A Observar:

Fuente: Jacho, Aplicacion del Assessment Center para mejorar el proceso de seleccion del personal para
areas gerenciales y administrativas su influencia en el desempefio laboral, 2012.
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Cuadro 22. Ficha Técnica y Logistica del Assessment Center

Gestion del Talento Humano Ficha Técnica v Logistica Version N.- 1

Fecha: Cargo a evaluar

Caracteristicas bisicas del perfil

Objetive del Cargo:
Requisitos de Educacion: Formacion:
Experiencia: Conocimientos:

Responsables de la Evaluacion

Moderador Observador asistente Observadores pasivos
Nombre: Nombre: Nombre Cargo
Cargo: Cargo:
Participantes
Nombre Fdad Educacion Experiencia
1...
2...
3.

Total de participantes:

Total de sesiones programadas:

Fecha programada para el Assessment Center:

Lugar:

Principales Responsabilidades:

Objetivo del Assessment Center:

Fuente: Jacho, Aplicacion del Assessment Center para mejorar el proceso de seleccion del personal para
areas gerenciales y administrativas su influencia en el desempefio laboral, 2012.
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Cuadro 23. Ficha de Plan de Actividades

Ejercicios A Realizar

Tipo

Descripcion
de Ila

Actividad

Competencias a
evaluar

Tiempo Recursos

Fuente: Jacho, Aplicacion del Assessment Center para mejorar el proceso de seleccion del personal para
areas gerenciales y administrativas su influencia en el desempefio laboral, 2012.

Cuadro 24. Ficha de Organizacion de Actividades

Cestion del talento humano

Plan de Actividades

Hora

Actividad

Observaciones

Fuente: Jacho, Aplicacion del Assessment Center para mejorar el proceso de seleccion del personal para
areas gerenciales y administrativas su influencia en el desempefio laboral, 2012.
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Cuadro 25. Modelo de Ficha para evaluar las competencias

Cargo:

Competencia | Definicion Nivel requerido % | Comportamientos a
Evaluar

Fuente: Jacho, Aplicacion del Assessment Center para mejorar el proceso de seleccion del personal
para areas gerenciales y administrativas su influencia en el desempefio laboral, 2012.

Cuadro 26. Ficha de evaluacion consolidada de participantes

Consolidado de Informacion-Fecha:

Nombre de Evaluador:

Consolidado de informacion de los participantes 0%% No poseen la Competencia
25%Nivel Elemental 50%Nivel Medio
75% Alto nivel

100% Excelente Nivel

Candidato Evaluacion de Resultados
Competenci | Nivel 0% 25% 5000 75% 10090
a Requerido

Rango de Posiciones

1" Opcion: Observaciones.

2" Opcion: Observaciones.

Fuente: Jacho, Aplicacion del Assessment Center para mejorar el proceso de seleccién del personal
para areas gerenciales y administrativas su influencia en el desempefio laboral, 2012.
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Cuadro 27. Informe Final del Assessment Center

Fecha:

MNombre del Candidato:

Cargo porel cual Concursa:

Evaluadores:

Resultados Finales: 1 * Opcion

Competencias Mivel Reguerido Resultado Final
Desarrollo de personas 1D 2 TS %4
Organizacion v Control | 100245 TS %49

Toma de Decisién 10D 2 TS50
Orientacion Legal T5%0 S0 %

Trabajo Bajo Presion 1002 Livi 2

Fuente: Jacho, Aplicacion del Assessment Center para mejorar el proceso de seleccidn del personal

para areas gerenciales y administrativas su influencia en el desempefio laboral, 2012.
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Cuadro 28. Modelo del Informe Final del Assessment Center

De mejoramiento

Crientacion Legal Se propone su desamrollo a trawvés de un programa de
forrmacion en derecho laboral, con una estrategia de
seguitniento a mediano plazo v a través de una evaluacion

exhaustiva del desempefio a mediano plazo (& meses)

Conclusiones

Los resultados del Assessment Center aplicadoe determinaron un alte nivel de
competencia en cuante al manejo adecuado de estrategias gue propicien el
crecimiento, desarrolle ¥ administracion de personal a cargo. Capaz de establecer
estrategias de motivaciom para el trabajo en eguipo, autdtnomo en la toma de
decisiones de manera acertada v responsable. Con alta disposicion ¥ tolerancia al
interactuar en circunstancias de trabajo bajo presion, logrando disipar las
ansiedades v canalizar adecunadamente sus emociones en bisqueda de soluciones
efectivas. lj'pl:ima determinacion de prioridades v de soluciomnes inmediatas a
simaciones gque requieran de un tratamiento rapido. Con debilidades a nivel de toma
de decisiones soportadas en criterios legales propios del cargo por el cual concursa.
Sin embargo, tal debilidad se considera desarrollable dentro del marco de formacion
establecide en la Organizacion, con el fin de demostrar su dominio a través del
desempeiio v de las respectivas evaluaciones gue asilo acrediten. Para elevaral 10%4%
su nivel de competencias se reguiere de la incorporacion del candidate a un plan de
formacidn individual ¥ a la asignacion de un "coach™ institucional gue le permita

adaptar sede manera favorable a la cultura organizacional predominante.

