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RESUMEN

El trabajo de investigacion realizado de titulo “Planeamiento estratégico de
Recursos Humanos y seleccion de personal en la empresa Consorcio Miraflores,
San Borja, 2021; dedicada al rubro de edificaciones y construccion civil. Tiene como
objetivo determinar la relacion entre planeamiento estratégico de recursos humanos
y la seleccion de personal, con la metodologia utilizada de tipo aplicada, con un
enfoque cuantitativo, de tipo hipotético deductivo porque buscé resaltar diferentes
posibles soluciones del problema, de nivel correlacional y disefiono experimental.
Para ello se consider6 una muestra es tipo intencional pues la poblacién es
pequefia y se aplicé a 30 colaboradores de la empresa Consorcio Miraflores; se
utilizé la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario. Al terminar de
realizar el andlisis, la estadistica y el procesamiento de los datos enel software IBM
SPSS statistic basic 26, se obtuvo un coeficiente de correlacion despearman de
0.412 y una significancia de 0.024, con estos datos llegamos a la conclusion de la
correlacion moderada de nuestras variables de planeamientos estratégico de
recursos humanos y seleccion de personal en la empresa, se concluydé que un
eficiente planeamiento estratégico de recursos humanos permitira un eficiente

seleccion de personal, obteniendo personal idoneo.

Palabras clave: Planeamiento estratégico, selecciéon de personal, construccién

civil.
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ABSTRACT

The research work carried out under the title "Strategic Planning of Human Resources
and selection of personnel in the company Consorcio Miraflores, San Borja, 2021;
dedicated to the field of buildings and civil construction. Its objective is to determine the
relationship between strategic planning of human resources and the selection of
personnel, with the methodology used of the applied type, with a quantitative approach,
of a hypothetical deductive type because it sought to highlight different possible
solutions to the problem, of a correlational level and non-design. experimental. For this,
an intentional type sample was considered since the population is small and it was
applied to 30 employees of the company Consorcio Miraflores; the survey technique
was used and the questionnaire as an instrument. At the end of carrying out the
analysis, statistics and data processing in the IBM SPSS statistic basic 26 software, a
spearman correlation coefficient of 0.412 and a significance of 0.024 were obtained,
with these data we reached the conclusion of the correlation moderate of our variables
of strategic planning of human resources and selection of personnel in the company, it
was concluded that an efficient strategic planning of human resources will allow an

efficient selection of personnel, obtaining suitable personnel.

Keywords: Strategic planning, personnel selection, civil construction.
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I. INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacién es sobre dos temas en especifico que son
primordiales para la estructura y solidez de las empresas en general, en la
actualidad las pequefias empresas que se dedican al rubro de construccion civil y
actividades inmobiliarias suelen ser informales por asi decirlo, dado que no cuentan
con estructuras y procedimientos, hacen modificaciones en la marcha del trabajo o
fuera de tiempo empeorando el funcionamiento de las empresas, su rentabilidad y
sobre todo su existencia en el mercado.

Es por ello que es fundamental en estas empresas de construccion civil el
area de recursos humanos, pues dependera mucho del correcto funcionamiento de
esta area con el logro de objetivos de la empresa, en un mundo que debido a la
coyuntura social que seguimos viviendo y a la alta competencia de pequefas
empresas con el mismo rubro, donde su principal herramienta es el recurso humano
pues el 90% es personal operativo y administrativo, lo restante son materiales y
magquinarias que dependen del recurso humano para su funcionamiento.

A nivel internacional podemos decir que en la regién sudamericana Chile y
Argentina cuenta con un gran numero de pequefias empresas consolidadas en el
rubro de construccion civil y otros servicios, y si nos vamos a un ambito mas global
podemos informar que Alemania tiene la mayor cantidad de pequefias empresas
en el rubro de construccion civil y actividades inmobiliarias, teniendo todos por
objetivos generar rentabilidad, generar empleos y ayudar en el crecimiento de sus
paises con mejoras continuas en las diversas construcciones que realizan, todos
estos paises tienen por lineamientos estar bien estructurados, teniendo empresas
con buenas planificaciones en busqueda de crecimiento constante para poder
mejorar su status primero a nivel nacional y después a nivel internacional, esta
ultima es a la que todos apuntan.

En el contexto nacional hay una gran competencia en el rubro de
construccion civil que si bien forman en general una pequefia parte del total, pues
lo que abunda en el Pert son las microempresas que son la mayor fuerza laboral
del pais, sin embargo las pequefias empresas de construccion civil y actividades
inmobiliarias cuentan casi todas con el mismo problema, la falta de estructuracion

en la parte administrativa, su planeamiento estratégico y seleccién de personal en



la jefatura de recursos humanos no existe, ya que muchos emprendedores han
estado en la parte operativa y saben el funcionamiento de las obras, mas no de la
parte administrativa donde muchas veces ponen a familiares o referidos teniendo
malas experiencias y sobre todo perdidas de activos financieros, teniendo como
grave consecuencia la extincién de estas pequefias empresas.

La empresa Consorcio Miraflores, se encuentra situado en San Borja, Av.
Las artes 184, esta constituido por 3 socios que son el duefio con un 50% y sus dos
hijos cada uno con 25% desde el 2019, a partir de ese afio hasta la actualidad han
tenido un problema constante que es la alta rotacibn de personal, tanto
administrativo como operativo debido a no tener un planeamiento estratégico en
recursos humanos, esto conlleva a tener una mala seleccion de personal, pues en
muchos casos se filtraron profesionales poco calificados, incluso personal con
informacion falsificada tanto en sus grados académicos obtenidos y experiencia
laboral, siendo el mayor problema el planeamiento estratégico de recursos
humanos y la seleccion de personal, que impedia tener procedimientos para poder
realizar los filtros necesarios en los profesionales, técnicos y operarios de las
distintas areas, lo que tenia como consecuencia ineficacia en las metas semanales
de los proyectos en el area operativa debido a la rotaciéon constante de personal,
errores en declaraciones y pagos en areas administrativas, compras a destiempo
gue generaban un mayor gasto a la empresa pues no se tenian previas cotizaciones
por la premura de cada caso y esto se convirti6 en un circulo vicioso que no se
detenia, ademas de golpear seriamente en el tema de valorizaciones, facturaciones
y gestion de cobranza de la empresa, con lo cual se obtenia un mayor gasto y poca
liquidez para seguir con las operaciones de la empresa, llevando a identificar el
problema general: ¢De qué manera el planeamiento estratégico de recursos
humanos y la seleccion de personal se relacionan en la empresa Consorcio
Miraflores, San Borja, 20217, y los problemas especificos: a) ¢De qué manera el
diagnostico estratégico y la seleccion de personal se relacionan en la empresa
Consorcio Miraflores, San Borja, 2021?; b) ¢Qué relacion existe entre el plan
estratégico y la seleccion de personal en la empresa Consorcio Miraflores, San
Borja, 20217; c) ¢De qué manera el plan operativo y la seleccion de personal se

relacionan en la empresa Consorcio Miraflores, San Borja, 20217.



