Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Seleccion de personal y evaluacion del desempefio laboral en la
empresa Agricola Tres Palmeras S.R.L Huaral, Lima, 2020

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE

Licenciada en Administracion

AUTORA:
Mendoza Cano, Sussy Yasmina (ORCID: 0000-0003-1181-4248)

ASESOR:
Mgtr. Ferndndez Bedoya, Victor Hugo (ORCID: 0000-0002-2464-6477)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestion de Organizaciones

LIMA — PERU

2020


https://orcid.org/0000-0003-1181-4248
https://orcid.org/0000-0002-2464-6477

Dedicatoria

El presente trabajo estd dedicado con
mucho carifio a mi familia, quienes son los
gue me confortan cada dia con palabras
de aliento, motivacion y superacion. Ellos
han estado conmigo en todas las
circunstancias brindandome su respaldo
incondicional.



Agradecimiento

A Dios por darme la fortaleza y las fuerzas
para seguir adelante y guiarme por el
camino que me permite ir logrando mis
objetivos paso a paso.

A mis profesores por brindarme sus
conocimientos que hacen posible que
pueda crecer dia a dia como profesional.

De la misma manera a mi empleador por
su apoyo y permitir el desarrollo de mi
investigacién en su empresa.



indice de contenidos

L0 1= (1] = PP [
[DI=To [ o= 1 o] 4T H TP TPPPPPON ii
FaNe = o [=Tox ] 41T o] o S PRSPPI ii
INdiCe de CONLENIADS ......c.ocveeveciiciecieee ettt iv
INQICE AE TADIAS ..ottt et eaeere e, Vi
TNOICE AE FIGUIAS ... ..ttt ettt ettt ete e viii
RESUIMEN ...ttt e e e e e e e e iX
ADSTFACT. ...t e e e e e X
L. INTRODUCCION ...ttt ettt te et eae e 1
1. MARCO TEORICO ..ottt ettt neenenes 6
1. METODOLOGIA ...ttt 15
3.1 Tipo y disefio de INVESHIJACION .........cceeiveiiiic et 15
3.2 Variables y operacionaliZacion .............cccoceoiiiiiineineieeese e 16
3.3 Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analiSis ............cccoeviiiiininiicinen, 16
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos............cccoeveiviniinineneienens 17
3.5 ProCEAIMIENTOS ..ottt bbb 19
3.6 Método de analisis de datosS............ccoeveiiiiriiiirc s 20
3.7 ASPECIOS BLICOS. ... ceiueeiiiiiiieie ettt sttt b et b e b b neene e 21
V. RESULTADOS ...t e e e e e e e e eenns 22
V. DISCUSION ..ottt ettt et 32
VI CONCLUSIONES ...t ee e e e 41
VII. RECOMENDACIONES. ... e 42
REFERENCIAS ...t ettt e e e e e et e e e e e eaan s 43
ANE X O S . e 51

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables



Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos (cuestionario)

Anexo 3. Matriz de consistencia

Anexo 4. Carta de Autorizacion de la empresa

Anexo 5. Declaratoria de consentimiento informado

Anexo 6. Ficha de validacién de expertos

Anexo 7. Resultados de validez: Aplicabilidad por juicio de expertos
Anexo 8. Resultados de validez: Calculo de V. de Aiken

Anexo 9. Resultados de validez: Coeficientes de V. de Aiken

Anexo 10. Resultados de fiabilidad: Coeficiente Alfa de Cronbach General y por

dimensiones
Anexo 11. Resultados de fiabilidad: Coeficiente de Dos mitades de Guttman

Anexo 12. Resultados de fiabilidad: Coeficiente de alfa de Cronbach general si se

elimina algun elemento
Anexo 13. Base de datos

Anexo 14. Resultados descriptivos por item

Anexo 15. Diapositivas de defensa de tesis



indice de tablas

Tabla 1 ESCala de LIKEIT ... 18
Tabla 2 Valoracion de la fiabilidad de items (alfa de Cronbach y 2 mitades de
GULLIMIAIN) ..t bbbt b et e bbb b bt bt e e et et et b e b be e 19
Tabla 3 Valoracion de grado de correlacién de rho de Spearman. .............cccceueene. 21
Tabla 4 Prueba de normalidad: KOImMogorov-SmirNOV..........cccceeeivveiiiieesieeseenesieinens 22
Tabla 5 Estadisticos descriptivos generales ... 23
Tabla 6 Resultados descriptivos item Por iteM ..........ccocceevieieiiinieeere e 26
Tabla 7 Prueba de NIPOLESIS ......c.ooiiiiee e 30

Tabla 8 Validacion de juicio de expertos de los instrumentos.
Tabla 9 Coeficiente Alfa de Cronbach General y por dimensiones
Tabla 10 Coeficiente de Dos mitades de Guttman

Tabla 11 Coeficiente de alfa de Cronbach general si se elimina algun elemento
Tabla 12 Estadisticos descriptivos para la pregunta 1

Tabla 13 Estadisticos descriptivos para la pregunta 2

Tabla 14 Estadisticos descriptivos para la pregunta 3

Tabla 15 Estadisticos descriptivos para la pregunta 4

Tabla 16 Estadisticos descriptivos para la pregunta 5

Tabla 17 Estadisticos descriptivos para la pregunta 6

Tabla 18 Estadisticos descriptivos para la pregunta 7

Tabla 19 Estadisticos descriptivos para la pregunta 8

Tabla 20 Estadisticos descriptivos para la pregunta 9

Tabla 21 Estadisticos descriptivos para la pregunta 10

Tabla 22 Estadisticos descriptivos para la pregunta 11

Tabla 23 Estadisticos descriptivos para la pregunta 12

Tabla 24 Estadisticos descriptivos para la pregunta 13

Tabla 25 Estadisticos descriptivos para la pregunta 14

Tabla 26 Estadisticos descriptivos para la pregunta 15

Tabla 27 Estadisticos descriptivos para la pregunta 16

Tabla 28 Estadisticos descriptivos para la pregunta 17

Vi



Tabla 29 Estadisticos descriptivos para la pregunta 18
Tabla 30 Estadisticos descriptivos para la pregunta 19
Tabla 31 Estadisticos descriptivos para la pregunta 20
Tabla 32 Estadisticos descriptivos para la pregunta 21
Tabla 33 Estadisticos descriptivos para la pregunta 22
Tabla 34 Estadisticos descriptivos para la pregunta 23
Tabla 35 Estadisticos descriptivos para la pregunta 24
Tabla 36 Estadisticos descriptivos para la pregunta 25
Tabla 37 Estadisticos descriptivos para la pregunta 26
Tabla 38 Estadisticos descriptivos para la pregunta 27
Tabla 39 Estadisticos descriptivos para la pregunta 28
Tabla 40 Estadisticos descriptivos para la pregunta 29
Tabla 41 Estadisticos descriptivos para la pregunta 30
Tabla 42 Estadisticos descriptivos para la pregunta 31

Tabla 43 Estadisticos descriptivos para la pregunta 32

vii



indice de figuras

Figura 1. Detalle grafico de hipotesis formuladas ..., 5

Figura 2. Teoria de la Division del trabajo y la especializacién del obrero de Taylor.

.............................................................................................................................................. 10
Figura 3. Movimientos basicos en la realizacion de las tareas de los esposos
(€71 o] =1 [ SRRSO 11
Figura 4. Gréfico de items de las variables. ..., 17
Figura 5. Gréfico de resultados de la prueba de hipotesis. .........cccocevvveivieiieienene 31

viii



Resumen

Investigacion que tuvo como objetivo determinar la relacion de la seleccion de
personal (y de sus dimensiones seleccion inicial de personal, seleccion sustantiva
de personal y selecciébn contingente de personal) con la evaluacion del
desemperio laboral en la empresa Agricola Tres Palmeras S.R.L, en el afio 2020.
Estudio de enfoque cuantitativo, tipo aplicada, nivel relacional y descriptivo, disefio
no experimental con corte transversal. Poblacion de 41 trabajadores de dicha
empresa. La técnica empleada fue la encuesta en modalidad de llamadas
telefonicas. El instrumento constd de 32 items en total, validado cualitativamente y
cuantitativamente, con el aval de 6 jueces expertos y el coeficiente V. Aiken de
1,00; los resultados de confiabilidad arrojaron valores de 0,966 de alfa de
Cronbach general y 0,929 y 0,937 de dos mitades de Guttman. Se calcularon
resultados de normalidad, estadisticos descriptivos generales e individuales,
ademas de inferenciales. Se concluy6 que la seleccion de personal se relaciona
positivamente alta con la evaluacion del desempefio laboral en la empresa
Agricola Tres Palmeras S.R.L, 2020 (p. < 0,05; r = 0,731), al igual que sus
dimensiones (p. < 0,05; r = 0,907; 0,835; 0,680).

Palabras claves: Seleccién de personal, Evaluacion del desempefio laboral,

Gestion de organizaciones.



Abstract

Research that had the objective of determining the relationship of the selection of
personnel (and its dimensions initial selection of personnel, substantive selection of
personnel and contingent selection of personnel) with the evaluation of the work
performance in the company Agricola Tres Palmeras S.R.L, in the year 2020.
Study of quantitative approach, applied type, relational and descriptive level, non-
experimental design with cross section. Population of 41 workers in the company.
The technique used was the survey in the form of telephone calls. The instrument
consisted of 32 items in total, validated qualitatively and quantitatively, with the
endorsement of 6 expert judges and the V. Aiken coefficient of 1.00; the reliability
results showed values of 0.966 of general Cronbach's alpha and 0.929 and 0.937
of two Guttman halves. Normality, general and individual descriptive statistics, and
inferential results were calculated. It was concluded that the selection of personnel
is positively related to the evaluation of work performance in the company Agricola
Tres Palmeras S.R.L, 2020 (p. < 0.05; r = 0.731), as well as its dimensions (p. <
0.05; r = 0.907; 0.835; 0.680).

Keywords: Personnel selection, Evaluation of work performance, Management of

organizations.



|. INTRODUCCION

En cuanto a la realidad problematica fue necesario mencionar que en estos
tiempos de globalizacién, las compafiias se han percatado de que son sumamente
indispensables las aptitudes humanas en la disputa por permanecer o alcanzar
una intervencién mayoritaria en las acciones comerciales de tal forma que sera
constantemente una preocupacion para los dirigentes la clasificacion de personal,
para reunir y retener a individuos con sobresalientes destrezas y capacidades que

les faciliten encargarse y manejar sus compafias con mejores efectos.

Por consiguiente efectuar la eleccion del personal resultara valioso al ejecutar la
evaluacion del desempefio, de darse el caso que algun aspirante no tiene como
base requisitos basicos que requiere un determinado puesto, se vera reflejado
cuando vaya desempeiiarse en su labor y por consiguiente los costos y
consecuencia de tener un colaborador que no explota todo su potencial sera

asumido por la entidad, segun Espinoza (2017).

Podemos decir que Perd no escapa a esta realidad, la mayoria de instituciones
peruanas, plasman una eleccién de personal que es inadecuado, y no efectdan un
transcurso despejado y preciso sobre la forma de elegir a sus colaboradores, en
consecuencia se presentan incoherencias y desperfectos que afectan
verdaderamente el fruto de los objetivos institucionales. Inversamente, si se
implantaran pasos selectivos eficaces en concordancia a las carencias de la
compaiiia se forjaria una prerrogativa semejante de mayor nivel. Generalmente la
deliberacién del sujeto se basa en elementos personales como la simpatia, el
afecto o a canje de dinero, y esto ocasiona que no siempre se elija al mejor
candidato para el puesto requerido. Si bien es cierto, estos acontecimientos se
observan mayormente en las entidades publicas, el sector privado no es ajeno a

ello, segun Chéavez (2017).

Agricola Tres Palmeras S.R.L. es una empresa que pertenece al sector Agrario
dedicada a la produccion y comercializacion de citricos, cuenta con una sucursal
en el departamento de Lima, también se percibe las mismas dificultades de las
deméas empresas respecto a la seleccion del personal. En estos afios ultimos la
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empresa ha cursado cambios continuos de colaboradores, ocasionando muchas
veces llegar a contratar personas que no cumplen con el perfil adecuado para los
puestos de trabajo. Asimismo, tiene dificultades en la evaluacion del desempefio,
todo ello a causa de los constantes cambios de colaboradores. En Agricola Tres
Palmeras S.R.L el Unico seleccionador autorizado es el gerente general, quien
constantemente ejecuta los pactos laborales sin el integro transcurso selectivo,
inclusive numerosas veces la Unica exigencia para laborar en la organizacién es
solo la disponibilidad del aspirante, limitandose asi a la ejecucién de un diadlogo
estructurado y formal. Este deficiente método electivo de colaboradores dificulta
explicar de forma concisa las funciones que desempefara el que tome el sitio de
labor, lo cual se hara notorio en la diminuta duracion del colaborador en la

institucion, al punto de retirarse después del dia laborado.

Del mismo modo, el nuevo colaborador pasa a laborar rapidamente sin las
instrucciones necesarias y por consiguiente hay un retraso significativo en
adaptarse a su sitio de labores, restringiendo notoriamente su desempefio laboral.
Esto podria ser manejable hasta cierto punto, sin embargo, al no cumplir con el
debido proceso selectivo y efectivo, empeora aun méas la adaptacion del nuevo
trabajador, ya que tendra que efectuar preguntas continuamente a sus
compaferos referente a como realizar sus funciones o alguna tarea especifica

implicando de manera negativa su desempefio y rendimiento laboral.

Resumiendo, el panorama vigente de la organizacion se transcribe en la
defectuosa seleccibn de personal y evaluacibn del desempefio laboral
ocasionando retrasos y demoras en los procesos y bajo rendimiento laboral.
Todas estas dificultades tendrian menor relevancia si se pondria en practica un
eficiente proceso de seleccion, tomando en cuenta las medidas necesarias para
llevar a cabo una contratacion idonea y responsable, de modo tal que no se
incurra en contratar personal improductivo a la empresa. Bajo ese parametro, un
ineficiente proceso de seleccion sera visible al realizarse una evaluacion del
desempefio del trabajador. Pues de seguir con la misma situacion alteraria la
persistencia de la institucion en un modico o extenso plazo, también se vera

implicado el prestigio de la compafia en el mercado, pues los aspirantes de no
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cumplir con las exigencias para el puesto seran los primeros en experimentar
mayor agotamiento y deficiente rendimiento que seran decepcionantes a las
expectaciones del patrén. De la misma manera, la compafiia podria afrontar
gastos elevados si cierto colaborador no quiera ser destituido o suceda una

cesantia arbitraria.

Segun Bernal (2010), el problema es el objeto de meditacion sobre el cual surge
la necesidad de conocer, identificar y por ende estudiarlo. Ello no implica que sea
una alteracién, perjudicial e inoportuno, sino que incita a conocerse tomando en
cuenta que solucionarlo serd atil. Un claro ejemplo lo detalla el autor Bauce

(2016), lo ventajoso que es emplearlo en un estudio.

En ese sentido, el problema general fue: ¢ Existe relacion entre la seleccion de
personal y evaluacién del desempefio laboral en la empresa Agricola Tres
Palmeras S.R.L Huaral, Lima, 2020?

En cuanto a los problemas especificos, estos fueron: ¢ Existe relacion entre la
seleccion inicial de personal y evaluacion del desempefio laboral en la empresa
Agricola Tres Palmeras S.R.L Huaral, Lima, 2020?; ¢Existe relacion entre la
seleccion sustantiva de personal y evaluacion del desempefio laboral en la
empresa Agricola Tres Palmeras S.R.L Huaral, Lima, 20207?; y ¢Existe relacion
entre la seleccion contingente de personal y evaluacion del desempefio laboral en

la empresa Agricola Tres Palmeras S.R.L Huaral, Lima, 20207

De acuerdo con Bernal (2010) y Fernandez-Bedoya (2020), la justificacion es
todo estudio que esta enfocada a resolver algin problema; por ende, es
indispensable argumentar, discutir, mostrar, las razones que amerita la
investigacion. Asimismo, se debe establecer su abarcamiento para conocer si es

viable realizarlo, los tipos de justificacion son teéricos, metodoldgicos y practicos.

Las actividades que se congregan en los estudios cientificos tienen que tener
una razon de ser por exigencia en los enfoques, en ese sentido la investigacion se
justifico tedricamente porque incrementé la bibliografia referente a la variable

seleccion de personal y evaluacion del desempefio laboral.



Metodolégicamente porque el cuestionario y la metodologia ya fueron
validados por docentes especialistas (expertos), por lo tanto podra ser replicado

por otros investigadores.

Asimismo la justificacion préctica se dio porque resolvié un problema que se

encontré luego de observar la realidad problemética

Segun Bernal (2010), los objetivos son las aspiraciones de la investigacion que
enuncian la conclusion que pretende alcanzar; por ende, toda la ejecucion de la
investigacibn se alineara a obtener aquellos objetivos. Todo ello debe
manifestarse con claridad y precision para evadir extravios; no obstante, a pesar
de ello los objetivos puedan reformarse durante la ejecucion de la indagacion.
Asimismo los autores (Gonzéalez, 2011; Arévalo, 2013), presentaron concordancia

en la definicion de los objetivos.

En ese sentido, el objetivo general fue: Determinar la relacién entre la
seleccion de personal y evaluacion del desempefio laboral en la empresa Agricola
Tres Palmeras S.R.L Huaral, Lima, 2020.

Los objetivos especificos, estuvieron conformados por: Determinar la relacion
entre la seleccion inicial de personal y evaluacion del desempefio laboral en la
empresa Agricola Tres Palmeras S.R.L Huaral, Lima, 2020; Determinar la relaciéon
entre la seleccion sustantiva de personal y evaluacion del desempefio laboral en la
empresa Agricola Tres Palmeras S.R.L Huaral, Lima, 2020; y Determinar la
relacion entre la seleccion contingente de personal y evaluacion del desempefio

laboral en la empresa Agricola Tres Palmeras S.R.L Huaral, Lima, 2020.

Para Bernal (2010) las hipo6tesis son las especulaciones anticipadas al
problema, que sera objeto de investigacion, de tal manera el trabajo que debe
realizar el investigador debe estar alineado a probar tal hipotesis o supuesto. Se
debe tener en cuenta que al aceptar una suposicion como cierta no se puede
determinar que los resultados obtenidos seran veraces, tan solo se contribuye
evidencia en su favor. De igual forma los autores (Lam, 2005; Espinoza, 2018),

resaltaron la importancia de emplear la hipétesis en los estudios.



En ese sentido, la hip6tesis general fue: Existe relacion entre la seleccion de

personal y evaluacion del desempefio laboral en la empresa Agricola Tres
Palmeras S.R.L Huaral, Lima, 2020.

En cuanto a las hipotesis especificas, estas fueron: Existe relacion entre la

seleccion inicial de personal y evaluacion del desempefio laboral en la empresa

Agricola Tres Palmeras S.R.L Huaral, Lima, 2020; Existe relacion entre la

seleccion sustantiva de personal y evaluacion del desempefio laboral en la

empresa Agricola Tres Palmeras S.R.L Huaral, Lima, 2020; y Existe relacién entre

la seleccidn contingente de personal y evaluacion del desempefio laboral en la

empresa Agricola Tres Palmeras S.R.L Huaral, Lima, 2020.
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Figura 1. Detalle grafico de hipétesis formuladas
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Del mismo modo se elaboré una matriz de consistencia, la cual se encuentra en

el Anexo 5.




Il. MARCO TEORICO

La necesidad de referencias o trabajos previos son una garantia para las
nuevas investigaciones por la confianza en los objetos de estudio y el soporte que

estos significan en la comparacién de resultados, es asi que:

A nivel internacional en Quetzaltenango (Guatemala), Cancinos (2015) en su
tesis “Seleccion de personal y desempefio laboral en Ingenio Azucarero de la
Costa Sur”. El estudio de muestra fue de 36 personas, el disefio de la
investigacion fue cuasi experimental. Cuyo propésito fue determinar la relaciéon
gue tiene la seleccion de personal con el desempefio laboral, sostuvo que el grado
de certeza del proceso de seleccion de personal es de 0,712, y el desempefio de
los colaboradores esta en un nivel aceptable, como resultado existié coincidencia

entre las variables en cuestion.

Y a nivel nacional contamos con las siguientes indagaciones, en Lima (Peru),
Espinoza (2016) en su tesis “Seleccién de personal y desempefio laboral desde la
perspectiva de los asesores de negocios de Mi banco, la Victoria, 2016” presento
una investigacion de tipo aplicada, nivel correlacional, enfoque cuantitativo, disefio
no experimental - transversal. Tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
seleccion de personal y el desempefio laboral desde la perspectiva de los
asesores de negocios de Mi banco. Mediante la prueba de rho de Spearman, cuyo
resultado fue de significacién bilateral de 0,010 y grado de correlacion de 0,428 se
logr6 dar validez a su hipétesis, estos resultados nos mostraron que

evidentemente hay analogia entre las variables en estudio.

En Lima (Peru), Fuentes (2017) presenté la exploraciéon “Seleccion de personal
y desemperio laboral en el area operativa del restaurante Edo Sushi Bar S.A.C.,
Surco, 2017” presentd una investigacion de tipo aplicada, nivel correlacional,
enfoque cuantitativo, no experimental - transversal. Cuyo propdsito fue determinar
la relacion entre la seleccion de personal y el desempefio laboral en el area
operativa. Mediante la prueba de rho de Spearman, cuyo resultado fue de
significacion bilateral de 0,000 y grado de correlacion de 0,531 se logré dar validez

a su hipétesis, se evidencio relacion existente entre las variables en estudio.