Firma de Evaluador:

Fuente: Jacho, Aplicacion del Assessment Center para mejorar el proceso de seleccion del personal para
areas gerenciales y administrativas su influencia en el desempefio laboral, 2012.
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Cuadro 29

. Formato de Informe final de Assessment Center

Humano

(zestion del Talento

Informe Final de Assessment Center

Candidato Evaluado:

R T T8 0 =P

o 4 T

Competencia

Nivel
Requerido

Nivel

Evalnado

Comportamientos

Fortalezas

Dehilidades

Observadores

Competencias

mejoramiento

de

Firma Observadores:

Nombres:

Fuente: Jacho, Aplicacion del Assessment Center para mejorar el proceso de seleccion del personal para
areas gerenciales y administrativas su influencia en el desempefio laboral, 2012.
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Tabla 16. Contrataciones en el 2017
Fuente: Elaboracién Propia

PROCESOS REALIZADOS EN EL PERIODO 2017

) Proceso de Requicitos bajo Requicitos RECLUTAMIENTO BAJO Numero de Numero de SELECCION DEL
Items Contratacion Descripcion de Puestos competencia presentados y COMPETENCIAS (%) situaciones situaciones CANDIDATO (%)
Realizado solicitados validados reales superadas| Propuestas
1 AP1 Administracion del Personal 8 4 50% 10 15 0.67
2 AC1 Agente Comercial 9 4 44% 9 15 0.60
3 AM1 Asistente de Mantenimiento 8 3 38% 11 15 0.73
4 AL1 Asistente Legal 6 2 33% 8 15 0.53
5 Cl1 Cajera 7 3 43% 7 15 0.47
6 JSI1 Jefe de Seguridad Industrial 10 6 60% 8 15 0.53
7 COo1 Contador 10 5 50% 9 15 0.60
8 AS1 Asistente SSOMA 8 3 38% 7 15 0.47
9 GM1 Gestor de Mantenimiento 8 4 50% 8 15 0.53
10 JGTH1 Jefe de Gestidn de Talento Humano 10 7 70% 7 15 0.47
11 JO1 Jefe de Operaciones 10 7 70% 8 15 0.53
12 V1 Jefe de Ventas 10 6 60% 6 15 0.40
13 AP1 Administracion del Personal 8 4 50% 8 15 0.53
14 AC2 Agente Comercial 9 6 67% 9 15 0.60
15 AM2 Asistente de Mantenimiento 8 5 63% 8 15 0.53
16 AL2 Asistente Legal 6 3 50% 8 15 0.53
17 CJ2 Cajera 7 4 57% 9 15 0.60
18 AP2 Administracion del Personal 8 5 63% 7 15 0.47
19 C0O2 Contador 10 6 60% 7 15 0.47
20 AS2 Asistente SSOMA 8 4 50% 7 15 0.47
21 GM2 Gestor de Mantenimiento 8 5 63% 8 15 0.53
22 J02 Jefe de Operaciones 10 7 70% 9 15 0.60
23 V2 Jefe de Ventas 10 8 80% 9 15 0.60
24 JO3 Jefe de Operaciones 10 8 80% 10 15 0.67
PROMEDIO 8.583 4.958 56.539% 8.208 15 54.722%
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Tabla 17. Proceso del periodo 2017