La justificacion tedrica de la investigacion tuvo como base las diversas
teorias que nos proporcionaron los autores sobre nuestras variables de
planeamiento estratégico de recursos humanos y la variable seleccion de personal
pues nos llend de conocimientos mas profundos y detallados que nos servira para
la busqueda de las posibles soluciones con el fin de encontrar el éxito en la gestion
de la organizacion. La justificacibn metodologica se aplic6 una investigacion
cientifica, ya que consistié en encontrar el problema principal que es conveniente
para todas las empresas contratistas o de construccion civil, pues brinda mejoras
en los métodos de gestion de las empresas de esos rubros. La justificacién practica
ante la problemética que acarrea la empresa Consorcio Miraflores, San Borja, 2021,
es encontrar posibles soluciones con la creacién de un planeamiento estratégico de
recursos humanos que nos permitira tener un procedimiento de seleccion de
personal, de tal manera que podremos mejorar todos los procesos derecursos
humanos y cumplir con los objetivos no solo del &rea de recursos humanos sino de
la empresa, los resultados de la investigacién asi como las estrategias obtenidas
se convertiran en una herramienta constructiva, positiva y continua parala empresa,
estos resultados seran entregados al duefio de la empresa Consorcio Miraflores,
para que pueda evaluarlos y decidir aplicarlos con el fin de optimizar susprocesos y
sobre todo resolver el problema de rotacién de personal constante y los derivados
del mismo.

El objetivo general de la investigacion es: determinar la relacién entre
planeamiento estratégico de recursos humanos y la seleccion de personal en la
empresa Consorcio Miraflores, San Borja, 2021, ademas se plante6 como objetivos
especificos: a) determinar la relacion entre el diagnostico estratégico y la seleccion
de personal en la empresa Consorcio Miraflores, San Borja, 2021; b) determinar la
relacion entre el plan estratégico y la seleccion de personal en la empresa
Consorcio Miraflores, San Borja, 2021; c) determinar la relacion entre el plan
operativo y la seleccion de personal en la empresa Consorcio Miraflores, San Borja,
2021.



La hipétesis que se propone es si existe una relacion entre el planeamiento
estratégico de recursos humanos y la seleccion de personal en el Consorcio
Miraflores, San Borja, 2021; siendo esta una investigacion cuantitativa y se plantea
como hipotesis especificas: a) existe relacion entre el diagnostico estratégico y la
seleccion de personal en la empresa Consorcio Miraflores, San Borja, 2021; b)
existe relacion entre el plan estratégico y la selecciéon de personal en la empresa
Consorcio Miraflores, San Borja, 2021; c) existe relacion entre el plan operativo y la

seleccidon de personal en la empresa Consorcio Miraflores, San Borja, 2021.



ll. MARCO TEORICO

En el contexto internacional, Mendoza, Lopez y Salas (2016) en su articulo de
planificacion estratégica de recursos humanos nos dice como conclusiones que el
plan es un producto importantisimo en el funcionamiento de la empresa pues aporta
beneficios a la gestidn de la organizacion al definir objetivos a corto, mediano y
largo plazo, el nivel y las competencias que el personal debe tener para aportar hacia
el alcance de los objetivos estratégicos de la empresa.

Rojas (2015) en su trabajo investigativo de planeamiento estratégico para un
colegio de nivel primara, menciona que la metodologia BSC tiene por objetivo
instituir un plan estratégico que permita mejorar los procesos administrativos en
dicha institucion, sin embargo dicha investigacion encuentra deficiencia en su
sistema de planeacién estratégica pues los trabajadores se encuentran en
discrepancia con el cambio que se desea realizar, pues son empleados muy
antiguos y no quieres adaptarse a los nuevos cambios tecnolégicos.

Herndndez (2019) menciona que el planeamiento estratégico es una
herramienta especializado y utilizado en areas administrativas, el cual permite tener
una secuencia de pasos a seguir, a modo de guia instructiva de las organizaciones
con el fin de cumplir anticipadamente o en tiempo los objetivos.

Rodriguez, Castellano y Caridad (2017) en su trabajo de planificacion
estratégica de recursos humanos para empresas de consumo masivo, afirman
como conclusiones que la planificacion en circunstancias adversas muchas veces
suele tener deficiencia, es por ello que se definen procedimientos con la decision
de recursos a emplear, normas de accion de manera operativa, son aspectos que
deben ser priorizados para el logro de los proyectos operativos.

Cuenca (2018) en su trabajo de instrumentos de planificacién de recursos
humanos y seleccién, nos dice que el enfoque es fijar politicas explicitas, construir
criterios, la provision y la formacion en relacion a los perfiles que se soliciten, que
tratemos de ver el plan como un proceso de innovacion, transformacion y cambio,
para eso hay que ser muy minucioso en su elaboracion teniendo que tener un

enfoque ambicioso, sostenido y con plazos de tiempo.



Por otra parte, Lugoboni (2018) manifiesta que la planificacion estratégica
dirigida al &rea de recursos humanos es una actividad muy importante y necesaria
pues manifiesta los objetivos en primer lugar, con ello permite que se puedan
realizar estrategias, acciones y tacticas que permitiran lograr los objetivos
plasmados en el plan adecuadamente y en el tiempo oportuno para lograr éxito en
los mismos, generando una mayor rentabilidad a la compafiia o institucion.

De igual manera, Cardozo, Fontan (2018) nos indica en su investigacion que
la creacion del plan estratégico empresarial, da como resultado las estrategiaspara
todas las &reas operativas y administrativas de la empresa, con la finalidad de
fortalecer y retornar las politicas de la empresa, su cultura organizacional,
fomentando nuevos valores empresariales que no solo vaya directo al cliente, sino
también a los empleados, quienes tienen que ver con la solidaridad, innovacion, y
adaptacion a los nuevos cambios, generando un sentido de pertenencia en los
colaboradores y fidelizando cada vez mas a los clientes.

Arturo (2019) en su libro reclutamiento y seleccion de personal, define que
es una toma de decision crucial y por ende un proceso relevante para la
organizacién, debe formar parte de la politica y objetivos de la organizacion, pues
ante un mundo tan cambiante y radical, los perfiles de profesionales suelen ser
cada dia mas complejos, minuciosos y especificos, es primordial saber escoger a
los colaboradores mas adecuados para cumplir con las demandas ocupacionales
de la empresa.

Reinoso, Fernandez (2019) en su trabajo de investigacion denominado
método para la gestién del proceso de reclutamiento y seleccion del personal nos
dice que es un conjunto de fases clave de los recursos humanos, pues permite
definir laexistencia de aptitudes que sustentan la experiencia en los puestos
laborales, ademas de indicar que es una agrupacion de etapas, pasos, aportes y
limitaciones quesirven para poder seleccionar al personal idéneo.

Segun Fernandez, Vasquez, Dujarric, Diaz, Soto (2016) en su estudio perfil
por competencias laborales y modelo de seleccion de personal, indica que la
seleccion de personal es un proceso que implica saber conceptos y técnicas
efectivascon el fin de encontrar al postulante idoneo que efectué las funciones y
requisitos solicitados, ademas de ser una persona que se adapte al cambio presente

o futuro del puesto a ocupar.