En Lima (Peru), Quenaya (2017) planteo “Seleccion de personal y desempefio
laboral del personal de la Subgerencia de Defensa Civil de la Municipalidad de
Lima, 2016” presentd una investigacién de tipo aplicada, nivel correlacional,
enfoque cuantitativo, diseiio no experimental - transversal. Tuvo como objetivo
determinar la relacién entre la seleccion de personal y el desempefio laboral del
personal de la Subgerencia de Defensa Civil. Mediante la prueba de rho de
Spearman, cuyo resultado fue de significacién bilateral de 0,000 y grado de
correlacion de 0,926 se logro dar validez a su hipétesis, en efecto se manifiesto

una relacion fuerte entre las variables.

En Lima (Peru), Bravo (2017) en su investigacion “Seleccion del personal y
desempeiio laboral de los docentes del Colegio Adventista Miraflores, 2017”
presentd una investigacion de tipo aplicada, nivel correlacional, enfoque
cuantitativo, disefio no experimental - transversal. Obtuvo como objetivo relacionar
la seleccion del personal y el desempefio laboral de los docentes del Colegio
Adventista. Mediante la prueba de rho de Spearman, cuyo resultado fue de
significacion bilateral de 0,000 y grado de correlacion de 0,904 se logré dar validez

a su hipétesis, concluyendo que efectivamente dichas variables se relacionan.

En Lima (Perd), Rojas (2017) en su indagacion “Seleccién de personal y
desemperio laboral en los colaboradores de la empresa de servicios eléctricos
Delgado S.A.C., Lima, 2017” mostr6 una investigacion de tipo aplicada, nivel
correlacional, enfoque cuantitativo, disefilo no experimental - transversal. Obtuvo
como obijetivo determinar la relacion que existe entre la seleccion de personal con
el desemperio laboral en los colaboradores de la empresa. Mediante la prueba de
rho de Spearman, cuyo resultado fue de significacion bilateral de 0,000 y grado de
correlaciéon de 0,470 se logr6 dar validez a su hipotesis, en efecto manifestd una

relacion fuerte entre las variables.

En Trujillo (Peru), Valer (2018) ejecutd la investigacion titulada “Eficiencia de la
seleccion de personal y su relacion con el desemperio laboral de los docentes en
las Instituciones Educativas de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia, Trujillo,

2018” presentd una investigacion de tipo aplicada, nivel correlacional, enfoque



cuantitativo, disefio no experimental - transversal. Tuvo como propdsito determinar
la relacion entre el nivel de eficiencia de la seleccion de personal y el desempeiio
laboral del personal docente de las instituciones educativas de la iglesia. Mediante
la prueba de rho de Spearman, cuyo resultado fue de significacién bilateral de
0,000 y grado de correlaciéon de 0,671 se logré dar validez a su hipétesis, estos
resultados nos mostraron que evidentemente hay analogia entre las variables en

estudio.

Trujillo (Pert), Montafiez (2018) en su tesis titulada “Seleccion de personal y
desempeio laboral de los colaboradores de la empresa de calzados Selena del
Distrito EI Porvenir 2018” presentd una investigacion de tipo aplicada, nivel
correlacional, enfoque cuantitativo, disefio no experimental - transversal. Obtuvo
como objetivo determinar la relacion entre la seleccion de personal y desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa de calzados. Mediante la prueba de
rho de Spearman, cuyo resultado fue de significacion bilateral de 0,000 y grado de
correlacion de 0,824 se logré dar validez a su hipotesis, se evidencio una relacion

existente entre las variables en estudio.

En Lima (Pert), Chéavez (2018) en su tesis “Seleccion de personal y
desemperio laboral de los colaboradores en la empresa Zetramsa SAC, Santa
Anita 2018” presentd una investigacion de tipo aplicada, nivel correlacional,
enfoque cuantitativo, no experimental - transversal. Cuyo objetivo fue determinar la
relacion entre la seleccion del personal y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa. Mediante la prueba de rho de Spearman, cuyo
resultado fue de significacion bilateral de 0,000 y grado de correlacion de 0,868 se
logré dar validez a su hipétesis, analizando los resultados se concluyé que al

ejercer una eficaz eleccion de personas se lograra un mejor desemperio laboral.

En Lima (Peru), Ingaroca (2018) “Proceso de seleccion y desempeio laboral
en los colaboradores en la empresa Coesti S.A., Ate 2018” presentd una
investigacion de tipo aplicada, nivel correlacional, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental - transversal. Tuvo como objetivo determinar la relacion entre el

proceso de seleccién y el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa



Coesti SA. Mediante la prueba de rho de Spearman, cuyo resultado fue de
significacion bilateral de 0,001 y grado de correlacion de 0,505 se logro dar validez

a su hipétesis, en efecto manifesto relacién moderada entre las variables.

En Lima (Perd), Leon (2018) en su indagacion “Seleccion de personal y
Desempefio laboral de Hipermercados Metro San miguel, 2018” mostré una
investigacion de tipo aplicada, nivel correlacional, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental - transversal. Obtuvo como objetivo determinar la relacion entre la
seleccion de personal y el desempefio laboral. Mediante la prueba de rho de
Spearman, cuyo resultado fue de significacién bilateral de 0,010 y grado de
correlacion de 0,428 se logré dar validez a su hipotesis, observando los resultados
se concluyo que al ejecutar una eficiente eleccion de sujetos se obtienen mejores

resultados en el desempefio de las labores.

En Lima (Perd), Melendrez (2019) en su tesis de maestria “Seleccion de
personal y desempefio laboral en el Instituto Nacional de Ciencias Neuroldgicas,
Lima, 2019” presentd una investigaciéon de tipo aplicada, nivel correlacional,
enfoque cuantitativo, disefio no experimental - transversal. Tuvo como objetivo
determinar la relacion entre la seleccién de personal y el desempefio laboral en un
instituto de salud. Mediante la prueba de rho de Spearman, cuyo resultado fue de
significacion bilateral de 0,000 y grado de correlacidon de 0,740 se logro dar validez
a su hipotesis, en consecuencia se presentd una relacion fuerte entre las

variables.

En Lima (Peru), Baygorrea y Vargas (2019) ejecuto la exploracion de “Proceso
de seleccién y desempefio laboral del profesional de enfermeria en el servicio de
emergencia y cuidados intensivos del hospital municipal de los Olivos 2018”
presentd una investigacion de tipo aplicada, nivel correlacional, enfoque
cuantitativo, disefio no experimental. Cuyo objetivo fue determinar la relacion del
proceso de seleccién con el desempefio laboral del profesional de enfermeria.
Mediante la prueba de rho de Spearman, cuyo resultado fue de significacion
bilateral de 0,000 y grado de correlacion de 0,575 se logr6é dar validez a su

hipdtesis, como resultado se observé que las variables en cuestion coinciden.



Se necesitd asi mismo de bases tedricas que permitieron fundamentar los
objetos de estudio, nos ayudaron a conocer diferentes opiniones y conclusiones
gue nos sirvieron fundamentalmente para la creacion de un concepto relacionado

al tema respecto a la Seleccién de Personal.

Los autores (Northwestern, 2009; Gdémez, 2016), en sus investigaciones
manifestaron que la seleccion de personal es relevante en las compafias,
teniendo como area concreta la Psicologia Industrial; en 1901 en el proceso de la
primera guerra mundial surgié la necesidad de elegir soldados y oficiales, es ahi
donde Walter Dill Scott desplegé una técnica el cual fue patrocinado por el ejército

con el fin de seleccionar a los mejores candidatos a oficiales.

Los investigadores (Van Vliet, 2015; Pérez y Guzman, 2015; Segredo, 2016),
mencionaron en sus estudios que en 1903 a Frederick Taylor se le atribuyo el
nombre de padre de la Administracion cientifica, quien ademas brind6 la mayor
parte de sus voluntades a encontrar y estudiar el mejor medio para elaborar el
trabajo con el propdsito de acrecentar la produccion, en tal sentido se le imputo la

fragmentacion del trabajo y la técnica de las tareas.

O

S 0»0»O OO

7119

Un obrero desemperia Varios obreros Varios Obreros

la tarea total desempefian desemperian en
paralelamente serie las partes de
partes de la tarea una tarea fotal

La Division del trabajo y la especializacion del obrero

Figura 2. Teoria de la Division del trabajo y la especializacion del obrero de Taylor.

Fuente: Taylor (1903).

Los autores Ruiza, Fernandez y Tamaro (2004), indicaron en su indagacion que
en 1911 los esposos Frank y Lillian Gilbreth mostraron un gran interés por la
actuacion del ser humano para la orientacion vocacional y de seleccion.
Desarrollan un modelo de diagrama de flujo que facilita aprender operaciones

complejas y no solo una tarea en particular, para que las instituciones tengan un
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colaborador idoneo de hacer frente a desafios y desarrollen sus maximas

capacidades en la sociedad.
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Figura 3. Movimientos basicos en la realizacion de las tareas de los esposos Gilbreth

Fuente: Gilbreth (1911).

Los autores Beltran, Galindo y Gonzales (2009), mencionaron en su articulo
gue la Psicologia organizacional estuvo relacionada con los acontecimientos del
siglo XIX principios del siglo XX, y determinaron que son las habilidades
psicolégicas destinadas al liderazgo, el adiestramiento del poder, mando y sus
consecuencias en colaboradores, productividad, clima, rentabilidad vy
comportamiento organizacional global, comprende también la valoracion y el

proceso de las capacidades gerenciales para una excelente ejecucién de labores.

Robbins y Judge (2017), ostentaron que la seleccion de personal consta en
reconocer a los sujetos indicados al diferenciar las peculiaridades particulares
como destrezas, experiencias, etc., con las exigencias del oficio. De no llevarse a
cabo apropiadamente una seleccién, se perjudican tanto el desempefio como la
satisfaccion del colaborador. Por otro lado, Gonzales (2014), sustentdé que la
seleccion de personal es un asunto que nos consentira tomar decisiones con el
propdsito de contratar a un nuevo colaborador con conocimientos profesionales de
acuerdo a los requisitos del puesto, en la actualidad para realizar una eleccién
exitosa de personal se debe enfocarse en la experiencia laboral del aspirante. No

obstante, se asume el riesgo de que el nuevo postulante no se adecue a la
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empresa, 0 no esté comprometido con la compafia. Asi mismo, Chiavenato
(2017), indicé que la seleccion de personal esta basada en escoger al individuo
correcto para el area apropiado. Asi mismo, el escogimiento busca entre los
aspirantes a los mas sobresalientes para las zonas adecuados con la objetivo de
conservar o incrementar la eficacia de la empresa y el desempefio del

colaborador.
Segun Robbins y Judge (2017) justifico tres procesos:

Seleccién inicial de personal donde los requisitos componen los datos
originarios que los pretendientes laborales exhiben, y se utiliza para excluir
algunos candidatos y concluir si un candidato es apto para un determinado lugar.
Las formas de solicitud (encerrando las cartas de recomendacion) son los
primeros instrumentos de eleccion. La validacion de los antecedentes puede ser
un instrumento de seleccion inicial, o contingente, dependiendo de como la
maneje la entidad. Algunas empresas comprueban los antecedentes al principio
de la convocatoria, otras esperan hasta que el aspirante esté listo para su

contratacion.

Asimismo para dar paso a la seleccién sustantiva de personal es de suma
importancia que el postulante haya aprobado la seleccion inicial, para que
continde con los métodos de seleccion sustantiva, los cuales son fundamentales
en el proceso de seleccién y contienen las pruebas escritas, las pruebas de
desempeiio y las entrevistas. Tiene direccionalidad por consiguiente es
significativo y se dividen en: Pruebas escritas sirven para evaluar al candidato/a y
como soporte para el andlisis de las habilidades y capacidades de cada persona
respecto al puesto de trabajo al que aspira. También sirve para orientar al
seleccionador si el postulante retne las condiciones necesarias para ocupar un
puesto. Mientras que las pruebas de simulacién del desempefio se asientan en
fundamentos de andlisis de puestos y se espera obtener un mejor resultado en
correspondencia con la labor realizada. Las pruebas de simulacion se basan en
observar los comportamientos al ejecutar una labor real y no por suplentes.

Ultimando las entrevistas es el momento en que se encuentran el postulante y el
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entrevistador encargado de seleccionar al aspirante mas idéneo para el oficio. Es
el periodo del proceso mas importante y comun que se emplean en las

organizaciones.

Se continua con la seleccién contingente de personal si los procesos de
seleccién sustantivos son aprobados por los candidatos, entonces estan aptos
para ser contratados obedeciendo a una evaluacion final. La seleccidén contingente
evalla el nivel en que se constituyen las pruebas, analisis o informes contingentes
relacionados con la caracteristica del puesto. Igualmente Castafieda, 2009;
Romeral, 2012; Céspedes y Martinez, 2016), argumentaron en su investigacion la

importancia de la salud y proteccidn en las organizaciones.

Continuando con el sostenimiento cientifico, corresponde ahora a la evaluacion
del desempefio laboral, segun los autores (Rivero-Remirez, 2019; Perdomo,
2011), mencionaron en sus estudios que la historia hace alusién que en el siglo
XVI, antes de la creacion de la compania de Jesus, San Ignacio de Loyola usaba
un método variado de registros, anotaciones de ejercicios y las fortalezas de cada
uno de los jesuitas. En 1842, el servicio publico Federal de los Estados Unidos
establecié un procedimiento de anotaciones anuales para valorar el desempefio
de los empleados, y en 1880, el ejército norteamericano implemento también su
propio sistema. En 1918, la General Motors disponia ya de un sistema de
evaluacion para sus ejecutivos. Sin embargo, tan sélo luego de la segunda
conflicto mundial los sistemas de evaluacién del desempefio obtuvieron una
extensa propaganda entre las compafias y principalmente a raiz de los Congresos

Mundiales de Gestién de Recursos Humanos.

Koontz, Weihrich, y Cannice (2012), afirmaron que una evaluacion del
desempefio es, o deberia ser, pieza fundamental de la administracién, puesto que
identificaran de manera acertada y eficaz los defectos y restricciones que se
buscan para rectificar y avalar el logro de las metas y objetivos de la institucion.
Asimismo los autores Galvez y Milla (2018), mostraron algunos modelos para el
proceso de su practica. Ademas (Salas, Diaz y Pérez, 2012; Chiang y San Matrtin,

2015; Louffat, 2015), sustentaron que una evaluacion del desempefio es el método
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habil de la administracion de recursos humanos que se faculta de evaluar
constantemente y habitualmente la eficiencia y eficacia del proceso en el
desempefio de los quehaceres presentes. Y por Ultimo, concordaron los autores
(Alfaro, 2012; Gomez, Balkin y Cardy, 2016), que en una evaluacion del
desemperfio se emplean técnicas, que se modificaran de acuerdo a los requisitos
de cada institucion, se debe tomar en cuenta que los métodos que se emplean

deben de ser vélidos, objetivos y confiables.
Para Koontz, Weihrich y Cannice (2012) los siguientes tipos fueron:

La evaluacién formal amplia convendria ejecutarse minimo una vez
anualmente, pero hay quienes proponen que deberia realizarse con mayor
periodicidad. Algunas compaiiias forjan todas las exploraciones dentro de un corto
ciclo anualmente, sin embargo otras las efectian en la prolongacion del afio,
frecuentemente en la conmemoracion del convenio laboral. No obstante el
desempeiio deberia analizarse, por ejemplo, al culminar un proyecto significativo,
pero no siempre puede aplicarse una recomendacion de forma universal sobre

gué periodo efectuar la revisién formal amplia.

Las revisiones de progreso o periddicas frecuentes son complementarias
de la revision formal amplia, pueden ser breves y a veces informales, pero
permiten identificar las dificultades o parapetos que dificultan el desempefio
eficiente; ademas conservan una informacion franca entre el superior y los
empleados; inclusive admiten ordenar las preferencias y renegociar los objetivos si
hay variacibn en las circunstancias que lo merezcan. Ciertamente que es
inadecuado perseguir objetivos antiguos o hasta impropios que fueron

concertados en un contexto de indecision.

El monitoreo constante del desempefio laboral con este método, cuando el
ejercicio del mismo se escapa de las manos no es necesario esperar sentado
hasta la revision periddica para reprenderlo, pues el superior y el dependiente
examinan el escenario inmediatamente para que se destinen operaciones
correctoras al instante y evitar que una diminuta desorientacion se convierta en

una complicacién significativa.
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lll. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacidon

El enfoque fue cuantitativo, para Sanchez, Reyes y Mejia (2018), se recurre a
recaudar argumentos para evaluar suposiciones, basandose en medir
numéricamente y empleando la estadistica para ser mas precisos, y dar respuesta
a las interrogaciones de indagacion. Donde los autores (Carcamo, Méndez y
Rebolledo, 2009; Cadena-lfiiguez, Rendon-Medel, Aguilar-Avila, Salinas-Cruz, de
la Cruz-Morales y Sangerman-Jarquin, 2017), resaltaron el valor del enfoque para
la produccion de conocimientos cientificos. También los autores (Corona, 2016;

Nufez, 2017), coincidieron con el mismo enfoque en sus estudios.

El trabajo de investigacion fue de tipo aplicada, segun Bernal (2010), llamada
también practica o empirica, porque obedece a sus hallazgos y contribuciones

para que puedan forjar ayudas y prosperidad a la humanidad.

El nivel del estudio fue descriptivo — correlacional, segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014), porque se detallé cada variables de manera
independiente, conjuntamente se acopié datos que suceden en la realidad, sin
manipular ni alterarlo y nos permitird evaluar, dimensionar el nivel de
correspondencia que coexiste entre las variables del problema. Ademas los
autores Diaz-Narvaez y Calzadilla Nufiez (2015), manifestaron en su estudio

coincidencia en la definicion del nivel de investigacion.

Y el disefio fue no experimental — corte transversal, de acuerdo con
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), debido a que se ejecutan sin manipular
intencionalmente a las variable tan solo se observa los fenbmenos que ocurren; y
la recaudacion de fundamentos se efectia en un instante determinado. También
los autores Pedraza, Amaya y Conde (2010), concuerdan con el mismo disefio de

investigacion.
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3.2 Variables y operacionalizacion

Como indicé Gallardo (2017), una variable es el objeto de estudio que se

puede medir u observar, se aplica a personas, hechos y fenébmenos.

Debido a que la investigacion es de nivel relacional, se muestran dos variables

(variable 1 y variable 2).

La variable 1 fue seleccién de personal, siendo sus dimensiones: seleccion
inicial de personal, seleccién sustantiva de personal y seleccion contingente de
personal. Se destaca que la variable 1 es cualitativa, por lo que sera cuantificada

mediante la escala Likert de cinco opciones, y medida ordinal.

En cuanto a la variable 2 fue evaluacién del desempefio laboral, siendo sus
dimensiones: evaluacion formal amplia, revisiones periddicas frecuentes y
monitoreo constante del desempefio laboral. Se destaca que la variable 2 es
cualitativa, por lo que sera cuantificada mediante la escala Likert de cinco

opciones, y medida ordinal.

Se elaboré una matriz de operacionalizacion de variables y esta ubicado en el

Anexo 3.

3.3 Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

Segun (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014), la poblacion es el compuesto
absoluto del fenbmeno en cuestién y que coinciden cumpliendo un conjunto de
determinaciones. Un claro ejemplo también lo detallaron en su articulo los autores
(Camacho-Sandoval, 2007; Ventura-Ledn, 2017). La urbe estuvo conformada por

41 colaboradores de ambos sexos, siendo la poblacion finita.

Criterios de inclusion: Estuvo representa por la totalidad de colaboradores de
la empresa Agricola Tres Palmeras S.R.L Huaral, Lima, 2020, segun la planilla de

remuneraciones al 31 de enero del 2020.

Criterios de exclusion: Se descart6 a todas las personas que no sean

colaboradores de la empresa Agricola Tres Palmeras S.R.L Huaral, Lima, 2020.
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Para Del Cid, Méndez y Sandoval (2011), el censo es el método de
investigacion empleado para llevar a cabo el estudio de la poblacion en su

totalidad.

La eleccion de los encuestados fue motivada debido a que ellos conviven dia a
dia con la realidad que ocurre dentro de la organizacion ademas que apelamos a
la honestidad de cada uno de ellos y por lo tanto sus aportes son de gran

importancia para la investigacion.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Se empled la técnica de la encuesta, segun Carrasco (2009), ya que esti
orientada hacia la investigacion de tipo social, utilizada para realizar indagaciones,
exploraciones y la recoleccion de datos, a través de preguntas hechas

directamente a los sujetos.

El instrumento aplicado fue el cuestionario, segun Bernal (2010), porque
atribuye que el cuestionario es un grupo de interrogantes creadas para obtener la

informacion adecuada, con fin de conseguir las aspiraciones de la investigacion.

El instrumento empleado se encuentra en el Anexo 4 y se constituyé de 32

items, contando con interrogantes cerradas.

[tem 1 item 17
item 2 /. item 18
:,‘em i 24| Seleccién inicial de Evaluacion formal | ~"---item 19
tem 4- . -
ST personal amplia . "tem 20
ltem 57"+ D item 21
Item 6 tem 22
::tem ; V2 ,/::tem ﬁ
tem 8.\, » - . . - 7, tem
item 9--2xy  Seleccion sustantiva VL EVALUACION Revisiones periddicas |,2--" item 25
item 10--777 de personal SELECCION DE ) DEL frecuentes 3--ftem 26
fem 11 PERSONAL DESEMPENO N iem 27
ftem 12 LABORAL “jtem 28
ftem 13 - .
em o : Monitoreo constante | _.-item29
Item 14--. x| Seleccion contingente Py — 2 ftem 30
em 15772 de personal lab T S hemt
Item 16 anora “sftem 32

Figura 4. Gréfico de items de las variables.

Fuente: Cuestionario.
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La escala de respuestas que se utilizdé fue el Likert y los siguientes puntajes

son.