INDICE EFECTIVO DE

Proceso de Contratacion o Costo de " ) Tiempo de Periodo de Costo Esperado de Costo Real indice de Eficienciade ESCALA
Realizado Descripeinde Puestos Remuneracion D B Permanencia Contratacion Contratacion Contratacion Permanencia Contratacion . R OIACON o INTERVALO
(Efectividad Contratacion)
B
1 01 Contador §/1,500.00 2/01/2017 28/02/2017 57.00 N.S.P §/4,500.00 §/6,750.00 063 0.50 032 [0;1]
2 o1 Cajera $/1,000.00 4/03/2017 8/04/2017 3500 NS.P §/3,000.00 §/4,650.00 0.39 0.55 0.2 [0
3 ACl Agente Comercial §/1,030.00 1/02/2017 14/03/2017 30.00 N.S.P §/3,090.00 §/4,635.00 033 0.50 017 [0,1]
4 (02 Contador §/1,500.00 9/08/2017 1/09/2017 2.0 NS.P §/4,500.00 §/7,650.00 0.26 0.70 0.18 0]
5 ALl Asistente Legal §/1,200.00 28/02/2017 3/04/2017 54,00 N.S.P §/3,600.00 §/5,760.00 0.60 0.60 0.36 [0
6 51 Jefe SSOMA §/1,600.00 15/08/2017 29/09/2017 45.00 N.S.P §/4,800.00 §/7,200.00 050 050 0.5 01
7 AML Asistente de Mantenimiento §/1,200.00 28/07/2017 29/09/2017 63.00 N.S.P §/3,600.00 §/6,120.00 0.70 0.70 049 [0;1]
3 ASCL Asistente Comercial §/1,200.00 20712007 18/08/2017 47.00 NS.P §/3,600.00 §/5,472.00 0.52 052 0.27 [0
9 AC2 Agente Comercial §/1,030.00 28/04/2017 30/06/2017 63.00 N.S.P §/3,090.00 §/5,253.00 0.70 0.70 049 [0;1]
10 AL Asistente Legal §/1,200.00 18/10/2017 30/11/2017 30 NS.P §/3,600.00 §/5,328.00 048 0.48 0.3 [0
1 Jol Jefe de Operaciones §/1,600.00 30/08/2017 1/11/2017 63.00 N.S.P §/4,800.00 5/8,160.00 0.70 0.70 049 [0
1 (2 Cajera §/1,100.00 30/08/2017 10/10/2017 41.00 N.S.P §/3,300.00 5/4,818.00 046 046 on 01
3 AP1 Administracion del Personal §/1,400.00 2/09/2017 8/10/2017 36.00 N.S.P §/4,200.00 §/5,880.00 040 0.40 016 [0;1]
1% J02 Jefe de Operaciones $/1,600.00 16/11/2007 31122007 45,00 NS.P §/4,800.00 §/7,200.00 0.50 0.50 0.5 [0
15 FR1 Facturacion §/1,00.00 6/10/2017 9/11/2017 54.00 N.S.P $/3,300.00 §/5,280.00 0.60 0.60 036 [0;1]
16 JS1L Jefe de Seguridad Industrial §/1,600.00 3/09/2017 13/10/2017 40.00 NS.P §/4,800.00 §/6,960.00 045 0.45 0.20 [0
iy GML Gestor de Mantenimiento §/1,200.00 2/10/2017 15/11/2017 44,00 NS.P §/3,600.00 §/5,364.00 049 0.49 024 [0
18 ASL Asistente SSOMA §/1,200.00 1/09/2017 25/10/2007 5.00 NS.P §/3,600.00 §/5,760.00 0.60 0.60 0.36 [0
19 002 Contador §/1,500.00 26/10/2017 10/12/2017 45,00 N.S.P §/4,500.00 §/6,750.00 0.50 0.50 0.5 [0,1]
20 AG3 Agente Comercial §/1,030.00 3/08/2017 15/09/2017 230 NS.P §/3,090.00 §/4,573.20 0.48 0.48 0.3 0]
pil ASC2 Asistente Comercial §/1,200.00 19/08/2017 29/10/2007 7L00 NS.P §/3,600.00 5/6,480.00 0.79 0.80 0.63 [0
2 I3 Jefe de Ventas §/1,600.00 1/11/2017 15/12/2017 4.0 NS.P §/4,800.00 §/6,864.00 049 043 021 [0
3 JGTHL Jefe de Gestion de Talento Humano §/1,600.00 29/09/2017 26/11/2017 53,00 N.S.P §/4,800.00 §/7,920.00 0.65 0.65 042 [0;1]
% 3 Cajera §/1,200.00 29/11/2007 31100 3200 NS.P §/3,600.00 §/5,868.00 0.36 0.63 0.2 [0
TOTAL U $/94,170.00 §/146,695.20 0.52 0.56 029

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 18. Proceso del periodo 2018