Chicaiza, Bastidas, Llano., Moreno, Hernandez (2018) en su trabajo de
investigacion Politicas de seleccion de personal en hospitales publicos, menciona
que la seleccién del personal es un proceso organizacional con gran relevancia
para alcanzar la satisfaccion del cliente externo, lo que conlleva a lograr los
objetivos empresariales, concluyendo que existe una correlacion alta del 0.792
entre sus variables donde se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la otra.

Flores (2016) nos indica en su investigacion titulado estrategias para mejorar
el proceso de reclutamiento y seleccion de personal en la Direccion de
teleinformatica Mérida, fomenta una herramienta fenomenal para que las empresas
logren sus objetivos, se caracteriza por la estructuracion de una secuencia de pasos
que busca determinar ciertos rasgos que permitan tomar una eleccién, segun sus
variables existe una correlaciéon alta de 0.837 donde se acepta su hipétesis, cabe
mencionar que se rechaza la hipétesis nula.

De igual manera, Lopez (2017) nos hace mencién en su trabajo de variables,
seleccion, reclutamiento e induccion de personal, tiene por objetivo plantear una
mejora en la administracion del personal de la empresa Inciteco, proponiendo un
estudio y disefio metodolégico haciendo un diagnostico para obtener técnicas y
procesos que pueda utilizar la empresa para la mejora en las areas administrativas,
concluye diciendo que se necesita estructurar procesos para mejorar la
productividad de la organizacion alineados con las politicas de la empresa, para la
obtencion de valor organizacional con las buenas contrataciones de empleados
idoneos para cada puesto, pues asi aseguran buenos y altos desempefios
generando ese valor organizacional y equilibrio en la rotacion de personal.

En el &mbito nacional, Solis (2015) nos indica en su trabajo de investigacion
gue la planeacién estratégica no cuenta con los procesos adecuados para ayudar al
crecimiento y desarrollo de las mismas, no tienen en su mayoria diagnosticos
FODA, que permitan saber el alcance de sus instituciones y lo que tienen que
corregir. En el analisis estadistico concluye que se evidencia la determinacion de
los trabajadores como fuente principal y recurso importante para el funcionamiento
de la empresa, evidenciando la existencia de una relacion entre la planeacién

estratégica y la productividad de los trabajadores de la empresa Textil pacifico SA.



Villaordufia (2017) menciona en su investigacion que existe una relacion
importante de la planeacion estratégica con la gestion que se realiza en el congreso
de la republica del Peru, pues nos indica que el planeamiento sirve como base y
guia para las distintas gestiones que se realiza en todas las areas administrativas
del congreso, pues secuencia una serie de pasos hacia el cumplimiento de sus
funciones y objetivos como entidad del estado gubernamental. Por otro lado,
Ganoza (2015) nos indica en su trabajo investigativo que los procesos de
planeamiento estratégico tienen por propoésito orientar a una determinada direccion
administrativa u operativa de la empresa para alcanzar sus objetivos tanto como
area y corporativa, es decir debe haber una serie de pasos a seguir de manera
correlativa que permitan determinar las estrategias que deben evaluar y ejecutar
para que tengan una gestion por resultados, con efectividad.

Vidal (2018) manifiesta que el planeamiento estratégico parte de la vision,
mision, valores, estrategias, metas, presupuesto y plazos de la organizacién o
entidad que la aplique, ya que de esta manera podran organizarse y encontrar
resultados o mejorar en la marcha el avance de actividades de la entidad con el
objetivo de buscar los resultados acordados en el plan inicial.

Asi mismo, Aramburu (2017) plasma en su trabajo investigativo que existe
una gran relacion entre planificacion estratégica y la variable productividad, pues
manifiesta que dentro del plan estratégico esta la herramienta para recopilar las
metas que las instituciones deben tener para poder alcanzar sus objetivos,
encaminados también a fortalecer su mision y vision empresarial, con ello buscar
la consolidacibn empresarial en el mercado nacional para posteriormente
posicionarse a nivel internacional. La investigacion demuestra la relacion con la
correlacion Rho Spearman de 0.758 que representa una alta relacion.

Quispe (2018) nos indica en su investigacion que el objetivo principal es
determinar el problema en los procesos de seleccidn de los operarios, con eso llevo
a cabo una metodologia descriptiva sobre el plan de seleccidon por competencias
agregando el grado de experiencia como filtro, esto derivo como conclusién que
tienen un alto indice de rotacion de personal operativo debido a que tuvieron

renuncias por mala gestion de la empresa con los pagos a destiempo y despido de



personal por su falta de eficiencia en las labores que realizaban, siendo la parte
mas golpeada y en alta rotacién el sector de operarios.

Segun, Gavilano (2018) nos dice que su trabajo de investigacion busca
disefiar y plantear un modelo para el desarrollo de mejora continua en los procesos
de seleccién y capacitacion de personal, teniendo como resultados que la mayoria
de los empleados no se encontraban de acuerdo con que se realicen procesos de
mejora mediante la evaluacion de perfil de puestos y desempefio laboral, lo que
conllevaba a reubicar a personal que quizas se encontraba en un area donde no
estaba explotando todos sus conocimientos y habilidades como profesional, técnico
u operario, desperdiciando asi mejoras en cada area con el recambio de personal
para aumentar el rendimiento y funcionamiento del personal y las areas en general.
Concluye que algunos trabajadores estan en desacuerdo en que realicen procesos
de evaluacion técnica respecto al puesto a ocupar, de igual manera algunos
trabajadores estan en desacuerdo en que los resultados de los procesos se
cuelguen en la web de la institucion con el fin de estar expuestos su informacion
personal.

Asi mismo, Chavez y Cérdova (2018) manifiestan en su investigacion que el
objetivo al incorporar nuevos colaboradores ya sea por incremento de actividad o
reemplazo, se debe elegir por seleccion de competencias y verificar si en el puesto
a ocupar se van a desempefar de la mejor manera o quizas pueda haber un cambio
de area por gustos y preferencias del personal, la investigacion dio como resultado
que mas del 30% no se encontraba a gusto con la funciones que desempefiaban
pero se acoplaban a lo que le solicitaban y tratan de hacerlo de la mejor manera,
sin la incentivacion ni vocacion que se requiere, otro tema que salié a relucir es la
falta de capacitacion que necesitan los supervisores, pues eso les ayuda a tener
mejores respuestas y soluciones de problemas, pues los ultimos problemas que
conllevan es la mala eleccion de personal que estan realizando para sus sedes
debido también a la falta de capacitacion que le permita tomar mejores decisiones.

Vasquez (2018) nos explica que el proceso de seleccion en las empresas es
importante en gran medida debido a que estan eliminan grandes problemas al
comienzo, en marcha y al final de cada proyecto civil que tienen, se puede decir

gue en su investigacion se determino que la empresa estudiada presenta grandes



problemas dentro de sus principales areas, siendo la mas prioritaria la de recursos
humanos con sus procesos de seleccion y reclutamiento que deben ser corregidas
para poder optimizar sus procesos que dard como resultado poder engranar todas
las areas de la empresa y lograr los objetivos corporativos.