Tabla 1
Escala de Likert

Codificacion ~ Respuesta

1 Nunca

2 Casi nunca
3 A veces

4 Casi siempre
5 Siempre

Fuente: autora

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la validez describe el nivel que
un instrumento mide verdaderamente la variable que intenta evaluar. Esta validez
puede ser de criterio o de contenido. Del mismo modo los autores Henriquez y

Zepeda (2003), definen el valor de la validez en la investigacion.

Para la validez del instrumento fue constatada por la opinién de 6 especialistas
siendo trascendentales, ya que los instrumentos presentaron un valor significativo,
localizando claridad y congruencia debido a que obedece al objetivo del trabajo en
estudio, donde el resultado fue cualitativo del mismo que fue de “aplicable” (Anexo

9), y el cuantitativo fue dado a través de la V. de Aiken (Anexo 10 y Anexo 11),

cuyo resultado fue 1.00.

La confiabilidad de una herramienta de medida hace referencia al nivel en que
su utilizacion redundada al mismo sujeto 0 cosa origina resultados iguales, segun

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014).

Se efectud con el estadistico alfa de Cronbach, para ello se aplicé la encuesta
piloto a 41 trabajadores de la entidad en estudio. Donde también se utilizé las dos
mitades de Guttman. Para este trabajo se utilizdO lo propuesto por Chavez y
Rodriguez (2018).
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Tabla 2
Valoracién de la fiabilidad de items (alfa de Cronbach y 2 mitades de Guttman)

Intervalo al que pertenece el Valoracion de la fiabilidad de los
coeficiente alfa de Cronbach y Guttman items analizados

[0;0,5] Inaceptable

[0,5;0,6] Pobre

[0,6 ; 0,7] Débil

[0,7;0,8] Aceptable

[0,8 ;0,9 Bueno

[0,9; 1] Excelente

Fuente: Chavez y Rodriguez (2018)

El resultado de alfa de Cronbach para el total de items fue de 0,966
(excelente). Se establecio el alfa de Cronbach para las dos variables, para la
variable 1 “seleccion de personal” se obtuvo el valor de 0,929 (excelente) y para la
variable 2 “evaluacién del desempefio laboral” de 0,937 (excelente). Un estudio
mas exhaustivo se efectlo al determinar el alfa de Cronbach de cada dimension,
obteniendo los valores de 0,842; 0,821y 0,763 para las dimensiones de la variable
1 seleccion de personal (seleccion inicial, seleccién sustantiva, y seleccion
contingente respectivamente) y 0,870; 0,841 y 0,805 para las dimensiones de la
variable 2 evaluacion del desempefio laboral (evaluacion formal amplia, revisiones
periddicas frecuentes y monitoreo contante del desempefio laboral

respectivamente). El célculo estadistico puede ser visualizado en el Anexo 12.

Se vio ventajoso realizar la prueba de dos mitades de Guttman, a fin de
conseguir una segunda opinién de confiabilidad, obteniendo el valor de 0,976

(excelente), lo cual se encuentra apreciar en el Anexo 13.

3.5 Procedimientos

En el mes de octubre del 2019 en una conversacién con el gerente general se
le hizo saber sobre el trabajo de investigacion y a la vez se le pidié autorizacion

para encuestar en el mes de enero del 2020 a los colaboradores de la empresa
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Agricola Tres Palmeras S.R.L, habiendo aceptado le solicite que me facilitara los
datos personales y sus numeros telefonicos de cada uno de ellos para llevar a

cabo la investigacion.

A partir de ello se procedié a llamar a los colaboradores a sus celulares
correspondientes para hacerles saber sobre el apoyo que se requiere para la
investigacion y explicarles sobre la metodologia que se iba a emplear. Una vez
confirmada su participacion se coordiné los dias en que se llevaria a cabo la
encuesta y de forma telefénica en horario no laborable. El tiempo requerido para
obtener dichos datos fue de 5 dias. Se adjunta la autorizacion por parte de la

empresa en el Anexo 6

3.6 Método de analisis de datos

Se efectu6 la prueba de normalidad, de Kolmogorov-Smirnov, si la sig.
asintotica (bilateral) es menor a 0,050, los datos serdn no normales; en caso
superen el 0,050, seran tratados como normales, segun los autores (Kolmogorov,
1933; Smirnov, 1948)

Se especificaron datos descriptivos generales, donde se evidencio las
preguntas que tuvieron menor y mayor aceptacion, del mismo modo para las

variables y dimensiones y cudl fue el valor promedio que obtuvo cada una de ellas.

Se especificaron datos descriptivos por item, en el cual se observé segun la
escala de likert que predomina el “a veces”, dando a entender que los
colaboradores no estan conforme a como se viene desarrollando los procesos de

seleccion y evaluacion.

Se efectud la prueba de hipétesis, mediante el estadistico rho de Spearman
(debido a que son variables cualitativas, con frecuencia no normal y se busca

establecer relacion entre variables).

Es viable medir el grado de correlacion, el cual se obtiene por medio del
coeficiente de correlacion, y cuya interpretacion se fundament6 en lo propuesto

por Martinez y Campos (2015).
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Tabla 3
Valoraciéon de grado de correlacion de rho de Spearman

Valor de rho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Martinez y Campos (2015)

3.7 Aspectos éticos

El presente trabajo para su realizacion obtuvo los permisos necesarios por parte
de la gerencia general de la entidad, del mismo modo se obtuvo el apoyo y

cooperacion de los trabajadores, los cuales formaron parte de la investigacion.

El estudio garantizé el respeto a la propiedad intelectual privada por ello se

empled un sistema de citados y referencias de acuerdo a la norma APA.

Del mismo modo para mantener la originalidad de la investigacion se utilizé el
programa TURNITIN con frecuencia con el fin de no incurrir en coincidencias con

otros autores.

Cabe indicar que todos los participantes de esta investigacion estuvieron
informados del uso de los datos, y se les dio a conocer mediante el consentimiento
informado que se encuentra en el Anexo 7. Segun los autores Salazar, Icaza y
Alejo (2018), manifestaron que estudiar la ética nos permite conocer las

caracteristicas adecuadas de todo acto humano.
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IV. RESULTADOS

Para Henriquez y Zepeda (2004), los resultados deben mostrarse de acuerdo al
orden que fueron planteados los objetivos, de lo méas significativo a lo menos

importante.

Respecto a los resultados, se empled la prueba de normalidad, la cual sirve
para identificar la frecuencia de distribucion de datos. La tabla 4 da los resultados

de dicha prueba se realiz6 mediante la prueba Kolmogorov-Smirnov.

Tabla 4
Prueba de normalidad: Kolmogorov-Smirnov

(V1) Variable (V2) Variable 2:

1: Seleccién Evaluacion del
de personal desempenio laboral
N 41 41
Parametros normales®® Media 3.34 3.20
Desviacion 0.825 0.813
estandar
Maximas diferencias Absoluta 0.349 0.278
extremas .
Positivo 0.212 0.173
Negativo -0.349 -0.278
Estadistico de prueba 0.349 0.278
Sig. asintética (bilateral) ,000°¢ ,000¢

Fuente: SPSS version 24

Si la sig. asintética (bilateral) es menor a 0,05, los datos no son normales;
consiguientemente, la variable 1 “seleccion de personal” no contiene datos
normales debido a que su coeficiente de Kolmogorov-Smirnov fue de 0,000; por
otro lado, la variable 2 “evaluacion del desempefio laboral” no mostrd
caracteristicas normales, debido a que su coeficiente de Kolmogorov-Smirnov fue
de 0,000.
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Tabla 5
Estadisticos descriptivos generales

En la siguiente tabla se muestra los promedios de las respuestas, el rango, desviacion estandar, varianza, etc.

Desviacion
N Rango Minimo Maximo Media estandar Varianza

Estadistico Estadistico Estadistico Estadistico Estadistico Error estandar Estadistico  Estadistico
1.- En el area de RR.HH. Realiza convocatorias de 41 3 2 5 3.17 0.098 0.629 0.395
personal con un alto nivel de difusion
2.- Cuando realizan la convocatoria se especifica 41 3 1 4 2.88 0.165 1.053 1.110
claramente los requisitos que tendran que presentar los
postulantes
3.- La verificacion de requisitos para determinados 41 4 1 5 3.05 0.174 1.117 1.248
puestos es competencia del jefe del &rea demandada
4.- Los requisitos exigidos para un puesto de trabajo 41 3 1 4 3.22 0.128 0.822 0.676
han sido establecidos adecuadamente por la institucion
5.- Las cartas de recomendacién consignadas en el C.V 41 4 1 5 3.20 0.141 0.901 0.811
documentado son auditadas por un comité de expertos
6.- Se realiza la verificacion correspondiente a la carta 41 4 1 5 3.32 0.173 1.105 1.222
de recomendacion
7.- Los postulantes reciben instrucciones claras antes 41 3 2 5 3.32 0.137 0.879 0.772
de realizar las pruebas escritas
8.- Las pruebas escritas que son utilizadas para la 41 4 1 5 3.12 0.219 1.400 1.960
evaluacion son elaboradas por psicélogos expertos
9.- Cuando el postulante al cargo pasa a la 2da fase 41 4 1 5 3.07 0.196 1.253 1.570
realiza en el area tareas coherente al puesto
10.- La simulacién de desempefio del postulante es 41 4 1 5 3.24 0.159 1.019 1.039
monitoreada por el jefe de area
11.- La entrevista hacia el postulante es competencia 41 4 1 5 3.12 0.132 0.842 0.710
solo de los altos mandos
12.- Se recoge en el area de mando opiniones de los 41 4 1 5 2.98 0.166 1.060 1.124

colaboradores para ser tomadas en cuenta en la
entrevista
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13.- El examen médico es un servicio ofrecido al
postulante por la empresa

14.- Quienes gestionan el examen médico garantizan
un servicio confiable y de calidad

15.- La capacidad fisica y mental de los colaboradores,
se evalla durante los procesos de seleccion

16.- Los aspirantes que presentan alguna discapacidad
fisica son incluidos en los procesos de seleccion y
designados a areas que les permite desenvolverse

17.- Existe un cronograma establecido para realizar una
evaluacion gestionada desde la gerencia

18.- Al término de la campafia de produccioén se realiza
la evaluacion desempefio

19.- Se evalla el desempefio segln lo que establece el
manual de funciones

20.- Los puestos con mayor jerarquia son priorizados al
realizar la evaluacion de desempefio

21.- El cuidado y cautela hacia el producto final es
evaluado objetivamente como parte del desempefio

22.- El incremento de la demanda genera equipos de
trabajo efectivos que son evaluados de manera integral

23.- El jefe inmediato realiza evaluaciones en periodos
cortos

24.- La naturaleza del servicio genera evaluacion del
desempefio con reportes auditados en tiempos cortos

25.- Las revisiones periddicas son claras y facilitan la
identificacion de los problemas recurrentes en los
procesos

26.- Se cuenta con un manual que permite registrar los
problemas mas recurrentes

27.- En la empresa existe igualdad de condiciones entre
superiores y subordinados

28.- Los reportes de incidencias se publicitan en los
“tableros de informe” para su conocimiento y gestion

41

41

41

41

41

41

41

41

41

41

41

41

41

41

41

41

3.24

2.98

3.29

2.93

2.93

3.12

3.20

3.02

3.15

3.44

3.15

2.95

3.37

3.17

3.07

3.34

0.151

0.123

0.117

0.118

0.154

0.192

0.106

0.123

0.154

0.152

0.089

0.188

0.220

0.148

0.107

0.187

0.969

0.790

0.750

0.755

0.985

1.229

0.679

0.790

0.989

0.976

0.573

1.203

1.410

0.946

0.685

1.196

24

0.939

0.624

0.562

0.570

0.970

1.510

0.461

0.624

0.978

0.952

0.328

1.448

1.988

0.895

0.470

1.430



29.- Cuando en el desarrollo de tareas ocurre una 41 4 1 5 2.93 0.107 0.685 0.470
incidencia y su atencién es sin postergacion

30.- El monitoreo de tareas corresponde a un 41 3 1 4 2.93 0.118 0.755 0.570
colaborador competente y confiable

31.- Los alto mandos estan atentos a tomar acciones 41 3 2 5 3.27 0.111 0.708 0.501
correctivas cuando se presentan inconsistencias en el

area

32.- Las acciones correctivas tomadas han sido de 41 4 1 5 2.95 0.126 0.805 0.648
beneficio para la empresa pues se ejecutan sin

postergacion

(D1) Dimension 1: Seleccion inicial de personal 41 2 2 4 3.24 0.125 0.799 0.639
(D2) Dimension 2: Seleccidn sustantiva de personal 41 3 2 5 3.32 0.133 0.850 0.722
(D3) Dimension 3: Seleccidn contingente de personal 41 2 2 4 3.32 0.128 0.820 0.672
(D4) Dimension 4: Evaluacion formal amplia 41 2 2 4 3.24 0.130 0.830 0.689
(D5) Dimension 5: Revisiones periddicas frecuentes 41 2 2 4 3.32 0.128 0.820 0.672
(D6) Dimensién 6: Monitoreo constante del desempefio 41 3 2 5 3.07 0.118 0.755 0.570
laboral

(V1) Variable 1: Seleccion de personal 41 4 3.34 0.129 0.825 0.680
(V2) Variable 2: Evaluacion del desempefio laboral 41 2 4 3.20 0.127 0.813 0.661
N valido (por lista) 41

Fuente: SPSS version 24

La pregunta con mayor aceptacion fue el item N° 22 “El incremento de la demanda genera equipos de trabajo efectivos

que son evaluados de manera integral” con un valor promedio de 3.44 y la que tuvo menor aceptacion fue el item N° 2

“Cuando realizan la convocatoria se especifica claramente los requisitos que tendran que presentar los postulantes” con

un valor promedio de 2.88. Del mismo modo el promedio que tuvo la vl fue de 3.34 y la v2 fue de 3.20.
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Tabla 6
Resultados descriptivos item por item

Pregunta 1: 27 sujetos que corresponden el 65.9% de los encuestados indicaron que a
veces coinciden con el enunciado “en el area de RR.HH. realiza convocatorias de

personal con un alto nivel de difusién”.

Pregunta 2: 20 sujetos que corresponden el 48.8% de los encuestados indicaron que a
veces coinciden con el enunciado “cuando realizan la convocatoria se especifica

claramente los requisitos que tendran que presentar los postulantes”.

Pregunta 3: 18 sujetos que corresponden el 43.9% de los encuestados indicaron que a
veces coinciden con el enunciado “la verificacion de requisitos para determinados

puestos es competencia del jefe del area demandada”.

Pregunta 4: 18 sujetos que corresponden el 43.9% de los encuestados indicaron que
casi siempre coinciden con el enunciado “los requisitos exigidos para un puesto de

trabajo han sido establecidos adecuadamente por la institucion”.

Pregunta 5: 25 sujetos que corresponden el 61.0% de los encuestados indicaron que a
veces coinciden con el enunciado “las cartas de recomendacion consignadas en el C.V

documentado son auditadas por un comité de expertos”.

Pregunta 6: 18 sujetos que corresponden el 43.9% de los encuestados indicaron que a
veces coinciden con el enunciado “se realiza la verificacion correspondiente a la carta

de recomendacion”.

Pregunta 7: 27 sujetos que corresponden el 65.9% de los encuestados indicaron que a
veces coinciden con el enunciado “los postulantes reciben instrucciones claras antes de

realizar las pruebas escritas”.

Pregunta 8: 16 sujetos que corresponden el 39.0% de los encuestados indicaron que a
veces coinciden con el enunciado “las pruebas escritas que son utilizadas para la

evaluacion son elaboradas por psicologos expertos”.

Pregunta 9: 17 sujetos que corresponden el 41.5% de los encuestados indicaron que a
veces coinciden con el enunciado “cuando el postulante al cargo pasa a la 2da fase

realiza en el &rea tareas coherentes al puesto”.

¢6¢CCECCOCGOEC
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Pregunta 10: 21 sujetos que corresponden el 51.2% de los encuestados indicaron que a
veces coinciden con el enunciado “la simulacion de desempefio del postulante es

monitoreada por el jefe de area”.

Pregunta 11: 27 sujetos que corresponden el 65.9% de los encuestados indicaron que a
veces coinciden con el enunciado “la entrevista hacia el postulante es competencia solo

de los altos mandos”.

Pregunta 12: 20 sujetos que corresponden el 48.8% de los encuestados indicaron que a
veces coinciden con el enunciado “se recoge en el area de mando opiniones de los

colaboradores para ser tomadas en cuenta en la entrevista”.

Pregunta 13: 19 sujetos que corresponden el 46.3% de los encuestados indicaron que a
veces coinciden con el enunciado “el examen médico es un servicio ofrecido al

postulante por la empresa”.

Pregunta 14: 19 sujetos que corresponden el 46.3% de los encuestados indicaron que a
veces coinciden con el enunciado “quienes gestionan el examen médico garantizan un

servicio confiable y de calidad”.

Pregunta 15: 30 sujetos que corresponden el 73.2% de los encuestados indicaron que a
veces coinciden con el enunciado “la capacidad fisica y mental de los colaboradores, se

evalla durante los procesos de seleccion”.

Pregunta 16: 21 sujetos que corresponden el 51.2% de los encuestados indicaron que a
veces coinciden con el enunciado “los aspirantes que presentan alguna discapacidad
fisica son incluidos en los procesos de seleccion y designados a areas que les permite

desenvolverse”.

Pregunta 17: 23 sujetos que corresponden el 56.1% de los encuestados indicaron que a
veces coinciden con el enunciado “existe un cronograma establecido para realizar una

evaluacién gestionada desde la gerencia”.

Pregunta 18: 16 sujetos que corresponden el 39.0% de los encuestados indicaron que a
veces coinciden con el enunciado “al término de la campafa de produccion se realiza la

evaluacion desempeno”.

Pregunta 19: 30 sujetos que corresponden el 73.2% de los encuestados indicaron que a
veces coinciden con el enunciado “se evalla el desempefio segln lo que establece el

manual de funciones”.
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Pregunta 20: 22 sujetos que corresponden el 53.7% de los encuestados indicaron que a
veces coinciden con el enunciado “los puestos con mayor jerarquia son priorizados al

realizar la evaluacion de desempefo”.

Pregunta 21: 16 sujetos que corresponden el 39.0% de los encuestados indicaron que a
veces coinciden con el enunciado “el cuidado y cautela hacia el producto final es

evaluado objetivamente como parte del desempefio”.

Pregunta 22: 14 sujetos que corresponden el 34.1% de los encuestados indicaron que
casi siempre coinciden con el enunciado “el incremento de la demanda genera equipos

de trabajo efectivos que son evaluados de manera integral”.

Pregunta 23: 27 sujetos que corresponden el 65.9% de los encuestados indicaron que a
veces coinciden con el enunciado “el jefe inmediato realiza evaluaciones en periodos

cortos”.

Pregunta 24: 16 sujetos que corresponden el 39.0% de los encuestados indicaron que a
veces coinciden con el enunciado “la naturaleza del servicio genera evaluacion del

desempefio con reportes auditados en tiempos cortos”.

Pregunta 25: 12 sujetos que corresponden el 29.3% de los encuestados indicaron que
siempre coinciden con el enunciado “las revisiones periddicas son claras y facilitan la

identificacion de los problemas recurrentes en los procesos”.

Pregunta 26: 22 sujetos que corresponden el 53.7% de los encuestados indicaron que a
veces coinciden con el enunciado “se cuenta con un manual que permite registrar los

problemas mas recurrentes”.

Pregunta 27: 25 sujetos que corresponden el 61.0% de los encuestados indicaron que a
veces coinciden con el enunciado “en la empresa existe igualdad de condiciones entre

superiores y subordinados”.

Pregunta 28: 18 sujetos que corresponden el 43.9% de los encuestados indicaron que a
veces coinciden con el enunciado “los reportes de incidencias se publicitan en los

“tableros de informe” para su conocimiento y gestion”.

Pregunta 29: 28 sujetos que corresponden el 68.3% de los encuestados indicaron que a
veces coinciden con el enunciado “cuando en el desarrollo de tareas ocurre una

incidencia y su atencién es sin postergacion”.
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Pregunta 30: 21 sujetos que corresponden el 51.2% de los encuestados indicaron que a
veces coinciden con el enunciado “el monitoreo de tareas corresponde a un colaborador

competente y confiable”.

Pregunta 31: 30 sujetos que corresponden el 73.2% de los encuestados indicaron que a
veces coinciden con el enunciado “los altos mandos estan atentos a tomar acciones

correctivas cuando se presentan inconsistencias en el area”.

Pregunta 32: 21 sujetos que corresponden el 51.2% de los encuestados indicaron que a
veces coinciden con el enunciado “las acciones correctivas tomadas han sido de

beneficio para la empresa pues se ejecutan sin postergacion”.

Fuente: SPSS version 24

De acuerdo a los resultados descriptivos item por item que se mostraron en la

tabla 6, se pudo determinar que segun la escala de Likert predomina el “a veces”,
dando a entender que los encuestados no estan totalmente de acuerdo con la
forma en que se viene desarrollando la seleccién de personal y evaluacién del
desemperio laboral en los colaboradores de la empresa Agricola Tres Palmeras
S.R.L.
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Tabla 7
Prueba de hipétesis

(D1) (D2) (D3)
(V1) (V2) Variable 2: Dimension 1: Dimension 2: Dimension 3:
Variable 1: Evaluacion del Seleccion Seleccion Seleccién
Seleccion desempefio inicial de sustantiva de contingente
de personal laboral personal personal de personal
Rho de (V1) Variable  Coeficiente de 1.000 , 731 , 907 ,835™ ,680™
Spearman 1: Seleccién correlacion
de personal Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000 0.000
N 41 41 41 41 41
(V2) Variable  Coeficiente de 731" 1.000 714" ,869™ 7797
2: Evaluacién  correlacién
del Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000 0.000
desempefio N 41 41 41 41 41
laboral
(D1) Coeficiente de ,907" 714~ 1.000 742" ,588"
Dimension 1:  correlacion
Seleccion Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000 0.000
inicial de N 41 41 41 41 41
personal
(D2) Coeficiente de ,835™ ,869™ 742" 1.000 ,806™
Dimension 2:  correlacion
Seleccion Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000 0.000
sustantivade N 41 41 41 41 41
personal
(D3) Coeficiente de ,680™ 779" ,588™ ,806™ 1.000
Dimension 3:  correlacion
Seleccion Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000 0.000
contingente de N 41 41 41 41 41

personal

Fuente: SPSS version 24

Acorde a la Tabla 7, se pudo conseguir los siguientes resultados.