Fuente: Elaboracion propia

Proceso de Requicitos bajo Requicitos Numero de Numero de a
items Contratacion Descripcion de Puestos c:mpetenci; pres:ntados y RECLUTAMIENTO BAJO situaciones situaciones SELECCION DEL
i . i COMPETENCIAS (%) CANDIDATO (%)
Realizado solicitados validados reales superadas Propuestas
1 AP1 Administracion del Personal 10 7 70% 12 15 0.80
2 AC1 Agente Comercial 12 8 67% 11 15 0.73
3 AM1 Asistente de Mantenimiento 10 8 80% 11 15 0.73
4 ALl Asistente Legal 10 7 70% 10 15 0.67
5 CJ1l Cajera 10 6 60% 10 15 0.67
6 JSI1 Jefe de Seguridad Industrial 10 7 70% 9 15 0.60
7 Cco1 Contador 10 7 70% 9 15 0.60
8 AS1 Asistente SSOMA 10 7 70% 11 15 0.73
9 GM1 Gestor de Mantenimiento 10 8 80% 10 15 0.67
10 JGTH1 Jefe de Gestion de Talento Humano 12 7 58% 11 15 0.73
11 JO1 Jefe de Operaciones 12 8 67% 12 15 0.80
12 V1 Jefe de Ventas 12 8 67% 10 15 0.67
13 AP1 Administracion del Personal 10 6 60% 10 15 0.67
14 AC2 Agente Comercial 10 7 70% 11 15 0.73
15 AM2 Asistente de Mantenimiento 10 8 80% 11 15 0.73
16 AL2 Asistente Legal 10 7 70% 10 15 0.67
17 CJ2 Cajera 10 7 70% 11 15 0.73
18 AP2 Administracion del Personal 10 8 80% 10 15 0.67
19 C02 Contador 12 8 67% 10 15 0.67
20 AS2 Asistente SSOMA 10 6 60% 11 15 0.73
21 GM2 Gestor de Mantenimiento 10 8 80% 10 15 0.67
22 J02 Jefe de Operaciones 12 8 67% 12 15 0.80
23 V2 Jefe de Ventas 12 7 58% 11 15 0.73
24 JO3 Jefe de Operaciones 12 8 67% 12 15 0.80
PROMEDIO 10.667 7.333 69.028% 10.625 15 70.833%
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Tabla 19. Contrataciones en el 2018

PROCESOS REALIZADOS EN EL PERIODO 2018

- cz;z:::::n Descrpcin de Puestos Costo de Fechadelnico. || Fecha deFin Tiempo de Periodo de Costo Esperado de Costo Real indice de Eficienciade  INDICE EFECTIVO DE ROTACION ESCALA
Realiado Remuneracion Permanencia Contratacion Contratacion Contratacién Permanencia Contratacion  (Efectividad Contratacion) INTERVALO
1 AP1 Administracion del Personal §/1,400.00 2012018 28/03/2018 85.00 NSP §/4,200.00 S/7,770.00 094 085 080 (0]
2 ACL Agente Comercial §/1,030.00 201/2018 15/04/2018 103.00 SPP §/3,090.00 §/5,87L00 089 090 080 [0
3 AML Asistente de Mantenimiento §/1,200.00 2022018 15/04/2018 .0 NSP §/3,600.00 §/6,120.00 069 0.70 048 [0
4 AL Asistente Legal §/1,200.00 10/02/2018 1/04/2018 50.00 NSP §/3,600.00 §/7,05.00 0.85 0.9 082 [0
5 al Cajera §/1,200.00 15/02/2018 2/05/2018 7600 NSP §/3,600.00 §/6,624.00 083 084 0.70 [0
6 JSiL Jefe de Seguridad Industrial §/1,600.00 28022018 10/12/2018 285,05 SPP §/4,800.00 §/9,360.00 089 095 08 0
7 (01 Contador §/1,500.00 1/03/2018 29/05/2018 89.00 NSP §/4,500.00 §/8,10000 086 080 0.69 (0]
8 ASL Asistente SSOMA §/1,200.00 1/03/2018 15/05/2018 7500 NSP §/3,600.00 §/6,73200 087 087 0.76 [0
9 GML Gestor de Mantenimiento §/1,200.00 15/03/2018 2/06/2018 7900 NSP §/3,600.00 §/5,940.00 065 0.65 042 [0
10 JGTHL Jefe de Gestion de Talento Humano §/1,600.00 15/03/2018 10/12/2018 210.00 SPP §/4,800.00 $/9,600.00 100 100 100 [01]
1 JoL Jefe de Operaciones §/1,600.00 20/03/2018 15/05/2018 5.00 NSP §/4,800.00 §/9,120.00 09 090 081 [0
1 1 Jefe de Ventas §/1,600.00 30/03/2018 30/07/2018 .00 SPP §/4,800.00 §/9,600.00 100 100 100 [0
13 AP1 Administracion del Personal §/1,40000 30/04/2018 15/06/2018 4600 NSP §/4,20000 §/7,560.00 0.75 080 0.60 (0]
" AQ Agente Comercial §/1,030.00 30/06/2018 10/12/2018 163.05 SPP §/3,090.00 §/6,025.50 0.9 095 090 [0
15 AM2 Asistente de Mantenimiento §/1,200.00 15/06/2018 10/12/2018 178,05 SPP §/3,600.00 §/7,05.00 0% 0.9 09 [0
16 A2 Asistente Legal §/1,20000 30/06/2018 10/12/2018 16305 PP 5/360000 $/6,408.00 078 07 061 [
17 (W} Cajera §/1,200.00 15/07/2018 10/12/2018 148,05 SPP §/3,600.00 §/7,200.00 080 100 080 [0
18 AP Administracion del Personal §/1,400.00 20/07/2018 10/12/2018 14305 SPP §/4,200.00 §/7,980.00 09 09 081 [0
19 0 Contador 5/1,50000 30/06/2018 10/12/2018 16305 spp 5/4,50000 5/8.865.00 097 097 0% 0]
0 AS2 Asistente SSOMA §/1,200.00 30/07/2018 10/12/2018 133,05 SPP §/3,600.00 §/6912.00 092 092 0.8 [0
n GM2 Gestor de Mantenimiento §/1,200.00 1/08/2018 10/12/2018 13105 SPP §/3,600.00 §/7,200.00 100 100 100 0
0 102 Jefe de Operaciones §/1,60000 15/07/2018 15/08/2018 3100 NSP 5/4800.00 §/8736.00 0% 08 07 o]
3 V2 Jefe de Ventas §/1,600.00 30/08/2018 10/12/2018 10205 SPP §/4,800.00 §/9,504.00 098 098 0.9 [0
) J03 Jefe de Operaciones §/1,600.00 30/08/2018 10/12/2018 10205 SPP §/4,800.00 §/8.928.00 100 0.86 086 [0
TOTAL 120.15 10 §/97,380.00 §/184,267.50 83.33% 89.00% 19.6%