Cobefias (2018) hace mencion en su trabajo de investigacion sobre una
pequefia organizacion, que tiene por objetivo disefiar y gestionar de manera
adecuada los procesos de seleccidn de personal que aumente la eficiencia del
personal para el bien de su area y en general de la empresa, pues nos permitira
obtener mejores tiempos de trabajo, rendimiento, soluciones y adaptacion ante los
posibles cambios que conlleve su situacion en la empresa, ya que se encuentra en
constante crecimiento la pequefia empresa y se necesita personal de cambio, con
capacidad de gestion, con busqueda de mejora continua que permita a la empresa
poder utilizarlos en diversos puestos y también poder tener la responsabilidad ante
un cambio de posicidén 0 ascenso jerarquico en la organizacion.

Quijano y Silva (2016) en su tesis sobre la investigacion de procesos de
seleccién de personal en una empresa de transportes, nos informan que el método
de investigacion que utilizaron les ayudo a detectar que dicha empresa cuenta con
falencias en los procesos masivos de seleccion de personal y que estos determinan
tipo casusa efecto en el desempefio de sus empleados y en la rotacién del personal,
concluyendo que ambas variables se relacionan directamente y proponiendo una
mejora en los procesos con procedimientos que estandaricen los filtros para que se
haga mucho mas complejo y exhaustivo el ingreso del personal y no tener
inconvenientes a corto plazo.

El planeamiento estratégico de recursos humanos tiene como teorias base
la teoria de la administracion cientifica propuesta por Taylor porgque tiene un
enfoque humanista pues denota una mejor posicion a favor de los colaboradores y
también un enfoque de efectividad y la eficiencia que lo denominaba sistema
tendencia de los trabajadores, indica que cuando trabajaban menos de los
esperado significa que lo hacen sin presién, con calma, con bajo rendimiento, pues
no tienen rumbo, para ser mas claros no tienen objetivos, ademas de intervenir el
factor monetario en el rendimiento del trabajador, para ello se debe tener una buena

organizacion, una estructura del trabajo a realizar por funciones, jerarquizado, en
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general un plan estratégico que pueda detallar los pasos a seguir, las funciones de
los colaboradores, las estrategias que se llevaran a cabo, donde cada puesto debe
tener al personal correcto para efectuar determinadas funciones con gran
desemperio. La teoria neoclasica por Peter Drucker como mayor impulsador donde
nos habla sobre la gerencia de las empresas con un enfoque también humanista
con su planteamiento de las funciones de la administracion en las empresas,
afirmando que todo debe estar planificado, jerarquizado y que los responsables son
los gerentes o directivos, de esta manera se podra evaluar, controlar, aplicar cada
actividad al igual que utilizar estrategias para la eficiencia y productividad de la
organizacion teniendo objetivos accesibles, medibles, reales para su logro.

La teoria base de seleccion de personal es la teoria de las relaciones
humanas implementada por Elton Mayo con un enfoque en las relaciones humanas
de las personas donde destaca y afirma que la parte humana es la mas importante
de la organizacion, pues es la que le da el movimiento a esta y les genera el valor
agregado a las empresas. Indica como punto de quiebre que las organizaciones
son un grupo de personas y no de maquinas como las teorias clasicas, generan
autonomia al colaborador con la confianza y desarrollo de funciones que tienen
dentro de la organizacion, se maneja relaciones interpersonales y grupales
generando mayores lazos de confianza y afinidad entre colaboradores teniendo un
ambiente armonioso para desempefiar sus funciones de la mejor manera, siendo
las eficientes y productivos. Se utilizan sistemas de psicologia para poder entender,
interpretar y tener un mayor énfasis en el colaborador con respecto a lo que le
sucede, factores que intervienen directa o indirectamente, poder manejar mejor sus
habilidades estando en un puesto de trabajo donde pueda rendir de la mejor
manera, parte de ahi las especialidades y la seleccién de personal idéneo para
cada puesto, buscando la satisfaccidén del colaborador y mejorando su desempefio,
nos dara resultado en los logros de las organizaciones, generando mayores

beneficios y aumentando la rentabilidad de las empresas.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion realizada es de tipo aplicada, fue de tipo hipotético deductivo
porque busque resaltar diferentes posibles soluciones del problema, que permitira
brindar mejores resultados, tomas de decisiones para mejorar los procedimientos
de las variables investigadas que tienen relacion. Marquez, Cuétara, Cartay,
Labarca (2020) dicen que el enfoque cuantitativo es la recoleccion o agrupaciénde
datos que buscan probar una hipotesis mediante el analisis numérico yestadistico,
con el cual utilizan para describir la parte del proceso de investigacion.

El disefio de la investigacion es no experimental, transversal descriptivo
correlacional. Hernandez (2014) dice que este tipo de disefio busca recolectar
informacion, datos en general en un determinado momento, sin alterar el objeto de

la investigacion en su contexto natural y asi poder analizarlos de manera directa.
3.2. Variables y operacionalizacion

Las dos variables investigadas son: a) planeamiento estratégico de recursos

humanos y b) seleccién de personal.

La matriz de operacionalizacion se encuentra en el Anexo N° 01 y la matriz

de consistencia se encuentra en el Anexo N° 02.

La variable de planeamiento estratégico de recursos humanos. Mendoza,
Lépez y Salas (2016) nos dice que la planeacion estratégica de recursos humanos
puede puntualizarse en términos generales como el desarrollo de un estudio de las
necesidades de recursos humanos concorde cambien los entornos internos y
externos de la organizacion, y la utilizacién de la consiguiente estrategia debe ser
con iniciativa para afirmar la disponibilidad de recursos humanos solicitada por la

organizacion.

Las dimensiones para la variable de planeamiento estratégico de recursos

humanos son las siguientes:

Diagnostico estratégico. Segun Vallejos (2015) es una herramienta muy
utilizada y eficaz, pues permite encontrar el problema desde la raiz, desde el inicio

y se podra tener todos los recursos necesarios para abordarlos y enfrentarles, de
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tal manera que pueda hacer que la empresa o institucion recuperar o mantener el

rumbo hacia sus objetivos.

Plan estratégico. Luna (2016) indica que el generar un plan estratégico inicia
con la idea de negocio que quieres encaminar, puesto que el plan es la base que
se forma para determinar proyectos, funciones, actividades y estrategias que se

deben realizar en un determinado tiempo, usualmente es a largo plazo.

Plan operativo. Rodriguez (2017) nos dice que es una herramienta que inicia
ante la obligacion de buscar los objetivos de las instituciones, asi como también
saber cuales seran sus planes futuros para un mejor desarrollo en las instituciones,
determinando las falencias y asignandoles un presupuesto para su correcta

ejecucion mediante el plan operativo.

La variable de seleccién de personal. Segun Gil (2019) indica que el proceso
de seleccion es el conjunto de fases o pasos que tienen como fin reclutar y
seleccionar al personal idoneo para un determinado puesto de trabajo en una

empresa.

Las dimensiones para la variable de seleccion de personal son las

siguientes:

Reclutamiento. Teja (2017) explica que el reclutamiento es el medio por el
cual una organizacion o empresa puede atraer a futuros empleados de acuerdo a

los requerimientos del puesto que solicite la empresa.