La Variable 1 “seleccion de personal” mostrd correlacidén significativa con la

Variable 2 “evaluacion del desempefio laboral”, el mismo que esta respaldado en

el resultado de significacion asintética bilateral de 0,000. En cuanto al grado de

correlacion, este fue de 0,731, el cual es considerado como positiva alta.

La Variable 1 “seleccion de personal” mostrd correlacién significativa con la

Dimension 1 “seleccion inicial de personal”, el mismo que esta respaldado en el

resultado de significacion asintética bilateral de 0,000. En cuanto al grado de

correlacion, este fue de 0,907, el cual es considerado como positiva muy alta.

La Variable 1 “seleccion de personal” mostré correlacion significativa con la

Dimension 2 “seleccion sustantiva de personal”’, el mismo que esta respaldado en

el resultado de significacion asintética bilateral de 0,000. En cuanto al grado de

correlacion, este fue de 0,835, el cual es considerado como positiva alta.
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La Variable 1 “seleccion de personal” mostré correlacién significativa con la
Dimension 3 “seleccion contingente de personal’, el mismo que esta respaldado
en el resultado de significacion asintética bilateral de 0,000. En cuanto al grado de

correlacion, este fue de 0,680, el cual es considerado como positiva moderada.

De acuerdo a los autores Garcia-Garcia, Reding-Bernal y Lopez-Alvarenga,
(2013), es indispensable verificar las hipotesis y establecer si se admiten o se

rechazan. Consiguientemente, se dio validez a las hipotesis:

La seleccion de personal se relaciona significativamente con la evaluacion del
desemperio laboral en la empresa Agricola Tres Palmeras S.R.L Huaral, Lima,
2020.

La seleccion inicial de personal se relaciona significativamente con la
evaluacion del desemperio laboral en la empresa Agricola Tres Palmeras S.R.L
Huaral, Lima, 2020.

La seleccién sustantiva de personal se relaciona significativamente con la
evaluacion del desempefio laboral en la empresa Agricola Tres Palmeras S.R.L
Huaral, Lima, 2020.

La seleccion contingente de personal se relaciona significativamente con la
evaluacion del desempefio laboral en la empresa Agricola Tres Palmeras S.R.L
Huaral, Lima, 2020.

Relacién positiva alta
r=0731

I Relacién positiva muy alta l

Selecciéninicialde |, r=0.07 . Evaluacion formal
personal i amplia
Relacidn positiva alta vZ:
vi: i . EVALUACION — .
lecci ntivi r=0.835
SELECCION DE Se e;«: on susta‘ tiva P > DEL Rews:cones petrlodlcas
PERSONAL € persona DESEMPENO recuentes
Relacién positiva moderada LABORAL -
Seleccion contingente |, r=0.680 . Monitoreo constante
de personal g del desempefio
laboral

Figura 5. Gréfico de resultados de la prueba de hipétesis.

Fuente: autora.
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V. DISCUSION

Discusién con antecedentes:

Respecto al estudio presentado por Espinoza (2016), se hall6 que el objetivo
planeado por el investigador fue equivalente al formulado en esta investigacion, ya
gue ambas anhelaron establecer la concordancia entre las variables “seleccion de
personal”’ y “desempefio laboral”, pero en desigual contexto, ya que el investigador
referido ejecutd su estudio entorno a asesores de negocios de Mi banco, la
Victoria en Lima, y esta investigacion se desarrolld en una empresa agricola
ubicado en Huaral. La muestra elegida por Espinoza fue de 35 asesores, a
diferencia de este estudio que empled una muestra censal de 41 trabajadores de
acuerdo con la planilla general. En cuanto a los resultados, en ambos estudios se
empled la prueba de rho de Spearman, Espinoza (2016), logro como resultado de
significacion bilateral de 0,010; esta investigacion, logro como resultado de
significacion bilateral, el coeficiente de 0,000. Se pudo llegar a concluir que los
resultados alcanzados en esta indagacion son mas concluyentes, por cuanto los
resultados de significacion bilateral son menores a los obtenidos por Espinoza
(2016), probablemente los resultados de la muestra coleccionada en el contexto
elegido (empresa agricola ubicado en Huaral), desplieguen a mostrar valores mas
puntuales a los del contexto evaluado por Espinoza (2016), lo cual conseguiria ser

validado mediante otra estudio futuro.

Respecto al estudio presentado por Fuentes (2017), se hall6 que el objetivo
planeado por el investigador fue equivalente al formulado en esta investigacion, ya
gue ambas anhelaron establecer la concordancia entre las variables “seleccion de
personal”’ y “desempefio laboral”’, pero en desigual contexto, ya que el investigador
referido ejecutd su estudio entorno al &rea operativa del restaurante Edo Sushi
Bar S.A.C, Surco en Lima, y esta investigacion se desarroll6 en una empresa
agricola ubicado en Huaral. La muestra elegida por Fuentes fue de 64
trabajadores, a diferencia de este estudio que emple6 una muestra censal de 41
trabajadores de acuerdo con la planilla general. En cuanto a los resultados, en

ambos estudios se empleé la prueba de rho de Spearman, Fuentes (2017), logro
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como resultado de significacion bilateral de 0,000; esta investigacion, logro como
resultado de significacion bilateral, el coeficiente de 0,000. Se pudo llegar a
concluir que los resultados alcanzados en esta indagacion son mas concluyentes,
por cuanto los resultados de significacion bilateral son iguales a los obtenidos por
Fuentes (2017), probablemente los resultados de la muestra coleccionada en el
contexto elegido (empresa agricola ubicado en Huaral), desplieguen a mostrar
valores muy parecidos a los del contexto evaluado por Fuentes (2017), lo cual

conseguiria ser validado mediante otra estudio futuro.

Respecto al estudio presentado por Quenaya (2017), se hallé que el objetivo
planeado por el investigador fue equivalente al formulado en esta investigacion, ya
gue ambas anhelaron establecer la concordancia entre las variables “seleccion de
personal” y “desempefio laboral”, pero en desigual contexto, ya que el investigador
referido ejecutd su estudio entorno a la Subgerencia de Defensa Civil de la
Municipalidad de Lima, y esta investigacion se desarrollé en una empresa agricola
ubicado en Huaral. La muestra elegida por Quenaya fue de 44 personas, a
diferencia de este estudio que emple6 una muestra censal de 41 trabajadores de
acuerdo con la planilla general. En cuanto a los resultados, en ambos estudios se
empled la prueba de rho de Spearman, Quenaya (2017), logro como resultado de
significacion bilateral de 0,000; esta investigacion, logro como resultado de
significacion bilateral, el coeficiente de 0,000. Se pudo llegar a concluir que los
resultados alcanzados en esta indagacion son mas concluyentes, por cuanto los
resultados de significacion bilateral son iguales a los obtenidos por Quenaya
(2017), probablemente los resultados de la muestra coleccionada en el contexto
elegido (empresa agricola ubicado en Huaral), desplieguen a mostrar valores muy
parecidos a los del contexto evaluado por Quenaya (2017), lo cual conseguiria ser

validado mediante otra estudio futuro.

Respecto al estudio presentado por Bravo (2017), se hallé que el objetivo
planeado por el investigador fue equivalente al formulado en esta investigacion, ya
gue ambas anhelaron establecer la concordancia entre las variables “seleccion de
personal” y “desempefio laboral”, pero en desigual contexto, ya que el investigador

referido ejecutd su estudio entorno a docentes del Colegio Adventista, Miraflores
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en Lima, y esta investigacion se desarrollé6 en una empresa agricola ubicado en
Huaral. La muestra elegida por Bravo fue de 50 personas, a diferencia de este
estudio que empleé una muestra censal de 41 trabajadores de acuerdo con la
planilla general. En cuanto a los resultados, en ambos estudios se empled la
prueba de rho de Spearman, Bravo (2017), logro como resultado de significacion
bilateral de 0,000; esta investigacién, logro como resultado de significacion
bilateral, el coeficiente de 0,000. Se pudo llegar a concluir que los resultados
alcanzados en esta indagacién son mas concluyentes, por cuanto los resultados
de significacion bilateral son iguales a los obtenidos por Bravo (2017),
probablemente los resultados de la muestra coleccionada en el contexto elegido
(empresa agricola ubicado en Huaral), desplieguen a mostrar valores muy
parecidos a los del contexto evaluado por Bravo (2017), lo cual conseguiria ser
validado mediante otra estudio futuro.

Respecto al estudio presentado por Rojas (2017), se hall6 que el objetivo
planeado por el investigador fue equivalente al formulado en esta investigacion, ya
gue ambas anhelaron establecer la concordancia entre las variables “seleccion de
personal”’ y “desempefio laboral”, pero en desigual contexto, ya que el investigador
referido ejecutd su estudio entorno a colaboradores de la empresa de servicios
eléctricos Delgado S.A.C, Lima, y esta investigacion se desarrollé en una empresa
agricola ubicado en Huaral. La muestra elegida por Rojas fue de 80
colaboradores, a diferencia de este estudio que empled una muestra censal de 41
trabajadores de acuerdo con la planilla general. En cuanto a los resultados, en
ambos estudios se empled la prueba de rho de Spearman, Rojas (2017), logro
como resultado de significacion bilateral de 0,000; esta investigacion, logro como
resultado de significacién bilateral, el coeficiente de 0,000. Se pudo llegar a
concluir que los resultados alcanzados en esta indagacion son mas concluyentes,
por cuanto los resultados de significacion bilateral son iguales a los obtenidos por
Rojas (2017), probablemente los resultados de la muestra coleccionada en el
contexto elegido (empresa agricola ubicado en Huaral), desplieguen a mostrar
valores muy parecidos a los del contexto evaluado por Rojas (2017), lo cual

conseguiria ser validado mediante otra estudio futuro.
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Respecto al estudio presentado por Valer (2018), se hall6 que el objetivo
planeado por el investigador fue equivalente al formulado en esta investigacion, ya
gue ambas anhelaron establecer la concordancia entre las variables “eficiencia de
la seleccion de personal” y “relacidon con el desempeno laboral”, pero en desigual
contexto, ya que el investigador referido ejecuté su estudio entorno a docentes de
las Instituciones Educativas de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia, Trujillo, y
esta investigacion se desarroll6 en una empresa agricola ubicado en Huaral. La
muestra elegida por Valer fue de 66 trabajadores, a diferencia de este estudio que
empled una muestra censal de 41 trabajadores de acuerdo con la planilla general.
En cuanto a los resultados, en ambos estudios se empled la prueba de rho de
Spearman, Valer (2018), logro como resultado de significacion bilateral de 0,000;
esta investigacion, logro como resultado de significacion bilateral, el coeficiente de
0,000. Se pudo llegar a concluir que los resultados alcanzados en esta indagacion
son mas concluyentes, por cuanto los resultados de significacion bilateral son
iguales a los obtenidos por Valer (2018), probablemente los resultados de la
muestra coleccionada en el contexto elegido (empresa agricola ubicado en
Huaral), desplieguen a mostrar valores muy parecidos a los del contexto evaluado

por Valer (2018), lo cual conseguiria ser validado mediante otra estudio futuro.

Respecto al estudio presentado por Montafiez (2018), se halld6 que el objetivo
planeado por el investigador fue equivalente al formulado en esta investigacion, ya
gue ambas anhelaron establecer la concordancia entre las variables “seleccion de
personal”’ y “desempefio laboral”, pero en desigual contexto, ya que el investigador
referido ejecutd su estudio entorno a colaboradores de la empresa de calzados
Selena, Trujillo, y esta investigacion se desarroll6 en una empresa agricola
ubicado en Huaral. La muestra elegida por Montafiez fue de 35 colaboradores, a
diferencia de este estudio que empled una muestra censal de 41 trabajadores de
acuerdo con la planilla general. En cuanto a los resultados, en ambos estudios se
empleo la prueba de rho de Spearman, Montafiez (2018), logro como resultado de
significacion bilateral de 0,000; esta investigacion, logro como resultado de
significacion bilateral, el coeficiente de 0,000. Se pudo llegar a concluir que los

resultados alcanzados en esta indagaciéon son mas concluyentes, por cuanto los
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resultados de significacion bilateral son iguales a los obtenidos por Montafiez
(2018), probablemente los resultados de la muestra coleccionada en el contexto
elegido (empresa agricola ubicado en Huaral), desplieguen a mostrar valores muy
parecidos a los del contexto evaluado por Montafiez (2018), lo cual conseguiria

ser validado mediante otra estudio futuro.

Respecto al estudio presentado por Chavez (2018), se hall6 que el objetivo
planeado por el investigador fue equivalente al formulado en esta investigacion, ya
gque ambas anhelaron establecer la concordancia entre las variables “seleccion de
personal”’ y “desempefio laboral”, pero en desigual contexto, ya que el investigador
referido ejecutod su estudio entorno a colaboradores de la empresa Zetramsa SAC,
Santa Anita en Lima, y esta investigacion se desarrollé en una empresa agricola
ubicado en Huaral. La muestra elegida por Chavez fue de 100 colaboradores, a
diferencia de este estudio que empled una muestra censal de 41 trabajadores de
acuerdo con la planilla general. En cuanto a los resultados, en ambos estudios se
empleod la prueba de rho de Spearman, Chavez (2018), logro como resultado de
significacion bilateral de 0,000; esta investigacion, logro como resultado de
significacion bilateral, el coeficiente de 0,000. Se pudo llegar a concluir que los
resultados alcanzados en esta indagacion son mas concluyentes, por cuanto los
resultados de significacion bilateral son iguales a los obtenidos por Chavez (2018),
probablemente los resultados de la muestra coleccionada en el contexto elegido
(empresa agricola ubicado en Huaral), desplieguen a mostrar valores muy
parecidos a los del contexto evaluado por Chavez (2018), lo cual conseguiria ser

validado mediante otra estudio futuro.

Respecto al estudio presentado por Ingaroca (2018), se hall6 que el objetivo
planeado por el investigador fue equivalente al formulado en esta investigacion, ya
gue ambas anhelaron establecer la concordancia entre las variables “proceso de
seleccion” y “desempeno laboral’, pero en desigual contexto, ya que el
investigador referido ejecutd su estudio entorno a colaboradores de la empresa
Coesti S.A, Ate en Lima, y esta investigacion se desarroll6 en una empresa
agricola ubicado en Huaral. La muestra elegida por Ingaroca fue de 30

colaboradores, a diferencia de este estudio que emple6é una muestra censal de 41
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trabajadores de acuerdo con la planilla general. En cuanto a los resultados, en
ambos estudios se empled la prueba de rho de Spearman, Ingaroca (2018), logro
como resultado de significacion bilateral de 0,001; esta investigacion, logro como
resultado de significacion bilateral, el coeficiente de 0,000. Se pudo llegar a
concluir que los resultados alcanzados en esta indagaciéon son mas concluyentes,
por cuanto los resultados de significacion bilateral son menores a los obtenidos
por Ingaroca (2018), probablemente los resultados de la muestra coleccionada en
el contexto elegido (empresa agricola ubicado en Huaral), desplieguen a mostrar
valores mas puntuales a los del contexto evaluado por Ingaroca (2018), lo cual

conseguiria ser validado mediante otra estudio futuro.

Respecto al estudio presentado por Leon (2018), se hall6 que el objetivo
planeado por el investigador fue equivalente al formulado en esta investigacion, ya
gque ambas anhelaron establecer la concordancia entre las variables “seleccion de
personal”’ y “desempefio laboral”’, pero en desigual contexto, ya que el investigador
referido ejecutod su estudio entorno a cajeras de Hipermercados Metro, San Miguel
en Lima, y esta investigacion se desarroll6 en una empresa agricola ubicado en
Huaral. La muestra elegida por Leén fue de 35 trabajadoras, a diferencia de este
estudio que empleé una muestra censal de 41 trabajadores de acuerdo con la
planilla general. En cuanto a los resultados, en ambos estudios se empled la
prueba de rho de Spearman, Ledn (2018), logro como resultado de significacion
bilateral de 0,010; esta investigacion, logro como resultado de significacion
bilateral, el coeficiente de 0,000. Se pudo llegar a concluir que los resultados
alcanzados en esta indagacién son mas concluyentes, por cuanto los resultados
de significacion bilateral son menores a los obtenidos por Leén (2018),
probablemente los resultados de la muestra coleccionada en el contexto elegido
(empresa agricola ubicado en Huaral), desplieguen a mostrar valores mas
puntuales a los del contexto evaluado por Leén (2018), lo cual conseguiria ser

validado mediante otra estudio futuro.

Respecto al estudio presentado por Melendrez (2019), se hall6 que el objetivo
planeado por el investigador fue equivalente al formulado en esta investigacion, ya

gue ambas anhelaron establecer la concordancia entre las variables “seleccion de
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personal” y “desempefio laboral”, pero en desigual contexto, ya que el investigador
referido ejecutd su estudio entorno al Instituto Nacional de Ciencias Neuroldgicas,
Lima, y esta investigacion se desarrolld6 en una empresa agricola ubicado en
Huaral. La muestra elegida por Melendrez fue de 54 servidores publicos, a
diferencia de este estudio que empled una muestra censal de 41 trabajadores de
acuerdo con la planilla general. En cuanto a los resultados, en ambos estudios se
empled la prueba de rho de Spearman, Melendrez (2019), logro como resultado de
significacion bilateral de 0,000; esta investigacién, logro como resultado de
significacion bilateral, el coeficiente de 0,000. Se pudo llegar a concluir que los
resultados alcanzados en esta indagacion son mas concluyentes, por cuanto los
resultados de significacion bilateral son iguales a los obtenidos por Melendrez
(2019), probablemente los resultados de la muestra coleccionada en el contexto
elegido (empresa agricola ubicado en Huaral), desplieguen a mostrar valores muy
parecidos a los del contexto evaluado por Melendrez (2019), lo cual conseguiria

ser validado mediante otra estudio futuro.

Respecto al estudio presentado por Baygorrea y Vargas (2019), se hall6 que el
objetivo planeado por el investigador fue equivalente al formulado en esta
investigacién, ya que ambas anhelaron establecer la concordancia entre las
variables “proceso de seleccién” y “desempeno laboral’, pero en desigual
contexto, ya que el investigador referido ejecutd su estudio entorno a profesionales
de enfermeria en el servicio de emergencia y cuidados intensivos del hospital
municipal, los Olivos en Lima, y esta investigacion se desarrollé6 en una empresa
agricola ubicado en Huaral. La muestra elegida por Baygorrea y Vargas fue de 60
licenciados en enfermeria, a diferencia de este estudio que empleé una muestra
censal de 41 trabajadores de acuerdo con la planilla general. En cuanto a los
resultados, en ambos estudios se empled la prueba de rho de Spearman,
Baygorrea y Vargas (2019), logro como resultado de significacion bilateral de
0,000; esta investigacion, logro como resultado de significacion bilateral, el
coeficiente de 0,000. Se pudo llegar a concluir que los resultados alcanzados en
esta indagacion son mas concluyentes, por cuanto los resultados de significacién

bilateral son iguales a los obtenidos por Baygorrea y Vargas (2019),
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probablemente los resultados de la muestra coleccionada en el contexto elegido
(empresa agricola ubicado en Huaral), desplieguen a mostrar valores muy
parecidos a los del contexto evaluado por Baygorrea y Vargas (2019), lo cual

conseguiria ser validado mediante otra estudio futuro.

Respecto al estudio presentado por Cancinos (2015), se hall6 que el objetivo
planeado por el investigador fue equivalente al formulado en esta investigacion, ya
gue ambas anhelaron establecer la concordancia entre las variables “seleccion de
personal”’ y “desempefio laboral”, pero en desigual contexto, ya que el investigador
referido ejecutd su estudio entorno a los colaboradores de una empresa azucarero
de la Costa Sur, Quetzaltenango en Guatemala, y esta investigacion se desarrollo
en una empresa agricola ubicado en Huaral. La muestra elegida por Cancinos fue
de 36 trabajadores, a diferencia de este estudio que emple6é una muestra censal
de 41 trabajadores de acuerdo con la planilla general. En cuanto a Cancinos su
investigacion fue de tipo cuasi experimental y con un nivel de efectividad de 0.712,
mientras que en este estudio su enfoque fue cuantitativo, tipo aplicada y con un
grado de correlacion de 0,731; Asi mismo esta investigacion completa lo expuesto

por los autores en mencion, obteniendo iguales conclusiones o0 semejantes.
Discusion con la teoria:

Acorde con la teoria examinada, la variable 1 “seleccion de personal”’ fue
compuesta por las dimensiones “seleccion inicial de personal”’, “seleccion
sustantiva de personal” y “seleccién contingente de personal” segun Robbins y
Judge (2017). Los resultados del estudio descriptivo general realizado, mantienen
relacion con la teoria, ya que los promedios de respuesta de los encuestados
fueron altos (seleccién inicial de personal = 3,24; seleccién sustantiva de personal
= 3,32 y seleccion contingente de personal = 3.32), en la escala de Likert donde 1
fue nunca y 5 fue siempre. Asimismo, este estudio ratifica la posicion del autor
tedrico con relacién a las dimensiones que conforman la variable “seleccion de

personal”.
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Acorde con la teoria examinada, la variable 2 “evaluacion del desempefio
laboral” fue compuesta por las dimensiones “evaluacion formal amplia”, “revisiones
periodicas frecuentes” y “monitoreo contante del desempefio laboral” segun
Koontz, Weihrich y Cannice (2012). Los resultados del estudio descriptivo general
realizado, mantienen relacion con la teoria, ya que los promedios de respuesta de
los encuestados fueron altos (evaluacion formal amplia = 3,24; revisiones
periddicas frecuentes = 3,32 y monitoreo constante del desempefio laboral = 3.07),
en la escala de Likert donde 1 fue nunca y 5 fue siempre. Asimismo, este estudio
ratifica la posicion del autor tedrico con relacién a las dimensiones que conforman

la variable “evaluacion del desemperio laboral’.
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VI. CONCLUSIONES

Acorde con Lam (2016), las conclusiones son generalidades procedidas de los
resultados que conforman los aportes y las innovaciones del analisis elaborado.