Fuente: Elaboracién Propia
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Figura 37. Formato de Encuesta al Area Administrativa

Factores que originan I rotacion de personal en la Empresa

5 oy al siguient mmmwmw

Fuente: Elaboracion Propia
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Gestion del Talento Humano Ficha Técnica y Logistica Version N.- 1

Fecha: Cargo a evaluar .
\O /03/\§ - Aoxilior  Contable.

Caracteristicas basicas del perfil /" ¢ cecbividiod
/ PlaniKaauoA

Objetivo del Cargo: Clecar asientos ce \as cliferentes coentas rvisond o
clasiicondd Y registcando do cumentts ,a lin co manteoer aclieligocos.

Requisitos de Educacion: Redoction Y Orvoqiaba Formacion:
Qwnzoda . b Experienc o en Moo
Experiencia: Q 0 3 amnos de XPerencit cOmo | Conocimientos:  Contable
WIHIMO MHanejo ce Sislema Con
_Prildpnle Responsabilidades:

VY Uevor mensool mente 105 \ibros Generales e Compras 'y Neodes,
Mmedionte e\ (e3istT0 e Qackora® emihidas Vv rec: bidks.

Owadth&-m Tcenfifaar y e valaur \o5 Comportamien Yoo
Qe ks aspifanS a un PRSI0 e dmba)o GoncretO -

"Responsables de la Evaluacion
Moderador Observador asistente Observadores pasivos
Nombre: et o | Nombre: Sletann Nombre Cargo
Adciona Pavcar ES(!D Qorajes Q:\«za Yolizax Tores | Contod
T TJeke 7 "
Nombre st Edad
|"_.\"’.Q'.‘_\.%"§S_‘ksjh N\SNQ 28 ...\.y;! ...;;“ ..... -
- WS 1 NG -
2. sk felix Tegoye 26
Total de partici :
Tomldoparicpentts 3 parkaiPocites.
Total de sesiones programadas:

= Ses\ones.

Fecha programada para el Assessment Center: 4 /o1 ne -

Logar: v Acopurco N° 524 Ade - Vitacle Raderolea 6 Hony lsa-
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Carge: AUX\ \iar Cortable .

Determinar las competencias criticas a evaluar en el Assessment Center

Competencia N.-1 - -
e P\Qneouon v Orgonisou‘en

Definicion:  O5 \a copacidad ce fjar metas Y epriodchdes o \Q
ora de realizal vna tareG, &kedaroller Un dea .

Nivel Requerido: ;:‘ 5 9/,

Comportamientos A Observar:

- .-2 asp— .
Competencia N. \ cabOgO en e qu“m .

Definicién: £5 \a vnion de cos © mes RfsoNAS ofganizacks de
una lorma detecminacla, \as cvalesS ceeperan pam \Ogmr v [

Nivel Requerido: SO -35Y
- o

Comportamientos A Observar:

Competencia N.-3 — o
g AMpoct® Econgmico de S dediSions.

Definicion:

Nivel Requerido: 25 °4

Comportamientos A Observar:
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Ploneacica
N
Orgon\‘gok‘&\

Teobaio ew
Lquivo X

Tmpecdo €.

ch »ha Sas X

decisiones

Responsable del Levantamiento de La Informacion: Pdlinno Paucar £spejo

Fecha: 11011719
Cargo a evaluar: P\UY“?O'
Nimero de Candidatos:

Contable .