Evaluacion psicométrica. Arias, Garcia, Cardona (2020) nos menciona que
son pruebas o0 examenes que nos permiten comprobar las habilidades y destrezas
gue tienen las personas que se someten a estas pruebas, determinando el potencial

de la personalidad, intelectual y aptitudinal de las personas.

Entrevista. Folgueiras (2016) dice que es la técnica de recolectar informacién
utilizados muchas veces en procesos de investigacion, siendo una de las
estrategias mas utilizados ya que tiene los pasos de la técnica de recogida de
informacion, buscando por objetivo obtener informacion de manera oral y

personalizada sobre opiniones, experiencias, etc.
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3.3. Poblacion censal

La investigacion fue conformada por una poblacién total de 30 colaboradores
distribuidos en 8 colaboradores administrativos y 22 colaboradores operativos

obtenidos de la empresa Consorcio Miraflores, San Borja, 2021.

Segun Arias, Villasis, Miranda (2016) la poblacion como centro de estudios,
es un conjunto de casos, accesible, definido y limitado que serviran para la eleccion
de una muestra que cumpla con una secuencia de requisitos establecidos por las

personas que deseen estudiar un determinado caso.

La muestra es tipo intencional pues la poblacién es pequefia contando solo
con 30 colaboradores.

Arias, Villasis, Miranda (2016) nos mencionan también que es la muestra y
los tipos de muestreo que existen en las investigaciones, por lo que nos dice que la
muestra en un subconjunto de la poblacién, esta sera nuestra unidad de analisis de

la investigacion, la cual nos ayudara a sacar nuestras conclusiones.

El tipo de muestreo es no probabilistico considerando el total de la poblacion,

se utilizan elementos de la poblacion a criterio propio.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para el presente estudio investigativo se realiz6 la técnica de la encuesta para los
30 colaboradores y se utiliz6 el instrumento del cuestionario que se encuentra en el
Anexo 3, el cual nos permiti6 medir ambas variables con la recoleccion de datos,
obteniendo informacion objetiva y veraz en tiempo real.

De Rada (2009) manifiesta que la encuesta es un método bastante utilizado
en los trabajos de investigacion pues permite obtener informacion de manera agil,
rapida, primaria que sirve para obtener mejores resultados en cuanto al caso que
se emplea.

Meneses (2016) nos dice que el cuestionario es una técnica e instrumento
de la compilacién de informacién que proporciona la investigacion, pues su principal
funcién es recolectar datos que permitan a las personas que se encuentren
realizando esta técnica encontrar las respuestas necesarias para el estudio y el

analisis del mismo.
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La investigacion tuvo como validez la técnica de juicio de expertos, que

consiste en la evaluacion y validacion por tres profesionales licenciados en

administracion, especialistas en administracion de personal y néminas sobre la

técnica de la encuesta y el instrumento de cuestionario que se encuentra en el

Anexo 4.

Naupas et. al (2018) manifiesta que cualquier instrumento siempre tiene

una validez siempre y cuando este cumpla con objetivo de poder medir las

variables que se analiza.

Tabla 1

Validez del instrumento

Datos Experto Criterio
1. José Miguel Obregén Cabrejos Licenciado Aplicable
2. José Carlos Obregdn Cabrejos Licenciado Aplicable
3. Gianina Elizabeth Rodriguez Palomino Licenciada Aplicable

Fuente: elaboracion propia

La investigacion tuvo como fuente de confiabilidad el software IBM SPSS

statistic basic 26, la confiabilidad obtenida de las variables se compar6 con los

rangos del método Alfa de Cronbach, estos valores de confiabilidad se encuentran

en la tabla 2.

Naupas et. al (2018) nos dice en su tesis que el instrumento es confiable

cuando los resultados que tenemos no muestran variaciones, si se utilizan con una

poblacion similar o en otro momento.
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Tabla 2

Valores de confiabilidad

Coeficiente Magnitud
0.00-0.53 Nula confiabilidad
0.54 -0.59 Baja confiabilidad
0.60 - 0.65 Confiable
0.66-0.71 Muy confiable
0.72-0.99 Excelente confiabilidad
1 Perfecta confiabilidad

Fuente: elaboracion propia

Tabla 3
Resultados de confiabilidad

Variables Alfa de Cronbach N° de elementos
Planeamiento estratégico de RH ,907 9
Seleccién de personal ,906 9

Fuente: elaboracion propia del reporte del SPSS V.26

Los resultados de confiabilidad en base al instrumento realizado con una prueba
piloto a 15 colaboradores de la empresa Consorcio Miraflores sobre los valores del
Alfa de Cronbach utilizando los 18 items de ambas variables, para lo cual del item
1 al 9 era para la variable de Planeamiento estratégico de Recursos Humanos
teniendo por resultado 0.907 indicando que tuvo excelente confiabilidad, y por la otra
variable de Seleccion de personal del item 10 al 18 se obtuvo el resultado 0.906
qgue indica que el instrumento tuvo excelente confiabilidad, esta informacion se

encuentra en el Anexo 7.

3.5. Procedimientos

La compilacion de datos se llevo a cabo cuando me dieron la autorizacion para
realizar mi trabajo de investigacion por parte de la empresa Consorcio Miraflores,
San Borja, 2021; lo pueden visualizar en el Anexo 5, después se procedio a realizar

la validacion del instrumento por los expertos y para el analisis de la investigacion
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se realizd la técnica de la encuesta por medio del instrumento llamado cuestionario
que fue de manera virtual a través del software gratuito de encuestas llamado
Google Forms debido a la coyuntura social que estamos viviendo y por seguir los
protocolos de bioseguridad que pide y realiza la empresa. Por ultimo, se realizé el
procesamiento de datos empleando el software IBM SPSS statistic basic 26, los
datos conseguidos estan presentados en tablas y el anexo 6.

3.6. Método de analisis de datos

La investigacion utilizo método de procesamiento y analisis de datos de nivel
descriptivo pues describe de manera detallada, ordenada mediante tablas los datos

obtenidos de manera cuantitativa.

A nivel inferencial se elabor6é una data para las variables de planeamiento
estratégico de recursos humanos y seleccién de personal, la cual se obtuvo a través
de cuestionario y fueron procesados en el software IBM SPSS statistic basic 26 con

el fin de estimar los parametros y realizar un contraste de la hipotesis.
3.7. Aspectos éticos

El trabajo de investigacion se realizd con los principios éticos, siguiendo el cédigo
de ética en investigacion de la Universidad Cesar Vallejo, apelando a la veracidad
y objetividad del mismo para garantizar una investigacion de calidad ética, teniendo
la autorizacion, participacion y manteniendo en discrecion la proteccion de datos de
las personas encuestadas, ademas se utilizO de manera adecuada y respetando
los derechos de autoria las citas que se encuentran en el trabajo de investigacion,

teniendo por objetivo impartir un trabajo honesto y responsable.

17



IV. RESULTADOS

4.1. Anédlisis descriptivo de los resultados

Después de aplicar la estadistica inferencial, para el andlisis hemos realizado una

escala de baremacion que se encuentra en

siguientes:

Deficiente: Se encuentran los valores 1. Nunca y 2. Casi nunca.