Lineas abajo, se especificaron las conclusiones que logro este estudio.

1. Existe relacion entre la seleccibn de personal y evaluacion del
desempenio laboral en la empresa Agricola Tres Palmeras S.R.L Huaral,
Lima, 2020; el cual fue aprobado a través de la prueba de rho de
Spearman (significacion asintotica bilateral = 0,000).

2. Existe relacion entre la seleccion inicial de personal y evaluacion del
desempefio laboral en la empresa Agricola Tres Palmeras S.R.L Huaral,
Lima, 2020; el cual fue aprobado a través de la prueba de rho de
Spearman (significacion asintética bilateral = 0,000).

3. Existe relacidon entre la seleccion sustantiva de personal y evaluacion del
desempenio laboral en la empresa Agricola Tres Palmeras S.R.L Huaral,
Lima, 2020; el cual fue aprobado a través de la prueba de rho de
Spearman (significacion asintotica bilateral = 0,000).

4. Existe relacion entre la seleccion contingente de personal y evaluacion
del desempefio laboral en la empresa Agricola Tres Palmeras S.R.L
Huaral, Lima, 2020; el cual fue aprobado a través de la prueba de rho de
Spearman (significacion asintética bilateral = 0,000).
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VIl. RECOMENDACIONES

Para Del Cid, Méndez y Sandoval (2011), las recomendaciones de investigacion
ayudan al investigador, como conocedor del tema, mostrar qué se debe hacer,
como emplear los resultados del estudio y como propagarlo. Asimismo le
ayudaran a proponer nuevos perspectivas y caminos para el proceso de futuras
indagaciones. En ese sentido se especificaron las recomendaciones producto de

esta investigacion.

1. A la organizacién donde se ejecut6 el estudio, se le exhorta fortalecer la
seleccién de personal mediante capacitaciones, esto a consecuencia de
que la investigacion exhibida ha conseguido establecer que existe una
moderada relacion entre la seleccion de personal y evaluaciéon del
desempefo laboral, en cuanto a estas dificultades tendrian menor
relevancia si se pondria en préctica un eficiente proceso de seleccion y
evaluar su desempefio, tomando en cuenta las medidas necesarias para
llevar a cabo una contratacion idénea y responsable, de modo tal que no
se incurra en contratar personal improductivo a la empresa

2. A compafias similares, se les invita también a reforzar la seleccién de
personal, debido a que los resultados logrados en este estudio, han sido
obtenidos mediante la prueba de rho de Spearman, siendo una prueba
estadistica cuyos resultados pueden ser inferenciados, es decir,
empleados en otros contextos; consecuentemente, en caso demuestren
realidades problematicas superiores, estos lograrian ser solucionados
con esta propuesta.

3. A investigadores de la linea de gestibn de organizaciones, y a
estudiantes de pregrado y posgrado se pone a disposicion toda la
indagacién compilada en este estudio, compilacion de literatura teorica,
incompatibilidades practicas solucionadas, y tipos metodoldgicos
utilizados, a fin de que puedan usarse en futuras investigacion. Asi
mismo se recomienda el estudio de las variables empleadas con el fin de
forjar discusion.

4. A otros estudiantes, continuar esforzandose en sus proyectos tomando
en cuenta los consejos y conocimientos de los expertos y docentes
especialistas.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLES < DEFINICION < ESCALA DE
DE ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
Convocatoria
Robbins, S. y Judge, T (2017), Al dir 1 leccién  d Seleccion inicial Verificacion de los
Consiste en identificar a las mellr ?] Zeecmon € de personal requisitos
rsonas correctas al comparar personal, se ha descompuesto ” .
pe o e en seleccion inicial, seleccion Cartas de recomendacion Escala de likert
las caracteristicas individuales sustantiva y seleccion
SELECCION ((:zibll;ggd’reexlﬂzirt'ggcgélemsgirg) contingente, en el analisis leccié Pruebas Escritas 1) Nunca
DE Cuando Iaq administracign no‘ especifico de sus atributos a Se eccion q Prueba de simulacion de 2) Casi nunca
PERSONAL N0 través de un cuestionario de Sustantiva € desempefio 3) A veces
lleva a cabo una seleccién d | personal 2) Casi
adecuada, resultan perjudicados respuestas  cerradas en 1a i ) asi nunca
: . escala de likert para tener Entrevistas 5) Siempre
tanto el desempefio como la d de | ion de |
isfaccion del trabajador ( atos de la percepcion de la i6 Examen Médico
563) contingente  de
personal Capacidad fisica y mental
Frecuencia
Koontz, Weihrich y Cannice Al medir la evaluacion de Evaluacion Naturaleza de la tarea
(2016) sefiala que una desempefio, se ha formal amplia
evalur:}C|on del Fiesempeno es, 0 descompuesto. en eva[ugmon Factores situacionales .
) deberia ser, pieza fundamental formal amplia, revisiones Escala de likert
EVALUACION de un régimen de administracién; periédicas y monitoreo s
. PR er breves
DEL conocer lo bien que un gerente constante, en el analisis Revisiones 1) Nunca
DESEMPERNO proyecta, organiza, establece especifico de sus atributos a P~ . 2) Casi nunca
N " . - . . periddicas Identificar los problemas
LABORAL personal, orienta e inspecciona través de un cuestionario de frecuentes 3) A veces
es el Unico método de afirmar respuestas cerradas en la Cani ; 4) Casi nunca
! o ; Comunicacion abierta :
que quienes desempefian los escala de likert para tener _ 5) Siempre
puestos en realidad lo hacen con datos de la percepcién de la Monitoreo Analizan la situacion
eficacia. poblacion constante del
desempefio

laboral

Acciones correctivas




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos (cuestionario)

SIEMPRE | CASI SIEMPRE | A VECES | CASI NUNCA | NUNCA
5 4 3 2 1

(VI) Variable Independiente: Seleccidén de personal

(D1) Dimension 1:Seleccion inicial de personal

1.- En el &rea de RR.HH. Realiza convocatorias de
personal con un alto nivel de difusion

2.- Cuando realizan la convocatoria se especifica
claramente los requisitos que tendran que presentar
los postulantes

3.- La verificaciéon de requisitos para determinados
puestos es competencia del jefe del area
demandada

4.- Los requisitos exigidos para un puesto de
trabajo han sido establecidos adecuadamente por
la institucion

5.- Las cartas de recomendacion consignadas en el
C.V documentado son auditadas por un comité de
expertos

6.- Se realiza la verificacion correspondiente a la
carta de recomendacion

(D2) Dimension 2:Seleccién sustantiva de
personal

7.- Los postulantes reciben instrucciones claras
antes de realizar las pruebas escritas

8.- Las pruebas escritas que son utilizadas para la
evaluacion son elaboradas por psicélogos expertos

9.- Cuando el postulante al cargo pasa a la 2da
fase realiza en el area tareas coherente al puesto

10.- La simulacién de desempefio del postulante es
monitoreada por el jefe de area

11.- La entrevista hacia el postulante es
competencia solo de los altos mandos

12.- Se recoge en el &rea de mando opiniones de
los colaboradores para ser tomadas en cuenta en la
entrevista

(D3) Dimension 3: Seleccién contingente de
personal




13.- El examen médico es un servicio ofrecido al
postulante por la empresa

14.- Quienes gestionan el examen médico
garantizan un servicio confiable y de calidad

15.- La capacidad fisica y mental de los
colaboradores, se evalla durante los procesos de
seleccion

16.- Los aspirantes que presentan alguna
discapacidad fisica son incluidos en los procesos
de seleccion y designados a areas que les permite
desenvolverse

(VD) Variable Dependiente: Evaluacion del
desempenio laboral

(D1) Dimension 1: Evaluacion formal amplia

17.- Existe un cronograma establecido para realizar
una evaluacion gestionada desde la gerencia

18.- Al término de la campafia de produccion se
realiza la evaluacién desempefio

19.- Se evalla el desempefio segun lo que
establece el manual de funciones

20.- Los puestos con mayor jerarquia son
priorizados al realizar la evaluacion de desempefio

21.- El cuidado y cautela hacia el producto final es
evaluado objetivamente como parte del desempeiio

22.- El incremento de la demanda genera equipos
de trabajo efectivos que son evaluados de manera
integral

(D2) Dimension 2: Revisiones periodicas
frecuentes

23.- El jefe inmediato realiza evaluaciones en
periodos cortos

24.- La naturaleza del servicio genera evaluacion
del desempefio con reportes auditados en tiempos
cortos

25.- Las revisiones periédicas son claras y facilitan
la identificacion de los problemas recurrentes en los
procesos

26.- Se cuenta con un manual que permite registrar
los problemas mas recurrentes

27.- En la empresa existe igualdad de condiciones
entre superiores y subordinados




28.- Los reportes de incidencias se publicitan en los
“tableros de informe” para su conocimiento y
gestion

(D3) Dimension 3: Monitoreo constante del
desempefio laboral

29.- Cuando en el desarrollo de tareas ocurre una
incidencia y su atencién es sin postergacion

30.- El monitoreo de tareas corresponde a un
colaborador competente y confiable

31.- Los alto mandos estan atentos a tomar
acciones correctivas cuando se presentan
inconsistencias en el area

32.- Las acciones correctivas tomadas han sido de
beneficio para la empresa pues se ejecutan sin
postergacion




Anexo 3.

Matriz de consistencia

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS PRINCIPAL VARIABLES DISENO METODOLOGICO
¢Existe relacion entre la seleccion | Determinar la relacion entre la | Existe relacion entre la Tipo de estudio
de personal y evaluacion del | seleccion de personal y evaluacion | seleccion de personal y | Variable 1:
desemperio laboral en la empresa | del desempefio laboral en la | evaluacion del desempefio Tipo: aplicada.

Agricola Tres Palmeras S.R.L
Huaral, Lima, 20207

empresa Agricola Tres Palmeras
S.R.L Huaral, Lima, 2020

laboral en la empresa Agricola
Tres Palmeras S.R.L Huaral,
Lima, 2020

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICOS

1) ¢Existe relacion entre la
seleccion inicial de personal y
evaluacién del desempefio laboral
en la empresa Agricola Tres

1) Determinar la relacion entre la
seleccion inicial de personal y
evaluacion del desempefio laboral
en la empresa Agricola Tres

1) Existe relacién entre la
seleccion inicial de personal y
evaluacion del desempefio
laboral en la empresa Agricola

Palmeras S.R.L Huaral, Lima, | Palmeras S.R.L Huaral, Lima, 2020 | Tres Palmeras S.R.L Huaral,
2020? Lima, 2020

2) (Existe relacion entre la | 2) Determinar la relacion entre la | 2) Existe relacion entre la
seleccién sustantiva de personal y | selecciéon sustantiva de personal y | seleccion sustantiva de
evaluaciéon del desempefio laboral | evaluacion del desempefio laboral | personal y evaluacion del
en la empresa Agricola Tres | en la empresa Agricola Tres | desempefio laboral en la
Palmeras S.R.L Huaral, Lima, | Palmeras S.R.L Huaral, Lima, 2020 | empresa Agricola Tres
2020? Palmeras S.R.L Huaral, Lima,

2020

3) ¢Existe relacién entre la | 3) Determinar la relacién entre la | 3) Existe relacion entre la
seleccién contingente de personal | seleccién contingente de personal | seleccién contingente de
y evaluacion del desempefio | y evaluacion del desempefio | personal y evaluacion del
laboral en la empresa Agricola | laboral en la empresa Agricola | desempefio laboral en la
Tres Palmeras S.R.L Huaral, Lima, | Tres Palmeras S.R.L Huaral, Lima, | empresa Agricola Tres

20207

2020

Palmeras S.R.L Huaral, Lima,
2020

Seleccion de personal

Dimensiones:

a) Seleccién inicial
de personal

b) Seleccién
sustantiva de
personal

c) Seleccion
contingente de
personal

Variable 2:

Evaluacion del desempefio
laboral en la empresa
Agricola Tres Palmeras
S.R.L Huaral, Lima, 2020

a) Evaluacion formal
amplia

b) Revisiones
periddicas
frecuentes

c) Monitoreo
constante
desempefio
laboral

del

Nivel: Descriptivo - correlacional
Enfoque: cuantitativo.

Disefio: No experimental de

corte transversal.

Area de estudio:

Empresa Agricola Tres Palmeras
S.R.L Huaral, Lima, 2020
Poblaciéon

41 colaboradores.

Instrumento: Cuestionario

Técnica: Encuesta

Valoracién estadistica

Paquete estadistico SSPS 24
(version en espafiol)




Anexo 4. Carta de Autorizacion de la empresa

“Afio de la lucha contra la corrupcion y la impunidad”

Aucallama, 10 de Octubre del 2019

Sefores:
Universidad César Vallejo
Asunto: Autorizacion de ejecucion de tesis

Presente.-

Luego de haber revisado el proyecto de tesis titulado: “Seleccion de
personal y evaluacion del desempefio laboral en la empresa Agricola Tres
Palmeras S.R.L Huaral, Lima, 2019" por la Srta. Sussy Yasmina Mendoza
Cano, identificado con el D.N.l. 47385313, la empresa autoriza la ejecucion del
proyecto, asi mismo nos comprometemos a brindarle todas las facilidades e
informacioén necesaria para su realizacion.

Se expide el presente para los fines que se estime por conveniente

Atentamente.

OLA TRES PALMERAS S.R.
f

------

MEIST

E. ER KRAFT
GERENTE GENERAL



Anexo 5. Declaratoria de consentimiento informado

Carta de consentimiento informado para participantes del CUESTIONARIO para
el proyecto “SELECCION DE PERSONAL Y EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL
EN LA EMPRESA AGRICOLA TRES PALMERAS S.R.L HUARAL, LIMA, 2020”

Mi nombre es Sussy Yasmina Mendoza Cano y me encuentro desarrollando una
evaluacién para conocer el impacto de la seleccion de personal y evaluacién del desempefio

laboral en la empresa Agricola Tres Palmeras S.R.L Huaral.

Estamos realizando una encuesta que busca conocer los puntos de vista de todas las
personas que laboran dentro de la organizacion, con respecto a la seleccion de personal, asi
como sobre aquellas acciones que podrian coadyuvar a incentivarlo. Por ello estamos

invitando a todos los colaboradores de la empresa a participar contestando un cuestionario.

Si usted esta de acuerdo en participar en este estudio, queremos invitarlo a que
conteste este cuestionario que tiene una aplicacion de alrededor de 5 minutos. En el mismo
vamos a preguntarle algunos datos sociodemograficos, posteriormente preguntaremos
asuntos relacionados a la seleccion de personal y su relacion con la evaluaciéon del

desemperio laboral.

Su participacion en esta encuesta no tiene costo alguno y es totalmente voluntaria. Es
decir, no tiene que participar si no lo desea y puede suspender su participacion en el momento
que usted decida, sin que haya ninguna consecuencia. El hecho de que decida participar o no
en el estudio, asi como el hecho de expresar libremente sus opiniones, cualesquiera que estas

sean, no tendra ninguna repercusion negativa para usted o su puesto de trabajo o estudio.

La informacion se reportara de manera general, es decir, se eliminara cualquier dato
que le pudiera identificar a usted. Todos los datos seran registrados directamente en una base
de datos, y Unicamente los investigadores responsables podran tener acceso a los mismos

mediante claves de seguridad.

Si esta de acuerdo en participar en el estudio, por favor escriba “Si estoy de acuerdo

en participar” en la parte inferior de la encuesta, ademas de su firma.

iMuchas gracias por su participacioén!

o

Men oza Cano, $ussy Yasmina




Anexo 6. Ficha de validacion de expertos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1: SELECCION DE PERSONAL

Ne

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1 SELECCION INICIAL

Si

No

Si

No

Si

No

En el 4rea de RR.HH. Realiza convocatorias de personal con un
alto nivel de difusion

N

e

Cuando realizan la convocatoria se especifica claramente los
requisitos que tendrén que presentar los postulantes

N

La verificacién de requisitos para determinados puestos es
competencia del jefe del area demandada

Nl X

Los requisitos exigidos para un puesto de trabajo han sido
establecidos adecuadamente por la institucion

NOINOIN N

Las cartas de recomendacion consignadas en el C.V
documentado son auditadas por un comité de expertos

X

Se realiza la verificacion correspondiente a la carta de
recomendacion

NININ S

DIMENSION 2 SELECCION SUSTANTIVA

No

No

Los postulantes reciben instrucciones claras antes de realizar las
pruebas escritas

%

Las pruebas escritas que son utilizadas para la evaluacion son
elaboradas por psicélogos expertos

N

Cuando el postulante al cargo pasa a la 2da fase realiza en el
area tareas coherente al puesto

\

La simulacién de desempefio del postulante es monitoreada por
el jefe de area

La entrevista hacia el postulante es competencia solo de los
altos mandos

Se recoge en el area de mando opiniones de los colaboradores
para ser tomadas en cuenta en la entrevista

DIMENSION 3 SELECCION CONTINGENTE

No

No

No

El examen médico es un servicio ofrecido al postulante por la
empresa

Quienes gestionan el examen médico garantizan un servicio
confiable y de calidad

Sl Xelal™ | %

NS N TN TSNS fe] 8 S N




15 La capacidad fisica y mental de los colaboradores, se evalua P
durante los procesos de seleccion 7 7
Los aspirantes que presentan alguna discapacidad fisica son S
16 incluidos en los procesos de seleccion y designados a areas que ra P
les permite desenvolverse
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ts—\ /\/’\‘/ FUA dlettce
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [¥] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
. — — 7% 7 % ( i
Apellidos y nombres del juez validador. @ Mg: L N DNI: e f[) ? A d
Esvecialidad del valldador:. 6= S220 Je &
21 de Noviembre del 2019
TPerti ia:El item al pto tedrico d
El item es apropiado para rep al o >
dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es Q
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto-infarmante.
son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 EVALUACION FORMAL AMPLIA Si No Si No Si No
2 Fxnste un cronograma establecido para realizar una evaluacion gestionada desde % s o
a gerencia
2 | Al término de la campaifia de produccion se realiza la evaluacion desempeiio P 2 > ol
Se evalua el desempeiio segin lo que establece el MAFU
3 A ol ~
Los puestos con mayor jerarquia son priorizados al realizar la evaluacion de
4 > > A 2
desempeiio
. El cuidado y cautela hacia el producto final es evaluado objetivamente como
parte del desempefio il i 7~
" El incremento de la demanda genera equipos de trabajo efectivos que son o o
evaluados de manera integral i
DIMENSION 2 REVISIONES PERIODICAS Si No Si No Si No
El jefe inmediato realiza evaluaciones en periodos cortos
7 J P P > g4
" La naturaleza del servicio genera evaluacion del desempefio con reportes P P 7
auditados en tiempos cortos
§ Las revisiones periddicas son claras y facilitan la identificacion de los
problemas recurrentes en los procesos il - -
e cuenta con un manual que permite registrar los problemas mas recurrentes
10| Secue quep g p # P =
e — : bordi
- En la empresa existe igualdad de condiciones entre superiores y subordinados A P P
Los reportes de incidencias se publicitan en los “tableros de informe” para su
i3 S TEpO d s sep 0 o p p > P
conocimiento y gestion
DIMENSION 3 MONITOREO CONSTANTE Si No Si No Si No




i Cuando en el desarrollo de tareas ocurre una incidencia y su atencion es sin
postergacion i ~ =

El monitoreo de tareas corresponde a un colaborador competente y confiable

14 e - 0

5 Los alto mandos estan atentos a tomar acciones correctivas cuando se presentan P
inconsistencias en el area >l P
Las acciones correctivas tomadas han sido de beneficio para la empresa pues se

16 : 5 P pEig >~ & &
jecutan sin postergacion

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Jil h"‘*‘f ‘ﬁ{’( /—t R S

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

Apellidos y nombres del juez valldador.@l Mg:
7.
C=S 2400 ST ONILIN )24 IO/ 5~/

Especialidad del validador:..... . 5. 0 0 i T
2| de Noviembre del 2019

TPerti ia:El item corresponde al tedrico formulado.