Tees (3).
Caracteristicas Generales de los candidatos a evaluar:
/  Teobojd B fquipo
V  Expenewia ‘weboral
“Caracteristicas Generales Del Perfil  / Honeio 5 iotemos Lomiabes L Covar) -
- ) vV _EXee\ Nivel Fiquneiero |
Educacion Requerida:  R4:hi\or 0 E9®32¢0 o0 la Correra Condabsliclad)]
“Formacién Requerida: EKRSen;i:og,, Avclidorias Conables |, Balonce,

Responsabilidades: Remmr‘ Yy fresentar LA balonce
ogneral  <obee \o Silnuon Rnonciesd  a Reenua y contabili -
gar las o krenteS  comptbanteS por concepto oe \gresas

eyescs  de coda uvna de (65 pperadoes (ealiy

—
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A
TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

109



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

Aplicacién del Assessment Center en el Pre de Seleccion del P | Nuevo para disminuir la Rotacién (Efectividad de Contratacién) en el
Area Administrativa de la Empresa Praxis Ecology S.A.C., Ate Vitarte, 2018.

Variable Independiente: Assessment Center

N° DIMENSIONES / items Perti ia'| Rel 2 Claridad® Sugerencias
IMENSION 1: RECLUTAMIENTO BAJO COMPETENCIAS Si [ No | Si[ No | Si | No
1:C O DEL RIDO (C.P.R)
Requerimientos bajo competencia presentados y validados 100 / ’ /
1 Requerimientos bajo competencia solicitados para el puesto = /

DIMENSION 2: MODELO DE SELECCION DEL ASSESSMENT CENTER | Si No Si

INDICADOR 2: SELECCION DEL CANDIDATO (S.C.)

Numero de Situaciones Reales Superadas

2 Nimero de Situaciones Reales Propuestas s / / /

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ gm Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y NOMbIes del JUEZ VANIAAOT. DI/ MG: +....v..evveereereessssessessesesseeeessssssesessssssseseeeeeeeeeeeesee s oni... 10082639
Especialidad del validador: Iﬁ% i 6\384(( o\,

Perti ia:El item corresp al pto teodrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

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

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

FlrmM Experto Informante.

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

Aplicacién del A Center en el Proceso de Seleccién del Personal Nuevo para disminuir la R ion (Ef
Area Administrativa de la Empresa Praxis Ecology S.A.C., Ate Vitarte, 2018.

ividad de C: ién) en el

Variable Dependiente: R i6n del P | (Efectividad de Cont ion)
N° DIMENSIONES / items Perti 2

inencia'| Relevancia? | Sugerencias
DIMENSION 3: PERMANENCIA Si No Si No Si

INDICADOR 3: INDICE DE PERMANENCIA (I.P.)
Periodo de Prueba
3 Perfodo de Prueba /

DIMENSION 4: EFICIENCIA DE CONTRATACION Si No Si

7\

INDICADOR 4: EFICIENCIA DEL COSTO DE CONTRATACION (E.C.C.)

Costo esperado de Contratacion /
Costo Real de Contratacién

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Ap [ )4 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ..LQYQ RODRIGUEZ. .. JAHE,

Sspacialilor dol e Tog... Xadustorel

Per El item P al concepto tedrico
formulado.

one.... £00836.2Y.

El item es apropiado para

p

" al . 2{..de....[[...de1 2018
componente o dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items

it la i 4 {
planteados son suficientes para medir la dimension Fi | Experto Informante.
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

Apli del A Center en el Proceso de Seleccién del Personal N para la (Efectividad de Contratacién) en el
Area A de la Emp Praxis Ecology S.A.C., Ate Vitarte, 2018.
I P A Center
N°® DIMENSIONES / items Per R Claridad® Sugerencias
ENS| 1: RECLUTAMI (o] O C ETENCIAS

Requerimientos bajo competencia presentados y validados 100 /
Requerimientos bajo competencia solicitados para el puestax

DIMENSION 2: MODELO DE SELECCION DEL ASSESSMENT CENTER Si No Si No Si No
INDICADOR 2: SELECCION DEL CANDIDATO (S.C.)
Numero de Situaciones Reales Superadas
2 Numero de Situaciones Reales Propuestas #100 l/ / l/
Obser (preci si hay
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y del juez . Dr/ Mg: @UUZ-DZ ..... 0‘“—9@-&056 ............................ DNI: /[Z/nyy
Especialidad del validador......... B, SNEI T TEES £ 23
P El item corr al pto tedrico f lad
Relevancia: El item es aprop para rep al o ifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el del item, es exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia do los items son para medir la dimension

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

Aplicacion del A Center en el Pr de Seleccion del P | Nuevo para disminuir la Rotacién (Efectividad de Contratacién) en el
Area Administrativa de la Empresa Praxis Ecology S.A.C., Ate Vitarte, 2018

Variable Dependiente: Rotacién del P | (Efectividad de C

N° DIMENSIONES / items 2

Per

DIMENSION 3: PERMANENCIA Si No Si
INDICADOR 3: INDICE DE PERMANENCIA (1.P.)

Periodo de Prueba

3 Perfodo de Prueba V / /

DIMENSION 4: EFICIENCIA DE CONTRATACION Si No Si No

Si No

INDICADOR 4: EFICIENCIA DEL COSTO DE CONTRATACION (E.C.C.)