Promedio: Se encuentran los valores 3. A veces.

Bueno: Se encuentran los valores 4. Casi siempre y 5. Siempre.

Total: Es la suma de los datos.

Tabla 4

Descripcién de la variable Planeamiento estratégico de Recursos Humanos

el Anexo 8 con las descripciones

Frecuencia  Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulada valido acumulado
Deficiente 0 0 0,0 0,0
Promedio 17 17 56,67 56,67
Bueno 13 30 43,33 100,0
Total 30 100,0

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla N° 4 sobre la descripcion de la primera variable

denominada Planeamiento estratégico de Recursos Humanos, se tuvo como

resultado que un 56.67% de los encuestados opinan que esta variable se encuentra

en un nivel promedio, lo que indica que son adecuados realizar las dimensiones de

diagnoéstico estratégico, plan estratégico y plan operativo. Por otra parte, se

determind que el 43.33% de los encuestados respondieron que es bueno realizar

un planeamiento estratégico de recursos humanos con el fin de realizar buenas

gestiones en la organizacion.
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Tabla b

Descripcion de la variable Seleccion de personal

Frecuencia  Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulada valido acumulado
Deficiente 0 0 0,0 0,0
Promedio 7 7 23,33 23,33
Bueno 23 30 76,67 100,0
Total 30 100,0

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla N° 5 sobre la descripcion de la segunda variable

Seleccién de personal, el resultado de las encuestas nos muestra que el 23.33%

que la seleccion de personal tiene un nivel promedio, mientras que el 76,67% indican

gue se tiene una seleccion de personal de nivel bueno ya que cuentan con los filtros

necesarios para el ingreso de nuevos colaboradores a la empresa.

Tabla 6

Descripcién de la dimensién Diagnostico estratégico

Frecuencia  Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulada valido acumulado
Deficiente 0 0 0,0 0,0
Promedio 16 16 53,33 53,33
Bueno 14 30 46,67 100,0
Total 30 100,0

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla N° 6 sobre la descripcion de la dimensién diagnostico

estratégico se percibe que el 53.33% opinan que tiene un nivel promedio en la

organizacion, mientras que el 46.67% considera que se realiza un buen diagnostico

estratégico en la empresa pues no presenta muchas deficiencias, igual piensan que

por ser una empresa con poco tiempo de vida hay mucho por mejorar.
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Tabla 7

Descripcion de la dimension Plan estratégico

Frecuencia  Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulada valido acumulado
Deficiente 1 1 3,33 3,33
Promedio 14 15 46,67 50,0
Bueno 15 30 50,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla N° 7 sobre la descripcion de la dimension de plan

estratégico se tuvo como resultados que un 3.33% de los 30 colaboradores

encuestados afirman que la empresa cuenta con un nivel deficiente, en tanto el

46.67% indica que se tiene un nivel promedio y el 50% considera que el nivel del

plan estratégico de la empresa es bueno y por eso no tienen grandes problemas.

Tabla 8

Descripcion de la dimension Plan operativo

Frecuencia  Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulada valido acumulado
Deficiente 1 1 3,33 3,33
Promedio 13 14 43,33 46,67
Bueno 16 30 53,33 100,0
Total 30 100,0

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla N° 8 sobre la descripcion de la dimensién de plan

operativo indica que el 3.33% afirma que se realiza un deficiente plan operativo lo

gue conlleva a retrasos en objetivos semanales, el 43.3% considera que el nivel es

promedio, mientras que el 53.33% indican que el nivel del plan operativo es bueno

y deben seguir ejecutando los mismos procedimientos.
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4.2. Analisis inferencial de las variables
4.2.1. Prueba no paramétrica de Rho de Spearman

La prueba de Spearman permitio medir la relacion sobre las dos variables que
tienen correlacion, con esta prueba se reemplaza los datos por rangos, estos
rangos se encuentran en la tabla 9, asi se llega a la conclusion si existe correlacion
nos indicaran los rangos la coherencia con los valores que tiene que va del -1 a 1,

de esta manera podremos determinar la importancia de la relacion.

Hernandez, Fernandez y Batista (2016) nos hacen mencion que para aplicar

el coeficiente de rho de spearman debe encontrarse en el nivel ordinal.

Tabla 9
Escala de correlacion de Rho Spearman
Coeficiente Interpretacion
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacién negativa alta
-0.4a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a-0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a-0.39 Correlacién positiva baja
0.4a-0.69 Correlacién positiva moderada
0.7a-0.89 Correlacién positiva alta
0.9a-0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Martinez y Campos (2015) se adapt6 para la investigacion el coeficiente

de correlacion de Rho Spearman.
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4.2.2. Prueba de hipotesis
Prueba de hipodtesis general

La prueba de hipotesis se realizd entre las variables de planeamiento estratégico

de recursos humanos y seleccion de personal.

HO: No existe relacion entre el planeamiento estratégico de recursos humanos y

seleccion de personal en Consorcio Miraflores, San Borja, 2021.

H1: Existe relacidbn entre el planeamiento estratégico de recursos humanos y

seleccién de personal en Consorcio Miraflores, San Borja, 2021.

La prueba permite saber si acepta o rechaza la hipétesis de la siguiente manera:
Si el valor Sig. es = 0.05 se acepta la hip6tesis nula.

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

Objetivo general: Determinar la relacion entre planeamiento estratégico de
recursos humanos y la seleccién de personal en la empresa Consorcio Miraflores,
San Borja, 2021.

Tabla 10

Correlaciéon entre Planeamiento estratégico de RH y seleccién de personal

Planeamiento Seleccion de
estratégico de RH personal
S[?::rr?]?m Planeamiento Correlacion de 1,000 AL12%
estratégico valor Sig. - ,024
de RH (bilateral) N 30 30
., Correlacion de 412 1,000
Seleccion de :
personal v_alor Sig. ,024 -
(bilateral) N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: En la tabla N° 10 sobre las variables podemos percibir la
significancia (bilateral) que tiene 0.024 siendo esta menor a < 0.05, por ende, se
acepta la hipétesis H1, asi mismo mantiene una correlacién de 0.412 de Rho
spearman. De esta manera decimos que existe una correlacion moderada en el

planeamiento estratégico de recursos humanos y la seleccién de personal en el
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Consorcio Miraflores, San Borja, 2021.
Prueba de hipoétesis especificas
Prueba de hipoétesis especifica 1

HO: No existe relacion entre el diagnostico estratégico y la seleccion de personal enla

empresa Consorcio Miraflores, San Borja, 2021.

H1: Existe relacion entre el diagnostico estratégico y la seleccién de personal en la

empresa Consorcio Miraflores, San Borja, 2021.

La prueba permite saber si acepta o rechaza la hip6tesis de la siguiente manera:

Si el valor Sig. es = 0.05 se acepta la hip6tesis nula.

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

Objetivo especifico 1: Determinar la relacion entre el diagnostico estratégico y la
selecciénde personal en la empresa Consorcio Miraflores, San Borja, 2021.