F ia: El item es apropiado para repi al comp [ S

dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Expe&nform}{

son sufici para medir la di




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1: SELECCION DE PERSONAL

Ne

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1 SELECCION INICIAL

Si

No

Si

No

No

En el area de RR.HH. Realiza convocatorias de personal con un
alto nivel de difusion

Cuando realizan la convocatoria se especifica claramente los
requisitos que tendran que presentar los postulantes

La verificacion de requisitos para determinados puestos es
competencia del jefe del 4rea demandada

&
#

Los requisitos exigidos para un puesto de trabajo han sido
establecidos adecuadamente por la institucién

N

NN NN\ e

Las cartas de recomendacion consignadas en el C.V
documentado son auditadas por un comité de expertos

\

N

Se realiza la verificacion correspondiente a la carta de
recomendacion

N

N

DIMENSION 2 SELECCION SUSTANTIVA

Si

No

L

No

Los postulantes reciben instrucciones claras antes de realizar las
pruebas escritas

Las pruebas escritas que son utilizadas para la evaluacion son
elaboradas por psicologos expertos

Cuando el postulante al cargo pasa a la 2da fase realiza en el
area tareas coherente al puesto

La simulacién de desempefio del postulante es monitoreada por
el jefe de area

La entrevista hacia el postulante es competencia solo de los
altos mandos

NOENIN N I NN N NN Y

Se recoge en el area de mando opiniones de los colaboradores
para ser tomadas en cuenta en la entrevista

N\

DIMENSION 3 SELECCION CONTINGENTE

No

El examen médico es un servicio ofrecido al postulante por la
empresa

Quienes gestionan el examen médico garantizan un servicio
confiable y de calidad

Y EY I EY LY

O slR IR SIS XS




15 La capacidad fisica y mental d.e’ los colaboradores, se evaltia o P P
durante los procesos de seleccion
Los aspirantes que presentan alguna discapacidad fisica son

incluidos en los procesos de selecciéon y designados a areas que |~ 2
les permite desenvolverse

— o St e
Observaciones (precisar si hay suficiencia): R R =

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ 4 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

- " 7 N = 5
LCoswuwn (AaSuo RESY . 0392583Y .
ecialidad del validador:...... 20 - G ADCC O StLen L O

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

E

B 2{ de Noviembre|del 2019
Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
F El item es apropiado para rep al p o
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es <J h
conciso, exacto y directo \ \/
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

Firma del e I'Llformante.
son suficientes para medir la dimensién




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 EVALUACION FORMAL AMPLIA Si No Si No Si No
7 Existe un cronograma establecido para realizar una evaluacion gestionada desde P / 7
la gerencia
2 | Al término de la campaiia de produccion se realiza la evaluacion desempefio o # s
Se evalua el desempefio seglin lo que establece el MAFU
3 7 A v
i Los puestos con mayor jerarquia son priorizados al realizar la evaluacion de
desempeiio - 7 ol
. El cuidado y cautela hacia el producto final es evaluado objetivamente como
parte del desempefio #
» El incremento de la demanda genera equipos de trabajo efectivos que son
evaluados de manera integral Z il /
DIMENSION 2 REVISIONES PERIODICAS Si No Si No Si No
El jefe inmediato realiza evaluaciones en periodos cortos
7 J p o P o
5 La naturaleza del servicio genera evaluacion del desempefio con reportes % v
auditados en tiempos cortos ¥
8 Las revisiones periddicas son claras y facilitan la identificacion de los e
problemas recurrentes en los procesos =
Se cuenta con un manual que permite registrar los problemas mas recurrentes
10 v P D
En la empresa existe igualdad de condiciones entre superiores y subordinados
- p gu p ¥ o o P
Los reportes de incidencias se publicitan en los “tableros de informe” para su -
12 e e p P 3 = =
conocimiento y gestion e
DIMENSION 3 MONITOREO CONSTANTE Si No Si No Si No




Cuando en el desarrollo de tareas ocurre una incidencia y su atencion es sin

13 i
postergacion

14

Los alto mandos estan atentos a tomar acciones correctivas cuando se presentan

15 |. 5 2 5
inconsistencias en el area

/
El monitoreo de tareas corresponde a un colaborador competente y confiable o

22

P 5

Las acciones correctivas tomadas han sido de beneficio para la empresa pues se
ejecutan sin postergacion

ANAYA
% %Y

16

ELISYE SuBceaedN

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable 1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
NFA2IE AL

Apellidos y nombres del juez validador

Especialidad del validador:....ﬁ\/‘\ -

2] de Noviembre del 2019

Pertil ia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. r\
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o ‘
dimension especifica del constructo |
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es // /\

conciso, exacto y directo

\J

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del./;xperto Informante.

son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1: SELECCION DE PERSONAL

Ne

DIMENSIONES / items

Pertinencia'

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1 SELECCION INICIAL

Si

No

Si

No

No

En el area de RR.HH. Realiza convocatorias de personal con un
alto nivel de difusion

N\

\

Cuando realizan la convocatoria se especifica claramente los
requisitos que tendran que presentar los postulantes

%

La verificacion de requisitos para determinados puestos es
competencia del jefe del area demandada

o
#
I

Los requisitos exigidos para un puesto de trabajo han sido
establecidos adecuadamente por la institucion

\

Las cartas de recomendacion consignadas en el C.V
documentado son auditadas por un comité de expertos

Se realiza la verificacién correspondiente a la carta de
recomendacion

DIMENSION 2 SELECCION SUSTANTIVA

No

Los postulantes reciben instrucciones claras antes de realizar las
pruebas escritas

Las pruebas escritas que son utilizadas para la evaluacion son
elaboradas por psicélogos expertos

NNz N NN DY

Cuando el postulante al cargo pasa a la 2da fase realiza en el
area tareas coherente al puesto

La simulacién de desempefio del postulante es monitoreada por
el jefe de area

La entrevista hacia el postulante es competencia solo de los
altos mandos

Se recoge en el area de mando opiniones de los colaboradores
para ser tomadas en cuenta en la entrevista

VR

DIMENSION 3 SELECCION CONTINGENTE

No

No

El examen médico es un servicio ofrecido al postulante por la
empresa

N\ e

Nzl NN N N

Quienes gestionan el examen médico garantizan un servicio
confiable y de calidad

N

NN el STNIN N IN N2 N NN NN [N 2




15 La capacidad fisica y mental d.e' los colaboradores, se evalua o - P
durante los procesos de seleccion
Los aspirantes que presentan alguna discapacidad fisica son

16 incluidos en los procesos de seleccion y designados a dreas que /
les permite desenvolverse

!
\

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
7

= ~— : s AT e
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: 026 NASCWEZ EsPingza.. Swan. HAnEL.

............................................................................... DNI:
Especialidad del validador:............. A'D M\[\\\KTM)?.Q‘L .......................................................................................................................
24 de Noviefbre del 2019
Pertil ia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
i ion especifica del cc
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es \ﬂ\ \ﬁ
conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma deI/EZ(erto Informante.
son suficientes para medir la dimension sesasenen eeese
Dr. VASQUEZ ESPINOZA,

CORLAD REGUC 23623




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 EVALUACION FORMAL AMPLIA Si No Si No Si No
1 Existe un cronograma establecido para realizar una evaluacion gestionada desde P o T
la gerencia
2 | Al término de la campaiia de produccion se realiza la evaluacion desempefio P Fa ol
Se evalta el desempefio segun lo que establece el MAFU
3 il 7~ 7
Los puestos con mayor jerarquia son priorizados al realizar la evaluacion de
4 %
desempeiio A il T
. El cuidado y cautela hacia el producto final es evaluado objetivamente como e o
parte del desempefio .
g El incremento de la demanda genera equipos de trabajo efectivos que son o /
evaluados de manera integral '
DIMENSION 2 REVISIONES PERIODICAS Si No Si No Si No
El jefe inmediato realiza evaluaciones en periodos cortos
o jeft iz p o L /
g La naturaleza del servicio genera evaluacion del desempefio con reportes i o= A
auditados en tiempos cortos
g Las revisiones periddicas son claras y facilitan la identificacion de los #
problemas recurrentes en los procesos - #
Se cuenta con un manual que permite registrar los problemas mas recurrentes
10 B 4 >
it En la empresa existe igualdad de condiciones entre superiores y subordinados P P 7
Los reportes de incidencias se publicitan en los “tableros de informe” para su
12 PO = P p - P e
conocimiento y gestion
DIMENSION 3 MONITOREO CONSTANTE Si No Si No Si No




- Cuando en el desarrollo de tareas ocurre una incidencia y su atencion es sin

postergacion P A A

El monitoreo de tareas corresponde a un colaborador competente y confiable
14 B P ¥ o e /
Ve Los alto mandos estan atentos a tomar acciones correctivas cuando se presentan e

inconsistencias en el area # -
TG Las acciones correctivas tomadas han sido de beneficio para la empresa pues se P H

ejecutan sin postergacion Pl
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [)<] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

2\l de Noviembre del 2019
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. |

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o |
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es G %
conciso, exacto y directo v

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del perto Informante.
son suficientes para medir la dimension RWW WW&
CORLAD REGUC 23677




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1: SELECCION DE PERSONAL

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia'

Relevancia®

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1 SELECCION INICIAL

Si

No

Si

No

No

En el 4rea de RR.HH. Realiza convocatorias de personal con un
alto nivel de difusién

>4

Cuando realizan la convocatoria se especifica claramente los
requisitos que tendran que presentar los postulantes

La verificacion de requisitos para determinados puestos es
competencia del jefe del 4rea demandada

v
b4

Los requisitos exigidos para un puesto de trabajo han sido
establecidos adecuadamente por la institucién

SNI% NN |2

Las cartas de recomendacion consignadas en el C.V
documentado son auditadas por un comité de expertos

%

L5

6

Se realiza la verificacion correspondiente a la carta de
recomendacion

N

N

DIMENSION 2 SELECCION SUSTANTIVA

2

No

Los postulantes reciben instrucciones claras antes de realizar las
pruebas escritas

\

Las pruebas escritas que son utilizadas para la evaluacion son
elaboradas por psicologos expertos

N\

Cuando el postulante al cargo pasa a la 2da fase realiza en el
area tareas coherente al puesto

La simulacion de desempefio del postulante es monitoreada por
el jefe de area

La entrevista hacia el postulante es competencia solo de los
altos mandos

Se recoge en el area de mando opiniones de los colaboradores
para ser tomadas en cuenta en la entrevista

DIMENSION 3 SELECCION CONTINGENTE

No

El examen médico es un servicio ofrecido al postulante por la
empresa

Quienes gestionan el examen médico garantizan un servicio
confiable y de calidad

% N %N IS

NAVNZA AN AYANANAN




15 La capacidad fisica y mental d_e' los colaboradores, se evalua 2 P .
durante los procesos de seleccion
Los aspirantes que presentan alguna discapacidad fisica son

16 incluidos en los procesos de seleccion y designados a areas que | - 2 4
les permite desenvolverse

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Do Ao dige. OVve. Uelsuzasa DNIO&Q‘}?’;?— ..............
Especialidad del validador: EVATIR. . DONEIEOBY oo sseeseesseeessessssesssessssssse e

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Rell ia: El item es apropiado para rep al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

—

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




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 EVALUACION FORMAL AMPLIA Si No Si No Si No
7 Existe un cronograma establecido para realizar una evaluacion gestionada desde S y e
la gerencia
2 | Al término de la campaiia de produccion se realiza la evaluacion desempefio T o 5
Se evalua el desempefio segin lo que establece el MAFU
3 # # A
3 Los puestos con mayor jerarquia son priorizados al realizar la evaluacion de
desempefio s # e
5 El cuidado y cautela hacia el producto final es evaluado objetivamente como p
parte del desempefio 7~ v
z El incremento de la demanda genera equipos de trabajo efectivos que son
evaluados de manera integral A “ /
DIMENSION 2 REVISIONES PERIODICAS Si No Si No Si No
El jefe inmediato realiza evaluaciones en periodos cortos
e P # v i
¥ La naturaleza del servicio genera evaluacion del desempefio con reportes / /
auditados en tiempos cortos -
B Las revisiones periddicas son claras y facilitan la identificacion de los P
problemas recurrentes en los procesos P <
Se cuenta con un manual que permite registrar los problemas mas recurrentes
10 7~ iz P s
En la empresa existe igualdad de condiciones entre superiores y subordinados
1 - £ . J 27 P A
Los reportes de incidencias se publicitan en los “tableros de informe” para su
2 cporte ¢ P! P % e L
conocimiento y gestion .
DIMENSION 3 MONITOREO CONSTANTE Si No Si No Si No




Cuando en el desarrollo de tareas ocurre una incidencia y su atencion es sin
2 postergacion i il v
El monitoreo de tareas corresponde a un colaborador competente y confiable
14 P i s -
Los alto mandos estan atentos a tomar acciones correctivas cuando se presentan
5 |inconsistencias en el drea - & il
i6 [.,as accio_nes conectiyas tomadas han sido de beneficio para la empresa pues se 7 Va -
ejecutan sin postergacion
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. D Mg: .O.s.. basit. Distmre. O Vst e DNEQRMIIAR T2,
Especialidad del validad T 00 N T 20 oo
1F litem P al pto tedrico fi d
R El item es apropiado para al 0

dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1: SELECCION DE PERSONAL

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1 SELECCION INICIAL

Si

No

Si

No

No

En el area de RR.HH. Realiza convocatorias de personal con un
alto nivel de difusion

o

4

b

Cuando realizan la convocatoria se especifica claramente los
requisitos que tendran que presentar los postulantes

2

\

La verificacion de requisitos para determinados puestos es
competencia del jefe del 4rea demandada

Los requisitos exigidos para un puesto de trabajo han sido
establecidos adecuadamente por la institucion

!

Las cartas de recomendacion consignadas en el C.V
documentado son auditadas por un comité de expertos

%

Se realiza la verificacion correspondiente a la carta de
recomendacioén

DIMENSION 2 SELECCION SUSTANTIVA

No

Los postulantes reciben instrucciones claras antes de realizar las
pruebas escritas

Las pruebas escritas que son utilizadas para la evaluacion son
elaboradas por psicélogos expertos

sl lmls | %% R

Cuando el postulante al cargo pasa a la 2da fase realiza en el
area tareas coherente al puesto

La simulacion de desempefio del postulante es monitoreada por
el jefe de area

La entrevista hacia el postulante es competencia solo de los
altos mandos

Se recoge en el area de mando opiniones de los colaboradores
para ser tomadas en cuenta en la entrevista

NN NN

DIMENSION 3 SELECCION CONTINGENTE

No

No

El examen médico es un servicio ofrecido al postulante por la
empresa

Nl NN TN N

14

Quienes gestionan el examen médico garantizan un servicio
confiable y de calidad

NN |z

s a (e S SN IS ISRl S [N SIS [N




La capacidad fisica y mental de los colaboradores, se evalta
1 durante los procesos de seleccién * Ll il
Los aspirantes que presentan alguna discapacidad fisica son
incluidos en los procesos de seleccion y desxgnados a areas que 7~ Vi -
les permite desenvolverse

16

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

— _ v
Apellidos y nombres del j juez validador. DrlMg by S / 3 Zé 3 Y/
Especialidad del validador: "/VC) "“’é’ =

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

F ia: El item es apropiado para rep al cc [
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

M -
conciso, exacto y directo ﬂ Le Ml W Mm

""""" ‘5 ENTENCIAS ™~
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Flrma de XPMWQ
son suficientes para medir la dimension




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

N

DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1 EVALUACION FORMAL AMPLIA Si No Si No Si No
i Existe un cronograma establecido para realizar una evaluacion gestionada desde A o P

la gerencia
2 | Al término de la campafia de produccion se realiza la evaluacién desempefio P4 T il

Se evalua el desempefio segun lo que establece el MAFU
L e & A

Los puestos con mayor jerarquia son priorizados al realizar la evaluacion de
4 | desempefio i - o
. El cuidado y cautela hacia el producto final es evaluado objetivamente como o yZ

parte del desempefio -

El incremento de la demanda genera equipos de trabajo efectivos que son
6 d P D P

evaluados de manera integral

DIMENSION 2 REVISIONES PERIODICAS Si No Si No Si No

El jefe inmediato realiza evaluaciones en periodos cortos
7 ] p o g /
. La naturaleza del servicio genera evaluacion del desempefio con reportes e e I

auditados en tiempos cortos
g Las revisiones periddicas son claras y facilitan la identificacion de los P

problemas recurrentes en los procesos P P

Se cuenta con un manual que permite registrar los problemas mds recurrentes i
10 E rd e
i En la empresa existe igualdad de condiciones entre superiores y subordinados ., # 7

reportes de incidencias se publicitan en los “tableros de informe” para su

1 | 98mep0 s P - B o e v

conocimiento y gestion

DIMENSION 3 MONITOREO CONSTANTE Si No Si No Si No




- Cuando en el desarrollo de tareas ocurre una incidencia y su atencion es sin P
postergacion o e
El monitoreo de tareas corresponde a un colaborador competente y confiable
14 Ea = 2
e Los al.to mandos estan atentos a tomar acciones correctivas cuando se presentan S -
inconsistencias en el area il
- Las accio_nes correctivas tomadas han sido de beneficio para la empresa pues se s
ejecutan sin postergacion vl 4

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
/274/ A{:f" ’L”/“W/?@ ..... A DNI: ?‘ijésfs/

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ..£0.0. 00 e LT D St DA

g
Especialidad del validador:. VA//@A “do”&eﬂ i 4!3”&‘45%/5)/‘9\{”{ /’”"é.} ......................
7
L ( de Novi
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo essadansinalcpnandosans
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es %g Li. MYL
conciso, exactoy directo e ii_ ol
R 4 i EMPRESARIALES
Firma ﬁl ExXpaifsavienitante.

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



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1: SELECCION DE PERSONAL

N

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1 SELECCION INICIAL

Si

No

Si

No

Si

No

En el drea de RR.HH. Realiza convocatorias de personal con un
alto nivel de difusién

N

Cuando realizan la convocatoria se especifica claramente los
requisitos que tendran que presentar los postulantes

X

La verificacion de requisitos para determinados puestos es
competencia del jefe del drea demandada

1SN

Los requisitos exigidos para un puesto de trabajo han sido
establecidos adecuadamente por la institucién

%% I N

N

Las cartas de recomendacién consignadas en el C.V
documentado son auditadas por un comité de expertos

X

Se realiza la verificacion correspondiente a la carta de
recomendacion

IR N

!

DIMENSION 2 SELECCION SUSTANTIVA

No

S

Los postulantes reciben instrucciones claras antes de realizar las
pruebas escritas

N

Las pruebas escritas que son utilizadas para la evaluacion son
elaboradas por psic6logos expertos

%

Cuando el postulante al cargo pasa a la 2da fase realiza en el
area tareas coherente al puesto

La simulacién de desempefio del postulante es monitoreada por
el jefe de area

La entrevista hacia el postulante es competencia solo de los
altos mandos

Se recoge en el 4rea de mando opiniones de los colaboradores
para ser tomadas en cuenta en la entrevista

DIMENSION 3 SELECCION CONTINGENTE

El examen médico es un servicio ofrecido al postulante por la
empresa

Quienes gestionan el examen médico garantizan un servicio
confiable y de calidad

ol Nlads [ [N

YA AL AT AL




15 La capacidad fisica y mental de los colaboradores, se evaltia s
durante los procesos de seleccién

Los aspirantes que presentan alguna discapacidad fisica son
16 incluidos en los procesos de seleccién y designados a areas que P /
les permite desenvolverse

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [<] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: G Q \ﬁ’» ..C‘.C.\.&. ..... Vg

2( de Noviembre del 2019

TPertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo /
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados irsha-d Informante.
son suficientes para medir la dimensién



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 EVALUACION FORMAL AMPLIA Si No Si No Si No
i Existe un cronograma establecido para realizar una evaluacion gestionada desde PP - o
la gerencia
2 | Al término de la campaiia de produccion se realiza la evaluacién desempefio - A ~
Se evalua el desempefio segun lo que establece el MAFU
3 ol < vl
Los puestos con mayor jerarquia son priorizados al realizar la evaluacion de
4 | desempeiio ol - il
. El cuidado y cautela hacia el producto final es evaluado objetivamente como P
parte del desempefio « -
g El incremento de la demanda genera equipos de trabajo efectivos que son o e
evaluados de manera integral i
DIMENSION 2 REVISIONES PERIODICAS Si No Si No Si No
El jefe inmediato realiza evaluaciones en periodos cortos
7 J p A - /
g La naturaleza del servicio genera evaluacion del desempefio con reportes L - P
auditados en tiempos cortos
" Las revisiones periodicas son claras y facilitan la identificacion de los o
problemas recurrentes en los procesos o S
Se cuenta con un manual que permite registrar los problemas mas recurrentes
10 - P -
- En la empresa existe igualdad de condiciones entre superiores y subordinados / _ =
Los reportes de incidencias se publicitan en los “tableros de informe” para su
12 e - P P S % ra
conocimiento y gestion
DIMENSION 3 MONITOREO CONSTANTE Si No Si No Si No




Cuando en el desarrollo de tareas ocurre una incidencia y su atencion es sin
postergacion

» El monitoreo de tareas corresponde a un colaborador competente y confiable

Los alto mandos estan atentos a tomar acciones correctivas cuando se presentan

15§. - . 2
inconsistencias en el area

NS RN
el N 1%

Las acciones correctivas tomadas han sido de beneficio para la empresa pues se

16 | . s i
ejecutan sin postergacion

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinioén de aplicabilidad: Aplicable [<] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: GQ““G\G"D‘\QQQC@CLC‘K“C‘QG ....................

2{ de Noviembre del 2019

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es 2

conciso, exacto y directo

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




Anexo 7. Resultados de validez: Aplicabilidad por juicio de expertos

Tabla 8

Validacion de juicio de expertos de los instrumentos.
N° Validadores Experto Aplicabilidad
1 Tematico Dr. Teodoro Carranza Estela Aplicable
2 Tematico Dr. Pedro Costilla Castillo Aplicable
3 Temaético Dr. Juan M. Vasquez Espinoza Aplicable
4 Tematico Dr. Luis A. Olivo Valenzuela Aplicable
5 Tematico Mg. Victor H. Fernandez Bedoya Aplicable
6 Tematico Mg. Teresa Gonzalez Moncada Aplicable

Fuente: Ficha de validacion de expertos.