Costo esperado de Contratacién
Costo Real de Contratacién V l/ V

Observaci ( isar si hay suficiencia)

P

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: @OIR.OZ.C@LLGJO.S(b .......................... Dﬂlﬂézgfyg? ................

Eapiecialied del vilided I“g' Tndestrwal

Per item ponde al pto tedrico
formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo

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

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

Aplicacion del A Center en el Proceso de Seleccion del Personal N para di la R i6n (Efectividad de Contr i6n) en el
Area A de la Emp Praxis Ecology S.A.C., Ate Vitarte, 2018.
Variable Dep: R i6n del P | (Efectividad de C )
N° DIMENSIONES / items Per 1 ia2 Cl Sugerencias
DIM 1: RECLUTAMIENTO COMPETENCIAS Si No Si No Si No
INDI : Cl Il (o] (C.P.R)
Requerimientos bajo competencia presentados y validados /
1 Requerimientos bajo competencia solicitados para el puesto =100 1/ /

DIMENSION 2: MODELO DE SELECCION DEL ASSESSMENT CENTER | Si No Si No Si No

INDICADOR 2: SELECCION DEL CANDIDATO (S.C.)

Numero de Situaciones Reales Superadas
2 Numero de Situaciones Reales Propuestas %100 l/ / l/
Observaciones (preci si hay suficienci
Op de A 7o o puds de gir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ...@’m:( 3 Cope=r 5{/} ............... on:. .o Z e R
& d del validador:........ 7 £ 1 e

P El tem a tedrico

formutado,

“Relevancia: El fem es apropiado para representar al
° & del

iCy Se sin alguna o del
ftemn, s conciss, exacto y dirocto

Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los ilems
son para medir la 2

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

Apli ion del A Center en el Proceso de Seleccién del Personal Nuevo para disminuir la Rotacién (Efectividad de Contratacién) en el
Area A de la P Praxis Ecology S.A.C., Ate Vitarte, 2018.

Variable Dependiente: Rotacién del Personal (Ef deC

DIMENSIONES / items Per R Ci

Sugerencias

INDICADOR 3: INDICE DE PERMANENCIA (1.P.)

Periodo de Prueba

3 Periodo de Prueba V / /
DIMENSION 4: EFICIENCIA DE CONTRATACION Si No Si No Si No

PNDICADOR 4: EFICIENCIA DEL COSTO DE CONTRATACION (E.C.C.)

Costo esperado de Contratacién

4 Costo Real de Contratacién v v v
Observaciones (preci: si hay
O de [./ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
v del juez . Ot Mg: (3 LT Cate=r. .

gt T 3 "l

El tem al tedrico
Mulétili-nuwwp-amu
5 del

Claridad: Se sin aiguna ef sado del %’

tem, es conciso, exacto y directo — g}
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando os llems /Pm.W
planteados son suficientes para medic la dimensin e

112




ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

B I NG | Codigo : F
: ' U CV | ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE | version |
{ UNIVERSIDAD | TESIS | Fecha
CESAR VALLEJD | | Pagina
Yo,
“BR- ‘Via!Cq t"Cc':“u“" o‘c’ N A(GIC{T"J‘T&-
........................ docente de la Faocultad. Foageomefic Y

~ Escuela Profesional Fey, FncdsTrel.. De la  Universidad César  Vallejo
Sk T (precisar filial o sede), revisor (a) de la tesis titulada:

“APLICACION DEL ASSESSMENT CENTER EN EL PROCESO DE SELECC!ION DEL PERSONAL NUEVO
PARA DISMINUIR LA ROTACION (EFECTIVIDAD DE CONTRATACION) EN EL AREA ADMINISTRATIVA
DE LA EMPRESA PRAXIS ECOLOGY S.A.C., ATE VITARTE 2018”, de la estudiante CARAZAS
QUIROZ, STEFANNY CAROLINA y del estudiante ZUNIGA PACORI, MAICOL JONATHAN.
Constato que la investigacion tiene un indice de similitud de .%1.% verificable en

el reporte de originalidad del programa Turnitin.

Eia suscrito {a] analizd dicho reporfe y concluyd que cada unc 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 Cesar Vallejo.

e

Lugar y fecha. .70

{ Direccién de Representante de la Direccion /| |
| EBlabord | Rsmanee Revisd | Vicemeciora 4y | Aprobd | Recterado
{ { investigacidn | i

e investic

1 | 1
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PRUEBA DE SIMILITUD DEL TURNITIN