Tabla 11

Correlacién entre el diagnostico estratégico y la seleccion de personal

Diagnostico Seleccion de
estratégico personal
Rho de . 1,000 ,399**
Spearman Diagnostico CO\Z;?IOG;C'SC;S de ] 029
estrategico (bilateral) N 20 20
. Correlacion de 399 1,000
Seleccion de valor Sig 029 i
personal (bilateral) N 20 20

** |_a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: En la tabla N° 11 observamos que la significancia (bilateral) tiene
0.029 menor a < 0.05, por ende, se acepta la hipotesis H1, asi mismo la correlacion
de Rho spearman es de 0.399. Con ello concluimos en que existe una correlacion

baja, donde se relaciona el diagnostico estratégico con la seleccién de personal.
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Prueba de hipoétesis especifica 2
HO: No existe relacion entre el plan estratégico y la seleccion de personal en la
empresa Consorcio Miraflores, San Borja, 2021.

H1: Existe relacion entre el plan estratégico y la seleccion de personal en la

empresa Consorcio Miraflores, San Borja, 2021.

La prueba permite saber si acepta o rechaza la hipotesis de la siguiente manera:
Si el valor Sig. es = 0.05 se acepta la hipotesis nula.

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

Objetivo especifico 2: Determinar la relacion entre el plan estratégico y la seleccion

de personal en la empresa Consorcio Miraflores, San Borja, 2021.

Tabla 12

Correlacion entre el plan estratégico y la seleccion de personal

L Seleccion de
Plan estratégico

personal
Rho de ., 1,000 413**
Spearman  Plan Co\r/ﬁloic'sci’g.de _ 0s
estrategico (bilateral) N 20 0
., Correlacion de 413 1,000
Seleccién de valor Sig 023 ]
personal (bilateral) N 20 i

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: En la tabla N° 12 observamos que la significancia (bilateral) tiene
0,023 siendo menor a < 0.05, de esta manera aceptamos la H1, asi mismo se
deduce el nivel de correlacion de spearman es de 0.413. Concluimos en que existe
una relacion moderada entre el plan estratégico y la seleccion de personal en el

Consorcio Miraflores, San Borja, 2021.
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Prueba de hipoétesis especifica 3

Ho: No existe relacion entre el plan operativo y la seleccion de personal en la
empresa Consorcio Miraflores, San Borja, 2021.

H1: Existe relacion entre el plan operativo y la seleccion de personal en la empresa

Consorcio Miraflores, San Borja, 2021.

La prueba permite saber si acepta o rechaza la hipotesis de la siguiente manera:
Si el valor Sig. es = 0.05 se acepta la hipotesis nula.

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

Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre el plan operativo y la seleccion
de personal en la empresa Consorcio Miraflores, San Borja,2021.

Tabla 13

Correlacion entre el plan operativo y la seleccion de personal

. Seleccion de
Plan operativo
personal
Rho de ., 11000 ’325**
Spearman  Plan Co\r/;?loimsci)g de _ oo
Operativo . : :
(bilateral) N 30 30
. Correlacion de 325 1,000
Seleccion de valor Sig 079 )
personal , ' '
(bilateral) N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: En la tabla N° 13 observamos que la significancia (bilateral) es de
0.079 siendo mayor a = 0.05, por lo que aceptamos la HO y podemos deducir que
hay una correlacién positiva baja de 0.325. Se concluyé en que no existe relacion
entre el plan operativo y la seleccion de personal en la empresa Consorcio
Miraflores, San Borja, 2021; debido a que la ejecucion del plan no determinara la

correcta seleccion de personal sino las personas que realicen los procesos.

25



V. DISCUSION

El trabajo investigativo se desarroll6 con el objetivo de buscar analizar y encontrar
posibles soluciones a la relacion de las variables planeamiento estratégico de
recursos humanos y seleccién de personal en Consorcio Miraflores, San Borja,
2021; para ello se llevo a cabo encuestas virtuales a 30 colaboradores.

Podemos decir que en nuestra hipdtesis general, existe una relacion
moderada de forma directa donde se acepta la hip6tesis alternativa con una Rho
Spearman de 0.412 que nos dice que tienen una correlacion entre las variables de
planeamiento estratégico de recursos humanos y la seleccion de personal.

Los primeros resultados nos indican que segun el coeficiente de Rho
Spearman existeuna correlacion moderada de 0.412 entre las variables antes
mencionadas, esta informacién la comparamos con Solis (2015) en su tesis
planeacién estratégica y su relacion con la productividad de los trabajadores en la
empresa industria textil del pacifico s.a., cercado de lima, 2015; quien llega a la
conclusién de una correlacion de 0.616, asi demuestra que existe una correlacién
entre sus variablesal igual que se demuestra en la investigacion realizada con lo
gue coincidimos en la relacién que tienen las variablesde planeamiento estratégico
de recursos humanos y la seleccion de personal.

Respecto a la primera hipétesis especifica, nos indica que existe una
correlacion baja ya que el Rho spearman es de 0.399, de esta manera se acepta la
hipétesis alterna al igual que Flores (2016) que segun sus variables existe una
correlacion alta de 0.837 donde se acepta su hipotesis, la diferencia es el grado de
correlacién de Rho Spearman.

En la hip6tesis especifica segunda, se verifica que hay una correlacién de
spearman es de 0.413 rechazando la hipétesis nula y aceptando la hipotesis
alterna, al igual que Chicaiza, Bastidas, Llano., Moreno, Hernandez (2018) donde
existe una correlacion alta a comparacion de nuestra investigacion del 0.792 entre
sus variables donde se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la otra teniendo una
correlacion positiva alta.

La tercera hip6tesis me sali6 con una correlacion positiva baja de 0.325
concluyendo que no existe relacion entre el plan operativo y la seleccion, a
comparacion de Vasquez (2018) que confirma en su trabajo de investigacion que

si existe relacion entre sus variables de seleccion de personas y evaluacién de
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estrategias que se determiné que la empresa estudiada presenta grandes falencias
en su proceso de seleccion de personal que no le permite tener una mayor y mejor
formalizacion de sus procesos de manera méas ordenada y eficiente.

En cuanto al primer objetivo especifico que tenemos donde buscamos
determinar la relacion entre el diagnostico estratégico y la seleccion de personal en
la empresa Consorcio Miraflores, San Borja, 2021; obtuvimos los resultados de
correlacién baja con un 0.399, a comparacion de Aramburu (2017) en su tesis
denominado planeamiento estratégico y productividad en los trabajadores
administrativos de la Clinica Municipal de Santa Anita, Lima, 2015; obtiene un
coeficiente de correlacion Rho spearman de 0.758 siendo esta muy alta entre sus
variables, esto diferencia entre los coeficientes de correlacion que tenemos se debe
a que el andlisis y la duracion de investigacion de Aramburu fue mucho mas amplia,
iniciando desde el 2015 y terminando en el 2017, con ello tuvo una mejor
perspectiva de entorno y sus variables mucho mas peso con respecto al estudio
investigativo realizado por mi en el afio 2021, ademas de encontrarnos en una

situacion coyuntural atipica con la pandemia.