Anexo 8. Resultados de validez: Célculo de V. de Aiken
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Anexo 9. Resultados de validez: Coeficientes de V. de Aiken

‘ V.
N2 ltem :
Aiken

1 En el area de RR.HH. Realiza convocatorias de personal con un alto 1
nivel de difusion.

> Cuando realizan la convocatoria se especifica claramente los 1
requisitos que tendran que presentar los postulantes.

3 La verificacién de requisitos para determinados puestos es 1
competencia del jefe del &rea demandada.

4 Los requisitos exigidos para un puesto de trabajo han sido 1
establecidos adecuadamente por la institucion.

5 Las cartas de recomendacion consignadas en el C.V documentado 1
son auditadas por un comité de expertos.

6 Se realiza la verificacion correspondiente a la carta de 1
recomendacion.

7 Los postulantes reciben instrucciones claras antes de realizar las 1
pruebas escritas.

8 Las pruebas escritas que son utilizadas para la evaluacién son 0.94
elaboradas por psic6logos expertos. '

9 Cuando el postulante al cargo pasa a la 2da fase realiza en el &rea 1
tareas coherentes al puesto.

10 La simulacién de desemperio del postulante es monitoreada por el 1
jefe de area.

11 La entrevista hacia el postulante es competencia solo de los altos 1
mandos.

12 Se recoge en el area de mando opiniones de los colaboradores para 1
ser tomadas en cuenta en la entrevista.

13 El examen médico es un servicio ofrecido al postulante por la 1
empresa.

14 Quienes gestionan el examen médico garantizan un servicio 1
confiable y de calidad.

15 La capacidad fisica y mental de los colaboradores, se evalia durante 0.94
los procesos de seleccidn. '
Los aspirantes que presentan alguna discapacidad fisica son

16 | incluidos en los procesos de seleccion y designados a areas que les 1
permite desenvolverse.

17 Existe un cronograma establecido para realizar una evaluacion 1

gestionada desde la gerencia.




18

Al término de la campafia de produccién se realiza la evaluacién
desempefio.

19

Se evalla el desempefio segun lo que establece el manual de
funciones.

20

Los puestos con mayor jerarquia son priorizados al realizar la
evaluacion de desemperio.

21

El cuidado y cautela hacia el producto final es evaluado
objetivamente como parte del desempeiio.

22

El incremento de la demanda genera equipos de trabajo efectivos
gue son evaluados de manera integral.

23

El jefe inmediato realiza evaluaciones en periodos cortos.

24

La naturaleza del servicio genera evaluacion del desempefio con
reportes auditados en tiempos cortos.

25

Las revisiones periodicas son claras y facilitan la identificacion de los
problemas recurrentes en los procesos.

26

Se cuenta con un manual que permite registrar los problemas mas
recurrentes.

27

En la empresa existe igualdad de condiciones entre superiores y
subordinados.

28

Los reportes de incidencias se publicitan en los “tableros de informe”
para su conocimiento y gestion.

29

Cuando en el desarrollo de tareas ocurre una incidencia y su
atencion es sin postergacion.

30

El monitoreo de tareas corresponde a un colaborador competente y
confiable.

31

Los altos mandos estan atentos a tomar acciones correctivas cuando
se presentan inconsistencias en el area.

32

Las acciones correctivas tomadas han sido de beneficio para la
empresa pues se ejecutan sin postergacion.




Anexo 10. Resultados de fiabilidad: Coeficiente Alfa de Cronbach General y

por dimensiones

Tabla 9
Coeficiente Alfa de Cronbach General y por dimensiones

Variable Alfa de Cronbach N de elementos
GENERAL 0.966 32
V1. SELECCION DE PERSONAL 0.929 16
V2. EVALUACION DEL DESEMPERNO
LABORAL 0.937 16
D1. SELECCION INICIAL DE PERSONAL 0.842 6
D2. SELECCION SUSTANTIVA DE 0.821 6
PERSONAL
D3. SELECCION CONTIGENTE DE
PERSONAL 0.763 4
D4. EVALUACION FORMAL AMPLIA 0.870 6
D5. REVISIONES PERIODICAS
FRECUENTES 0.841 6
D6. MONITQREO CONSTANTE DEL
DESEMPENO LABORAL 0.805 4

Fuente: SPSS version 24



Anexo 11. Resultados de fiabilidad: Coeficiente de Dos mitades de Guttman

Tabla 10
Coeficiente de Dos mitades de Guttman
Alfa de Cronbach Parte 1 Valor 0.929
N de 162
elementos
Parte 2 Valor 0.937
N de 16°
elementos
N total de elementos 32
Correlacion entre formularios 0.953
Coeficiente de Spearman-Brown Longitud igual 0.976
Longitud desigual 0.976
Coeficiente de dos mitades de Guttman 0.976

Fuente: SPSS version 24



Anexo 12. Resultados de fiabilidad: Coeficiente de alfa de Cronbach general si se elimina algun elemento

Tabla 11
Coeficiente de alfa de Cronbach general si se elimina algun elemento

Media de escala siel Varianza de escala si Alfa de Cronbach si el
elemento se ha el elemento se ha Correlacion total de elemento se ha
suprimido suprimido elementos corregida suprimido

1.- En el &rea de RR.HH. Realiza convocatorias 96.93 446.270 0.571 0.966
de personal con un alto nivel de difusién
2.- Cuando realizan la convocatoria se especifica 97.22 427.026 0.774 0.964
claramente los requisitos que tendran que
presentar los postulantes
3.- La verificacion de requisitos para determinados 97.05 428.748 0.688 0.965
puestos es competencia del jefe del area
demandada
4.- Los requisitos exigidos para un puesto de 96.88 436.710 0.712 0.965
trabajo han sido establecidos adecuadamente por
la institucion
5.- Las cartas de recomendacion consignadas en 96.90 438.740 0.591 0.966
el C.V documentado son auditadas por un comité
de expertos
6.- Se realiza la verificacion correspondiente a la 96.78 430.026 0.667 0.965
carta de recomendacion
7.- Los postulantes reciben instrucciones claras 96.78 442.526 0.502 0.966
antes de realizar las pruebas escritas
8.- Las pruebas escritas que son utilizadas para la 96.98 412.224 0.838 0.964
evaluacion son elaboradas por psicélogos
expertos
9.- Cuando el postulante al cargo pasa a la 2da 97.02 421.024 0.763 0.965

fase realiza en el area tareas coherente al puesto



10.- La simulacién de desempefio del postulante
es monitoreada por el jefe de area

11.- La entrevista hacia el postulante es
competencia solo de los altos mandos

12.- Se recoge en el 4rea de mando opiniones de
los colaboradores para ser tomadas en cuenta en
la entrevista

13.- El examen médico es un servicio ofrecido al
postulante por la empresa

14.- Quienes gestionan el examen médico
garantizan un servicio confiable y de calidad

15.- La capacidad fisica y mental de los
colaboradores, se evalla durante los procesos de
seleccién

16.- Los aspirantes que presentan alguna
discapacidad fisica son incluidos en los procesos
de seleccion y designados a areas que les
permite desenvolverse

17.- Existe un cronograma establecido para
realizar una evaluacion gestionada desde la
gerencia

18.- Al término de la campafa de produccién se
realiza la evaluacion desempefio

19.- Se evalla el desempefio segin lo que
establece el manual de funciones

20.- Los puestos con mayor jerarquia son
priorizados al realizar la evaluacién de
desempefio

21.- El cuidado y cautela hacia el producto final es
evaluado objetivamente como parte del
desempefio

22.- El incremento de la demanda genera equipos
de trabajo efectivos que son evaluados de manera
integral

23.- El jefe inmediato realiza evaluaciones en
periodos cortos

96.85

96.98

97.12

96.85

97.12

96.80

97.17

97.17

96.98

96.90

97.07

96.95

96.66
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436.328
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432.328
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0.709
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0.736
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0.362

0.715

0.815

0.778
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0.966

0.965

0.965

0.965

0.965

0.966

0.965

0.965

0.964

0.967

0.965

0.964

0.964

0.966



24.- La naturaleza del servicio genera evaluacion 97.15 419.628 0.827 0.964
del desempefio con reportes auditados en
tiempos cortos

25.- Las revisiones periédicas son claras y 96.73 412.701 0.823 0.964
facilitan la identificacion de los problemas
recurrentes en los procesos

26.- Se cuenta con un manual que permite 96.93 439.170 0.549 0.966
registrar los problemas mas recurrentes

27.- En la empresa existe igualdad de condiciones 97.02 441.474 0.691 0.965
entre superiores y subordinados

28.- Los reportes de incidencias se publicitan en 96.76 425.489 0.708 0.965
los “tableros de informe” para su conocimiento y

gestién

29.- Cuando en el desarrollo de tareas ocurre una 97.17 441.745 0.681 0.965
incidencia y su atencién es sin postergacion

30.- El monitoreo de tareas corresponde a un 97.17 437.595 0.750 0.965
colaborador competente y confiable

31.- Los alto mandos estan atentos a tomar 96.83 448.595 0.425 0.966

acciones correctivas cuando se presentan
inconsistencias en el area

32.- Las acciones correctivas tomadas han sido 97.15 434.378 0.799 0.965
de beneficio para la empresa pues se ejecutan sin
postergacion

Fuente: SPSS version 24
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Anexo 14. Resultados descriptivos por item

Tabla 12

Estadisticos descriptivos para la pregunta 1

En el area de RR.HH. Realiza convocatorias de personal con un alto nivel de

difusion.
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Vélido Casinunca 4 9.8 9.8 9.8
A veces 27 65.9 65.9 75.6
Casi 9 22.0 22.0 97.6
siempre

Siempre 1 2.4 2.4 100.0

Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24

Conforme a la Tabla 1 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 1: En el area de

RR.HH. Realiza convocatorias de personal con un alto nivel de difusion”, 4 sujetos

indicaron casi nunca, 27 a veces, 9 casi siempre, 1 siempre; estos resultados

corresponden al 9,8%, 65,9%, 22% y 2,4% de la muestra correspondientemente.

Tabla 13

Estadisticos descriptivos para la pregunta 2

Cuando realizan la convocatoria se especifica claramente los requisitos que

tendran que presentar los postulantes.

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 8 19.5 19.5 19.5
Casi nunca 1 2.4 2.4 22.0
A veces 20 48.8 48.8 70.7
Casi siempre 12 29.3 29.3 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24

Conforme a la Tabla 2 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 2: Cuando

realizan la convocatoria se especifica claramente los requisitos que tendran que

presentar los postulantes”, 8 sujetos indicaron nunca, 1 casi nunca, 20 a veces, 12



casi siempre; estos resultados corresponden al 19,5%, 2,4%, 48,8% y 29,3% de la

muestra correspondientemente.

Tabla 14
Estadisticos descriptivos para la pregunta 3

La verificacién de requisitos para determinados puestos es competencia del jefe

del area demandada.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 5 12.2 12.2 12.2
Casi nunca 5 12.2 12.2 24.4
A veces 18 43.9 43.9 68.3
Casi siempre 9 22.0 22.0 90.2
Siempre 4 9.8 9.8 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24

Conforme a la Tabla 3 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 3: La verificacion
de requisitos para determinados puestos es competencia del jefe del area
demandada”, 5 sujetos indicaron nunca, 5 casi nunca, 18 a veces, 9 casi siempre,
4 siempre; estos resultados corresponden al 12,2%, 12,2%, 43,9%, 22,0% y 9,8%

de la muestra correspondientemente.

Tabla 15
Estadisticos descriptivos para la pregunta 4

Los requisitos exigidos para un puesto de trabajo han sido establecidos

adecuadamente por la institucion.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 2.4 2.4 24
Casi nunca 7 17.1 171 19.5
A veces 15 36.6 36.6 56.1
Casi siempre 18 43.9 43.9 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24

Conforme a la Tabla 4 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 4: Los requisitos

exigidos para un puesto de trabajo han sido establecidos adecuadamente por la



institucién”, 1 sujeto indicd nunca, 7 casi nunca, 15 a veces, 18 casi siempre; estos
resultados corresponden al 2,4%, 17,1%, 36,6% y 43,9% de la muestra

correspondientemente.

Tabla 16
Estadisticos descriptivos para la pregunta 5

Las cartas de recomendacion consignadas en el C.V documentado son auditadas

por un comité de expertos.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 1 24 24 24
Casi nunca 5 12.2 12.2 14.6
A veces 25 61.0 61.0 75.6
Casi siempre 5 12.2 12.2 87.8
Siempre 5 12.2 12.2 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24

Conforme a la Tabla 5 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 5: Las cartas de
recomendacion consignadas en el C.V documentado son auditadas por un comité
de expertos”, 1 sujeto indicé nunca, 5 casi nunca, 25 a veces, 5 casi siempre, 5
siempre; estos resultados corresponden al 2,4%, 12,2%, 61%, 12,2% y 12,2% de

la muestra correspondientemente.

Tabla 17
Estadisticos descriptivos para la pregunta 6

Se realiza la verificacion correspondiente a la carta de recomendacién.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 4 9.8 9.8 9.8
Casi nunca 2 4.9 4.9 14.6
A veces 18 43.9 43.9 58.5
Casi siempre 11 26.8 26.8 85.4
Siempre 6 14.6 14.6 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24



Conforme a la Tabla 6 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 6: Se realiza la
verificacion correspondiente a la carta de recomendacion”, 4 sujetos indicaron
nunca, 2 casi nunca, 18 a veces, 11 casi siempre, 6 siempre; estos resultados
corresponden al 9,8%, 4,9%, 43,9%, 268% y 14,6% de la muestra

correspondientemente.

Tabla 18
Estadisticos descriptivos para la pregunta 7

Los postulantes reciben instrucciones claras antes de realizar las pruebas escritas.

Conforme a la Tabla 7 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 7: Los
postulantes reciben instrucciones claras antes de realizar las pruebas escritas”, 4
sujetos indicaron casi nunca, 27 a veces, 3 casi siempre, 7 siempre; estos
resultados corresponden al 9,8%, 65,9%, 7,3% y 17,1% de la muestra

correspondientemente.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Casi nunca 4 9.8 9.8 9.8
A veces 27 65.9 65.9 75.6
Casi siempre 3 7.3 7.3 82.9
Siempre 7 17.1 171 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24

Tabla 19
Estadisticos descriptivos para la pregunta 8

Las pruebas escritas que son utilizadas para la evaluacion son elaboradas por

psicologos expertos.

Conforme a la Tabla 8 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 8: Las pruebas
escritas que son utilizadas para la evaluacion son elaboradas por psicélogos
expertos”, 9 sujetos indicaron nunca, 1 casi nunca, 16 a veces, 6 casi siempre, 9
siempre; estos resultados corresponden al 22,0%, 2,4%, 39,0%, 14,6% y 22,0%

de la muestra correspondientemente.



Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 9 22.0 22.0 22.0
Casi nunca 1 2.4 2.4 24.4
A veces 16 39.0 39.0 63.4
Casi siempre 6 14.6 14.6 78.0
Siempre 9 22.0 22.0 100.0

Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24

Tabla 20
Estadisticos descriptivos para la pregunta 9

Cuando el postulante al cargo pasa a la 2da fase realiza en el area tareas

coherentes al puesto.

Conforme a la Tabla 9 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 9: Cuando el
postulante al cargo pasa a la 2da fase realiza en el area tareas coherentes al
puesto”, 6 sujetos indicaron nunca, 5 casi nunca, 17 a veces, 6 casi siempre, 7
siempre; estos resultados corresponden al 14,6%, 12,2%, 41,5%, 14,6% y 17,1%

de la muestra correspondientemente.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 6 14.6 14.6 14.6
Casi nunca 5 12.2 12.2 26.8
A veces 17 41.5 41.5 68.3
Casi siempre 6 14.6 14.6 82.9
Siempre 7 171 171 100.0

Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24

Tabla 21
Estadisticos descriptivos para la pregunta 10

La simulacion de desempefio del postulante es monitoreada por el jefe de area.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 24 24 2.4
Casi nunca 7 17.1 17.1 19.5
A veces 21 51.2 51.2 70.7
Casi siempre 5 12.2 12.2 82.9
Siempre 7 17.1 17.1 100.0

Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24



Conforme a la Tabla 10 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 10: La
simulacién de desempefo del postulante es monitoreada por el jefe de area”, 1
sujeto indicod nunca, 7 casi nunca, 21 a veces, 5 casi siempre, 7 siempre; estos
resultados corresponden al 2,4%, 17,1%, 51,2%, 12,2% y 17,1% de la muestra

correspondientemente.
Tabla 11. Estadisticos descriptivos para la pregunta 11.:

Tabla 22
Estadisticos descriptivos para la pregunta 11

La entrevista hacia el postulante es competencia solo de los altos mandos.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 2.4 2.4 2.4
Casi nunca 5 12.2 12.2 14.6
A veces 27 65.9 65.9 80.5
Casi siempre 4 9.8 9.8 90.2
Siempre 4 9.8 9.8 100.0

Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24

Conforme a la Tabla 11 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 11: La
entrevista hacia el postulante es competencia solo de los altos mandos”, 1 sujeto
indic6 nunca, 5 casi nunca, 27 a veces, 4 casi siempre, 4 siempre; estos
resultados corresponden al 2,4%, 12,2%, 65,9%, 9,8% y 9,8% de la muestra

correspondientemente.

Tabla 23
Estadisticos descriptivos para la pregunta 12

Se recoge en el area de mando opiniones de los colaboradores para ser tomadas

en cuenta en la entrevista.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 4 9.8 9.8 9.8
Casi nunca 7 171 17.1 26.8
A veces 20 48.8 48.8 75.6
Casi siempre 6 14.6 14.6 90.2
Siempre 4 9.8 9.8 100.0

Total 41 100.0 100.0




Conforme a la Tabla 12 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 12: Se recoge
en el area de mando opiniones de los colaboradores para ser tomadas en cuenta
en la entrevista”, 4 sujetos indicaron nunca, 7 casi nunca, 20 a veces, 6 casi
siempre, 4 siempre; estos resultados corresponden al 9,8%, 17,1%, 48,8%, 14,6%

y 9,8% de la muestra correspondientemente.

Tabla 24
Estadisticos descriptivos para la pregunta 13

El examen médico es un servicio ofrecido al postulante por la empresa.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 2.4 2.4 2.4
Casi nunca 7 17.1 171 19.5
A veces 19 46.3 46.3 65.9
Casi siempre 9 22.0 22.0 87.8
Siempre 5 12.2 12.2 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24

Conforme a la Tabla 13 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 13: El examen
médico es un servicio ofrecido al postulante por la empresa”, 1 sujeto indico
nunca, 7 casi nunca, 19 a veces, 9 casi siempre, 5 siempre; estos resultados
corresponden al 2,4%, 17,1%, 46,3%, 22,0% y 12,2% de la muestra

correspondientemente.

Tabla 25
Estadisticos descriptivos para la pregunta 14

Quienes gestionan el examen médico garantizan un servicio confiable y de

calidad.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Nunca 1 2.4 2.4 2.4
Casi nunca 10 24.4 24.4 26.8
A veces 19 46.3 46.3 73.2
Casi siempre 11 26.8 26.8 100.0

Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24



Conforme a la Tabla 14 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 14: Quienes
gestionan el examen médico garantizan un servicio confiable y de calidad”, 1
sujeto indic6é nunca, 10 casi nunca, 19 a veces, 11 casi siempre; estos resultados
corresponden al 2,4%, 24,4%, 46,3% y 26,8% de la muestra

correspondientemente.

Tabla 26
Estadisticos descriptivos para la pregunta 15

La capacidad fisica y mental de los colaboradores, se evalla durante los procesos

de seleccidn.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Casinunca 2 4.9 4.9 4.9
A veces 30 73.2 73.2 78.0
Casi siempre 4 9.8 9.8 87.8
Siempre 5 12.2 12.2 100.0

Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24

Conforme a la Tabla 15 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 15: La
capacidad fisica y mental de los colaboradores, se evalta durante los procesos de
seleccidn”, 2 sujetos indicaron casi nunca, 30 a veces, 4 casi siempre, 5 siempre;
estos resultados corresponden al 4,9%, 73,2%, 9,8% y 12,2% de la muestra
correspondientemente.

Tabla 27
Estadisticos descriptivos para la pregunta 16

Los aspirantes que presentan alguna discapacidad fisica son incluidos en los

procesos de seleccion y designados a areas que les permite desenvolverse.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 2.4 2.4 2.4
Casi nunca 10 24.4 24.4 26.8
A veces 21 51.2 51.2 78.0
Casi siempre 9 22.0 22.0 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24



Conforme a la Tabla 16 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 16: Los
aspirantes que presentan alguna discapacidad fisica son incluidos en los procesos
de seleccion y designados a areas que les permite desenvolverse”, 1 sujeto indico
nunca, 10 casi nunca, 21 a veces, 9 casi siempre; estos resultados corresponden

al 2,4%, 24,4%, 51,2% y 22,0% de la muestra correspondientemente.

Tabla 28
Estadisticos descriptivos para la pregunta 17

Existe un cronograma establecido para realizar una evaluacion gestionada desde

la gerencia.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 6 14.6 14.6 14.6
Casi nunca 2 4.9 4.9 19.5
A veces 23 56.1 56.1 75.6
Casi siempre 9 22.0 22.0 97.6
Siempre 1 2.4 2.4 100.0

Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24

Conforme a la Tabla 17 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 17: Existe un
cronograma establecido para realizar una evaluacion gestionada desde la
gerencia”, 6 sujetos indicaron nunca, 2 casi nunca, 23 a veces, 9 casi siempre, 1
siempre; estos resultados corresponden al 14,6%, 4,9%, 56,1%, 22,0% y 2,4% de

la muestra correspondientemente.