Resumen de coincidencias X

24 %

, g
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO " 1 Entregado a Universida 9% >
8 24 Trabso 0 estudianse
FACULTAD DE INGENIERIA (¥] 0 wommmman 4% >
ESCUELA PROFESIONAL DE INGENIERIA INDUSTRIAL i 4
» —) 3 wwwdspaceuceeduec 3% >
“Apﬁcaﬁiim del Assessment Center en el Proceso de Seleccion del Personal B Fuente de Intemnet
Nuevo para disminuir }a Rotacion (Cfectividad de Contratacion) en el Area ’ ¥
R : .. “E! . - - =1 4 myslide.es 2% >
Administrativa de la Cmpresa Praxis Coology SA.C., Ate Viarte 2018 @ pl e °
2 \
TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE INGENIERO o
INDUSTRIAI, 9 e 1% >
AUTORES: — = o
6 www.casanuestra.cl <1% >
Carazas Quiroz, Stefanny Carolina Fuente e Inesmet
Zufiiga Pacori, Maycol Jonathan 7 recursosbibliouledugt <71 % >
ASLSOR -
MBA. Alexander David Mals Hemindes g Entegadoaunierside. <1 % >
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ACTA DE APROBACION DE LA TESIS

Ucv Cixdigo  © FOT-PP-PROZOZ

Version © 09
Umversioas | ACTA DE APROBACION DE LA TESIS Bicte' " 350008
CLSAR YL Pici : ldel

B Jurado encargado de evaluar la tesis presentada por dofia STEFANNY CAROLINA
CARAZAS QUIROZ y don MAYCOL JONATHAN ZURIGA PACORI yo titulo es
“APUCACION DEL ASSESSMENT CENTER EN EL PROCESO DE SELECCION DEL
PERSONAL NUEVO PARA DISMINUIR LA ROTACION (EFECTIVIDAD DE
CONTRATACION) EN EL AREA ADMINISTRATIVA DE LA EMPRESA PRAXIS
ECOLOGY S.A.C, ATE VITARTE, 2018."

Reunido en la fecha, escuchd la sustentacion y la resolucion de preguntas por el
estudiante, otorgdndole el calificativo de: 12 (nimero) Doce [letras),

Lima, Ate 10 de diciembre de 2018

e \ ,.(J‘ AN
Mg. MALCA HERNANDEZ,

_ césar | | ALEXANDER

PRESIDENTE _ SECRETARIO

X WAL
Mg. ALMONJTE UCARAN, HERNAN
VOCAL

Dicince | ARkl
| SGC o .
ERboré Investigacién Rewsrsy Resgorsable de Aprol | I X

|
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AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS EN REPOSITORIO
INSTITUCIONAL UCV

UNIVERSIDAD ucv Fecha : 23-03-2018

CESAR VALLEJO Pagina : 1del

~—— AUTORIZACION DE PUBLICACION DE | orio - rospprro200
i" UCV | reisen REPOSITORIO INSTITUCIONAL | Version : 09

Yo CARAZAS QUIROZ, STEFANNY CAROLINA identificada con DNI N°75838001 y Yo
IUNIGA PACOR!, MAYCOL JOMATHAN identificada N°44£91784, egresade de lo
Escuela Profesional de INGENIERIA INDUSTRIAL de la Universidad César Vallejo,
autorizo (X} , No autorizo ( ) la divulgacién y comunicacion publica de mi trabgjo
de investigacién titulado “APLICACION DEL ASSESSMENT CENTER EN EL
PROCESO DE SELECCION DEL PERSONAL NUEVO PARA DISMINUIR LA
ROTACION (EFECTIVIDAD DE CONTRATACION) EN EL AREA ADMINISTRATIVA
DE LA EMPRESA PRAXIS ECOLOGY S.A.C., ATE VITARTE,2018”; en el Repositorio
Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), segun lo estipulado en el
Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundameniacion en caso de no auiorizacion:

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

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

FIRMA ™ JHRMA
DNI: 75838001 DNI: 44691754

FECHA: 13 de diciembre del 2019

Elabord Revisé Responsable del SGC Aprobd

L

Direccién de Vicerectorado de

Investigacién Investigacion
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AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION

’

JUNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE PCR EL PRESENTE £L VISTO BUENO QUE OTCRGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE:
LA ESCUELA DE INGENIER(A INDUSTRIAL

A LA VERSION FINAL DEL TRABAIO DE INVESTIGACION CUUE PRESENTA:

ESTEFANNY CARCLINA CARAZAS QUIROZ ¥ MAYCOL JONATHAN ZURMGA PACORI

TITULD DE LA TESIS:

*APLCACION DEL ASSESSMENT CENTER EN EL PROCESO DE SELECCION DEL PERSONAL NUEVO
PARA DISMINUIR LA ROTACION (EFECTIVIDAD DE CONTRATACION| EN EL AREA ADMINISTRATIVA
DE LA EMPRESA PRAXS ECOLOGY SAC,, ATE VITARTE 2018"

PARA OSTENER EL TITULO O GRADO DE:

INGENIERQ INDUSTRIAL

SUSTENTADO EN FECHA: 10 DE DIOEMSRE DEL 2018
NOTA O MENCION: 12
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