Tabla 29
Estadisticos descriptivos para la pregunta 18

Al término de la campafa de produccion se realiza la evaluacién desempefio.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 6 14.6 14.6 14.6
Casi nunca 4 9.8 9.8 24.4
A veces 16 39.0 39.0 63.4
Casi siempre 9 22.0 22.0 85.4
Siempre 6 14.6 14.6 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24



Conforme a la Tabla 18 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 18: Al término
de la campafa de produccidon se realiza la evaluacion desempeno”, 6 sujetos
indicaron nunca, 4 casi nunca, 16 a veces, 9 casi siempre, 6 siempre; estos
resultados corresponden al 14,6%, 9,8%, 39,0%, 22,0% y 14,6% de la muestra

correspondientemente.

Tabla 30
Estadisticos descriptivos para la pregunta 19

Se evalla el desempefo segun lo que establece el manual de funciones.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casinunca 3 7.3 7.3 7.3
A veces 30 73.2 73.2 80.5
Casi siempre 5 12.2 12.2 92.7
Siempre 3 7.3 7.3 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24

Conforme a la Tabla 19 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 19: Se evalla
el desempefo segun lo que establece el MAFU”, 3 sujetos indicaron casi nunca,
30 a veces, 5 casi siempre, 3 siempre; estos resultados corresponden al 7,3%,

73,2%, 12,2% y 7,3% de la muestra correspondientemente.

Tabla 31
Estadisticos descriptivos para la pregunta 20

Los puestos con mayor jerarquia son priorizados al realizar la evaluacion de

desempeiio.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 2.4 2.4 2.4
Casi nunca 8 19.5 195 22.0
A veces 22 53.7 53.7 75.6
Casi siempre 9 22.0 22.0 97.6
Siempre 1 2.4 2.4 100.0

Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24

Conforme a la Tabla 20 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 20: Los

puestos con mayor jerarquia son priorizados al realizar la evaluacién de



desempeno”, 1 sujeto indicé nunca, 8 casi nunca, 22 a veces, 9 casi siempre, 1
siempre; estos resultados corresponden al 2,4%, 19,5%, 53,7%, 22,0% y 2,4% de

la muestra correspondientemente.

Tabla 32
Estadisticos descriptivos para la pregunta 21

El cuidado y cautela hacia el producto final es evaluado objetivamente como parte

del desempefio.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 3 7.3 7.3 7.3
Casi nunca 6 14.6 14.6 22.0
A veces 16 39.0 39.0 61.0
Casi siempre 14 34.1 34.1 95.1
Siempre 2 4.9 4.9 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24

Conforme a la Tabla 21 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 21: El cuidado
y cautela hacia el producto final es evaluado objetivamente como parte del
desempeno”, 3 sujetos indicaron nunca, 6 casi nunca, 16 a veces, 14 casi
siempre, 2 siempre; estos resultados corresponden al 7,3%, 14,6%, 39,0%, 34,1%

y 4,9% de la muestra correspondientemente.

Tabla 33
Estadisticos descriptivos para la pregunta 22

El incremento de la demanda genera equipos de trabajo efectivos que son

evaluados de manera integral.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia _ Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Casinunca 8 19.5 195 195
A veces 13 31.7 31.7 51.2
Casi siempre 14 34.1 34.1 85.4
Siempre 6 14.6 14.6 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24

Conforme a la Tabla 22 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 22: El

incremento de la demanda genera equipos de trabajo efectivos que son evaluados



de manera integral”, 8 sujetos indicaron casi nunca, 13 a veces, 14 casi siempre, 6
siempre; estos resultados corresponden al 19,5%, 31,7%, 34,1% y 14,6% de la

muestra correspondientemente.

Tabla 34
Estadisticos descriptivos para la pregunta 23

El jefe inmediato realiza evaluaciones en periodos cortos.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casinunca 4 9.8 9.8 9.8
A veces 27 65.9 65.9 75.6
Casi siempre 10 24.4 24.4 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24

Conforme a la Tabla 23 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 23: El jefe
inmediato realiza evaluaciones en periodos cortos”, 4 sujetos indicaron casi nunca,
27 a veces, 10 casi siempre; estos resultados corresponden al 9,8%, 65,9% vy
24,4% de la muestra correspondientemente.

Tabla 35
Estadisticos descriptivos para la pregunta 24

La naturaleza del servicio genera evaluacion del desempefio con reportes

auditados en tiempos cortos.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 9 22.0 22.0 22.0
Casi hunca 1 2.4 2.4 24.4
A veces 16 39.0 39.0 63.4
Casi siempre 13 31.7 31.7 95.1
Siempre 2 4.9 4.9 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24

Conforme a la Tabla 24 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 24: La
naturaleza del servicio genera evaluacion del desempefio con reportes auditados
en tiempos cortos”, 9 sujetos indicaron nunca, 1casi nunca, 16 a veces, 13 casi
siempre, 2 siempre; estos resultados corresponden al 22,0%, 2,4%, 39,0%, 31.7%

y 4,9% de la muestra correspondientemente.



Tabla 36
Estadisticos descriptivos para la pregunta 25

Las revisiones periodicas son claras y facilitan la identificacion de los problemas

recurrentes en los procesos.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Nunca 6 14.6 14.6 14.6
Casi nunca 5 12.2 12.2 26.8
A veces 10 24.4 24.4 51.2
Casi siempre 8 195 195 70.7
Siempre 12 29.3 29.3 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24

Conforme a la Tabla 25 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 25: Las
revisiones periodicas son claras y facilitan la identificacion de los problemas
recurrentes en los procesos”, 6 sujetos indicaron nunca, 5casi nunca, 10 a veces,
8 casi siempre, 12 siempre; estos resultados corresponden al 14,6%, 12,2%,

24,4%, 19.5% y 29,3% de la muestra correspondientemente.

Tabla 37
Estadisticos descriptivos para la pregunta 26

Se cuenta con un manual que permite registrar los problemas mas recurrentes.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 1 2.4 2.4 2.4
Casi nunca 7 17.1 17.1 19.5
A veces 22 53.7 53.7 73.2
Casi siempre 6 14.6 14.6 87.8
Siempre 5 12.2 12.2 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24

Conforme a la Tabla 26 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 26: Se cuenta
con un manual que permite registrar los problemas mas recurrentes”, 1 sujeto
indico nunca, 7casi hunca, 22 a veces, 6 casi siempre, 5 siempre; estos resultados
corresponden al 2,4%, 17,1%, 53,7%, 14.6% y 122% de la muestra

correspondientemente.



Tabla 38
Estadisticos descriptivos para la pregunta 27

En la empresa existe igualdad de condiciones entre superiores y subordinados.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 1 24 24 2.4
Casi nunca 5 12.2 12.2 14.6
A veces 25 61.0 61.0 75.6
Casi siempre 10 24.4 24.4 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24

Conforme a la Tabla 27 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 27: En la
empresa existe igualdad de condiciones entre superiores y subordinados”, 1 sujeto
indic6 nunca, 5 casi nunca, 25 a veces, 10 casi siempre; estos resultados
corresponden al 2,4%, 12,2%, 61,0%, y 244% de la muestra

correspondientemente.

Tabla 39
Estadisticos descriptivos para la pregunta 28

Los reportes de incidencias se publicitan en los “tableros de informe” para su

conocimiento y gestion.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Nunca 4 9.8 9.8 9.8
Casi nunca 3 7.3 7.3 171
A veces 18 43.9 43.9 61.0
Casi siempre 7 17.1 17.1 78.0
Siempre 9 22.0 22.0 100.0

Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24

Conforme a la Tabla 28 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 28: Los
reportes de incidencias se publicitan en los “tableros de informe” para su
conocimiento y gestion”, 4 sujetos indicaron nunca, 3 casi nunca, 18 a veces, 7
casi siempre, 9 siempre; estos resultados corresponden al 9,8%, 7,3%, 43,9%,

17,1% y 22,0% de la muestra correspondientemente.



Tabla 40
Estadisticos descriptivos para la pregunta 29

Cuando en el desarrollo de tareas ocurre una incidencia y su atencion es sin

postergacion.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 2.4 24 2.4
Casi nunca 7 17.1 17.1 19.5
A veces 28 68.3 68.3 87.8
Casi siempre 4 9.8 9.8 97.6
Siempre 1 2.4 2.4 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24

Conforme a la Tabla 9 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 29: Cuando en
el desarrollo de tareas ocurre una incidencia y su atencion es sin postergacion”, 1
sujeto indico nunca, 7 casi nunca, 28 a veces, 4 casi siempre, 1 siempre; estos
resultados corresponden al 2,4%, 17,1%, 68,3%, 9,8% y 2,4% de la muestra

correspondientemente.

Tabla 41
Estadisticos descriptivos para la pregunta 30

El monitoreo de tareas corresponde a un colaborador competente y confiable.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Nunca 1 2.4 2.4 2.4
Casi nunca 10 24.4 24.4 26.8
A veces 21 51.2 51.2 78.0
Casi siempre 9 22.0 22.0 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24

Conforme a la Tabla 30 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 30: El
monitoreo de tareas corresponde a un colaborador competente y confiable”, 1
sujeto indicd nunca, 10 casi nunca, 21 a veces, 9 casi siempre; estos resultados
corresponden al 2,4%, 24,4%, 512% y 22,0% de la muestra

correspondientemente.



Tabla 42
Estadisticos descriptivos para la pregunta 31

Los altos mandos estan atentos a tomar acciones correctivas cuando se presentan

inconsistencias en el area.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casi nunca 2 4.9 4.9 4.9
A veces 30 73.2 73.2 78.0
Casi siempre 5 12.2 12.2 90.2
Siempre 4 9.8 9.8 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24

Conforme a la Tabla 31 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 31: Los altos
mandos estan atentos a tomar acciones correctivas cuando se presentan
inconsistencias en el area”, 2 sujetos indicaron casi nunca, 30 a veces, 5 casi
siempre, 4 siempre; estos resultados corresponden al 4,9%, 73,2%, 12,2% y 9,8%

de la muestra correspondientemente.

Tabla 43
Estadisticos descriptivos para la pregunta 32

Las acciones correctivas tomadas han sido de beneficio para la empresa pues se

ejecutan sin postergacion.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 1 2.4 2.4 2.4
Casi nunca 10 24.4 24.4 26.8
A veces 21 51.2 51.2 78.0
Casi siempre 8 19.5 19.5 97.6
Siempre 1 2.4 2.4 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 24

Conforme a la Tabla 32 “Estadisticos descriptivos para la pregunta 32: Las
acciones correctivas tomadas han sido de beneficio para la empresa pues se
ejecutan sin postergacion”, 1 sujeto indic6 nunca, 10 casi nunca, 21 a veces, 8
casi siempre, 1 siempre; estos resultados corresponden al 2,4%, 24,4%, 51,2%,

19,5% y 2,4% de la muestra correspondientemente.
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TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE
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Perd, Lima. Bravo (2017), “Seleccion del personal
y desempefio laboral de los docentes del Colegio

Quetzaltenango.

Guatemala, Cancinos
(2015), “Seleccion de personal y
desempefio laboral en Ingenio Azucarero
de la Costa Sur Quetzaltenango, 2015”".
Present6 una investigacion de disefio cuasi
experimental, cuya muestra fue de 36
colaboradores. Cuyo propdsito  fue
determinar la relaciéon que tiene la
seleccion de personal con el desempefio
laboral. Obtuvo como resultado de grado
de certeza 0,712. Concluyendo que existe
coincidencia entre las variables en
cuestion.

Adventista Miraflores, 2017”. Presentd una
investigacion de tipo aplicada, nivel correlacional,
enfoque cuantitativo, disefio no experimental —
transversal, con una muestra de 50 docentes.
Cuyo objetivo fue relacionar la seleccion del
personal y el desempefio laboral. Mediante la
prueba de rho de Spearman, tuvo como resultado
de significacion bilateral de 0,000 y grado de
correlacion de 0,904. Concluyendo que
efectivamente dichas variables se relacionan.
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para evaluar el desempefio de los
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Siglo
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San Ignacio de Loyola utilizaba un sistema de
las actividades y del

p ial de cada uno de los jesuitas.
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Segun Koontz, Cannice, y Weihrich (2012)
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b1 DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION SIS
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personal, se ha descompuesto %
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SELECQON <mbu::a exoevmeloéam‘a) cm"""‘mml - Pruebas Escritas — Investlgaclon
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satisfaccién del trabajador (p. Po;:c et percepci; Seleccién Examen Médico
563) contngente  de
personal Capacidad fisica y mental
Frecuencia
Koontz, Weihrich y Cannice Al medir la evaluacion de Evaluacién
(2016) suua que  una desempefio, se ha formalamplia ~ Naturaleza de la tarea
en evaluacién F: situaci
A debcla ser, ueza hmdamm'al formal  amplia, revisiones Escala de likert
EVALUACION de un régimen de administracién; periodicas y monitoreo Ser breves _
_ conocer lo bien que un gerente constante, en el analisis o 1) Nunca e
DESEMPERO proyects, omanza, _esiablece sspecifco. de sus atibuios o ot \dentificar los problemas  2) Casi nunca
personal, orierta ' inspecciona través de un cuestionario de frecio i 3) A veces
o4 tiico mélododo. slimar roapuentie jcarates sn Comuricacién abierta 4) Casi nunca - -
que quienes desempefian los escala likert para tener 5) Siempre ‘mﬁm.‘
puestos en realidad ko hacen con datos de la percepcién de la Monitoreo Analizan ta situacin
eficacia. poblacién constante  del
1 al Acciones comrectivas
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Valoracion del coeficiente de alfa de Cronbach Coeficiente Alfa de Cronbach Valoracién del coeficiente de alfa de Cronbach Coeficiente de Dos mitades de Guttman
visrvaloal que perlenece ol | Afa de Cronbach Parte 1 Valor 0929
C(I)rz:zz[:t:;?fge d‘;egf ::;:cil Valoracion de la fiabilidad coeficiente alfa de Cronbachy Valoracion de la fiabilidad Haeciemebs *
Y de los ftems analizados Guttman de los ftems analizados Pae2 Valor 0937
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005 nacepable A de 005 haceptible oares damens %
[05;06[ Pobre Cronbach 105;06[ Pobre i _
[06.07] Débil 0.966| [06;07[ Débil Conelacin ente ormularios 0953
- .70, ceptable Coeficients de Spearman-Brown Longiud igual 0.976|
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[08;09 Bueno (0809 Bueno Longitd desigua 097
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Segiin Chavez y Rodriguez (2018) Seguin Chavez y Rodriguez (2018)

Kolmogora

(V1) (V2) Variable 2:
Variable 1:  Evaluacion del

Seleccion desempefio
de personal laboral

N 41 41
Parametros nomales®® Media 50.12 49.98
Desviacion 10.911 10839

estandar
Maximas diferencias Absoluta 0.297 0233
IV. R ESU I.TAD OS exiremas Positivo 0.122 0.155
Negativo -0.297 -0233
Estadistico de prueba 0.297 0233
Sig. asintotica (bi ) 1000° ~000°

Si la sig. asintdtica (bilateral) es menor a 0,05, los datos no son normales;
consiguientemente La variable 1 “SELECCION DE PERSONAL” no contiene datos normales
puesto que su coeficiente de Kolmogorov-Smirnov fue de 0,000; por otro lado, la variable
2 “EVALUACION DEL DESEMEPENO LABORAL” tampoco presentd caracteristicas normales,
puesto que su coeficiente de Kolmogorov-Smirnov fue de 0,000.
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Desviacion
N Rango Minimo Méimo Media estindar Varianza

Estadisfco  Eswadistico  Estadisfco  Estadistco  Estadistco  Emorestindsr  Estadistco  Estadisfioo
2- Cuando reaizan Ia convocaionia s & especiica claramente a1 3 1 B 288 0.165 1053 1110
fos requisitos que fendrén que presentar los postulantes
22.-Elincrement de la demanda genera equipos de Yabsjo 41 3 2 5 344 0.152 0976 0952
efectivos que son evalusdos de manera iniegral
(V1) Variable 1: Seleccién de personal 41 2 2 4 334 0120 0825 0680
(V2) Varisble 2: Evaluacién del desempefio Isboral 41 2 2 4 320 0127 0813 0681
(D7) Dimensién 1: Seleccidn iniial de personal 41 2 2 B 324 0125 0799 0630
(D2) Dimensién 2: Seleccidn sustantiva de personal 41 3 2 5 132 0133 0850 0722
(D3) Dimensién 3: Seleccidn confingente de personal 41 2 2 4 332 0.128 0820 0672
(D4) Dimensin 4: Evaluacidn formal amplia 41 2 2 4 324 0.130 0830 0689
(D5) Dimensién 5: Revisiones periddicas frecuentes 41 2 2 4 332 0.128 0820 0672
(D6) Dimensién 6: Monitoreo constante del desempefio 41 3 2 5 307 0.118 0755 0570

laboral
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8.92% 6.33%
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Interpretacion del coeficiente de la correlacion
de Spearman Resultado de la prueba de hipétesis
Significacion :
Valrde Significado Prueba de hipétesis ssmiica’ | Cvode:| Nimide
rho intorar |comelacion| correlacion
-1 Correlacion negativa grande y perfecta Hipbiesis general
-09a-099 Correlacion negativa muy ata 1+V2: Seleccion de personaly 25y | cormacin
07a-089 Correlacion negativa alta eohimelindd desermpefo 0,000 L positva atta
-04a-069  Corelacion negativa moderada Hipiees cspoctras |
-02a-039 Correlacion negativa baja D 1+V2: Seleccion inical de Correlacion
0012019  Correlacién negativa muy baja personaly evatuacion del 0,000 0907 | positiva muy
R lesempefio laboral aita
0 Correlacion nua Hipbtesis especificas 2
0012019 Correlacion posttiva muy baja D2+V2: Selecciin sustartiva de i
02a039 Carrelacion positiva baja jpersonaly ev:n:v" del 0,000 0835 | sifvaalta
P s empefio labor:
042069 Correlacion posiiva moderada T
07a089 Correlacion positiva ata D3+V2: Seleccion contingente Correlacién
09a099 Correlacion positiva muy alta e personal y evaluacién del 0,000 0680 positiva
1 Carrelacién positiva grande y perfecta S -
Seguin Martinez y Campos (2015)
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V. DISCUSION




ig: Tema i L
(2020) de pel - del fio laboral | 41 C Agricola Huaral 0.731
Cancinos (2015) de pel - Dx fio laboral B 0.712
Bravo (2017) de pet - D fio laboral 50 Docentes [Colegio Adventista Mirafiores 0.904]
Rojas (2017) de pet l D fio laboral 80 Colaboradores |Senicios eléctricos Lima 0,470
Valer (2018) Eficiencia de la seleccion de personal—> Desempefio laboral | 66 Docentes Instituciones Educativas Trujillo 0.671
fiez (2018) de pel - ! fio laboral 35 Colaboradores |Empresa de Calzados Trujillo 0.824
Chavez (2018) de personal Dx fio laboral 100 Colaboradores [Zetramsa SAC Santa Anita 0,868
'a‘g:eg')"’m de personal—> D fio laboral 5 ﬁ;’:&;‘:’s x&‘g"ﬁ:&z‘g’; Lima 0.740
5:‘,’::;’;;12) Proceso de seleccion—s Desempefio laboral o PrOSIOnalde | ospital Municipal Los Olivos 0575

VI. CONCLUSION

1. Existe relacién entre la seleccién de personal y evaluacién del desempefio laboral en la empresa Agricola Tres
Palmeras S.R.L Huaral, Lima, 2020; el cual fue aprobado a través de la prueba de rho de Spearman (significacion
asintética bilateral = 0,000).

2. Existe relacién entre la seleccién inicial de personal y evaluacién del desempefio laboral en la empresa Agricola
Tres Palmeras S.R.L Huaral, Lima, 2020; el cual fue aprobado a través de la prueba de rho de Spearman (significacion
asintética bilateral = 0,000).

3. Existe relacién entre la seleccié iva de p Iy I del d laboral en la empresa
Agricola Tres Palmeras S.R.L Huaral, Lima, 2020; el cual fue aprobado a través de la prueba de rho de Spearman
(significacidn asintética bilateral = 0,000).

4. Existe relacién entre la seleccié il de p ly I del d laboral en la empresa
Agricola Tres Palmeras S.R.L Huaral, Lima, 2020; el cual fue aprobado a través de la prueba de rho de Spearman

(significacién asintética bilateral = 0,000).
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VII.
RECOMENDACIONES




UNIVERSIDAD César VALLESO UNIVERSIDAD Césas VALLEO

1. A la organizacién donde se ejecuté el estudio, se recomienda fortalecer la seleccién de personal mediante
capacitaciones, esto debido a que la investigacién presentada ha logrado determinar que existe una moderada
relacién entre la seleccién de personal y evaluacién del desempefio laboral, por lo que se evidencia dificultades en
elp de selecci a sus colaborad y evaluar su d fio, do en cuenta estas recomendaciones

se llevara a cabo una contrataciénidéneay responsable.

2. A compafiias similares, se recomienda también reforzar la seleccién de personal, los resultados logrados en este

estudio, han sido obtenidos mediante la prueba de rho de Spearman, la cual es una prueba estadistica cuyos
resultados pueden ser inferenciados, en otras palabras, aplicados en otros contextos; por lo tanto, en caso MucHAs GRAcIAs

demuestren realidadesproblemaéticas superiores, estos lograrian ser solucionados con esta propuesta.

Wl

A investigadores de la linea de gestién de organizaciones, y a estudiantes de pregrado y posgrado se pone a
disposicién toda la informacién recopilada en este estudio, recopilacién de literatura tedrica, implicancias practicas
solucionadas, y tipos metodolégicos utilizados, a fin de que puedan usarse en futuras investigacién. Asi como
también se recomiendael estudio de las variables utilizadasa fin de generar discusién.

4. A otros estudiantes, continuar esforzandose en sus proyectos tomando en cuenta los consejos y conocimientos de
los expertos y docentes especialistas.