En el segundo objetivo especifico buscamos determinar la relacién entre el
plan estratégico y la seleccién de personal en la empresa Consorcio Miraflores, San
Borja, 2021; teniendo por resultado una correlacién de Rho spearman de 0.413, con
la significancia < 0.05, conlleva a decir que es una correlacibn moderada a
comparacion de Gavilano (2018) con su tesis titulado implementacion Del Proceso
De Reclutamiento Y Seleccion Del Personal Administrativo De La Universidad
Nacional De Piura De Acuerdo A La Ley De Servicio Civil ,Universidad Nacional de
Piura, Perd; donde obtuvo un coeficiente de relacién 0.616, donde prima la
diferencia en los métodos y procesos, con la finalidad de evaluar los requerimientos
de las diversas areas, donde también se visualiza una discrepancia entre algunos
colaboradores por no querer realizar evaluaciones técnicas en las diversas
convocatorias y también manifiestan su incomodidad por la publicacion de

resultados en la web de la empresa.

En el tercer objetivo especifico que tenemos sobre la posible relacién entre
el plan operativo y la seleccion de personal, podemos concluir que no guarda
correlacion pues se obtuvo como resultado 0.325 que es mucho mayor al 0.05 que
indica la significancia, a comparacion de Diaz, Vilchez (2018), en su tesis de
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Seleccion de personal y su influencia en el desemperio laboral de los colaboradores
del area operativa del sector hotelero de las categorias tres y cuatro estrellas de la
ciudad de Chiclayo, llegamos al punto de discrepar con sus resultados ya que
obtuvieron una correlacion de 0.036 a comparacién de nosotros donde pudimos
demostrar que no existe relacion entre el plan operativo y la seleccion de personal,
la posible explicacién o argumento que se tiene es que por ser una investigacion
de otro departamento del Perl, hay algunos variantes respecto a las diversas

costumbres que tiene cada departamento del Peru respecto al de Lima.

Al querer contrastar algunas tablas y resultados, nos damos cuenta que
Cuenca (2018) en su trabajo de investigacion con sus variables de instrumentos de
planificacion de recursos humanos y seleccién, nos dice que su principal enfoque
es fijar politicas explicitas, construir criterios, la provision y la formacion en relacién
a los perfiles que se soliciten, esto se da mediante se imparta en el grupo de trabajo
los conocimientos, la actitud y el desarrollo de habilidades, asi como la actitud para
afrontar las funciones de recursos humanos y seleccién de personal a quien le
corresponda, de esa manera se distribuiria, organizaria y mejoraria la base de data
por competencias de los colaboradores, en pocas palabras nos pide que nos
enfoquemos en lo cognitivo, las habilidades y cualidades de los participantes en los
procesos de seleccion.

En la tabla 10 podemos observar que el grado de significancia (bilateral) que
tiene 0.024 siendo esta menor a < 0.05, aceptando de esa manera la hipotesis
alterna que tiene una similitud con Quijano y Silva (2016) en su tesis sobre la
investigacion de procesos de seleccion de personal en una empresa de transportes,
la cual también acepta la hipotesis alterna indicando que toda empresa que realiza
procesos de seleccion, que tiene su mision, vision, manual de organizacion y
funciones, organigrama para la jerarquizacion debe contemplar dentro de sus
presupuestos anuales la inclusion de programas o proyectos de capacitacion para
sus colaboradores tanto antiguos como nuevos sientan el interés que tiene la
empresa en querer ver que se sigan desarrollandose como profesionales y
personas, para que vayan escalando puestos a lo que se llama también linea de

carrera y se sientan parte de la organizacién, mejorando aln mas sus capacidades
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y rendimientos, generando una competitividad sana entre comparieros buscando
esforzarse mas para poder lograr sus metas que les beneficiara en primera
instancia a ellos mismos y también a sus familiares, tendra& como resultado

estabilidad laboral, mejor clima laboral y mayor productividad para la empresa.
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VI. CONCLUSIONES
Con el analisis de la investigacion se llegé a las siguientes conclusiones:

Primero. Se encuentra relacion entre las variables del objetivo general, teniendo
una correlacion moderada con el coeficiente de spearman de 0.412, de esta manera
podemos decir que, al realizar un correcto planeamiento de recursos humanos,
tendremos como resultado la ejecucion de un correcto proceso de seleccién de
personal estipulado en el plan estratégico de la empresa Consorcio Miraflores, San
Borja, 2021.

Segundo. El primer objetivo especifico presenta una relacion entre el diagnostico
estratégico y la seleccion de personal, obteniendo un resultado favorable de 0.399
gue nos indica que hay una correlacién baja, de esta manera se concluye con la
existencia de relacion, pues realizando un diagndéstico estratégico eficiente se
tendrd y sabra las estrategias para poder contrarrestar posibles inconvenientes en
la seleccion de personal, ademéas de tomar en conocimientos eventos fortuitos que

son factores externos al andlisis realizado.

Tercero. Con respecto al segundo objetivo especifico, analizamos y se tuvo como
resultado el 0.413, indicando la correlacion que existe entre el plan estratégico y la
seleccion de personal, de esta manera concluimos que si se realiza de manera
adecuada y ordenada el plan estratégico se obtendra resultados acertados en la

seleccién de personas de la empresa Consorcio Miraflores, San Borja, 2021.

Cuarto. En el tercer objetivo especifico se encontrd un nivel de significancia mayor
al 0.05, el resultado fue 0.325 como coeficiente de correlacion, de esta manera se
concluye en que no existe relacion entre el plan operativo y la seleccion de personal,
pues no interviene directamente en un procedimiento especifico sino en
generalidades y en pasos consecutivos que se tienen que realizar de manera

eficiente y al cronograma establecido.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero. En base al andlisis, los resultados, y en general a la informacion obtenida
de las variables planeamiento estratégico de recursos humanos y seleccion de
personal, se recomienda al jefe de recursos humanos del Consorcio Miraflores
poder evaluar el trabajo de investigacion para poder implementar y/o mejorar el
planeamiento estratégico de recursos humanos a fin de obtener mejores resultados

en la seleccion de personal y los demas procesos de recursos humanos.

Segundo. Respecto al primer objetivo especifico, se recomienda al jefe de recursos
humanos realizar en primera instancia un diagnostico estratégico con el fin de poder
establecer y visualizar las posibles falencias que tengan o se les presenten en el
camino, si bien los resultados afirman una correlacion baja, esta parte es
fundamental pues tiene gran impacto en el funcionamiento y las posibles

estrategias que deseen emplear.

Tercero. En la relacién del plan estratégico y la seleccién de personal se determiné
que existe correlacién, por ende, se recomienda al jefe de recursos humanos poder
realizar eficientemente y minuciosamente este proceso para que puedan realizar
los pasos de manera adecuada y ordenada, de tal manera que puedan lograr los

objetivos establecidos en el plan, y no tener inconvenientes a la hora de ejecutarlos.

Cuarto. En el tercer objetivo se encontrdé que no existe correlacion entre el plan
operativo y la seleccién de personal, de esta manera se sugiere al se recomienda
al jefe de recursos humanos del Consorcio Miraflores poner mas énfasis en los
demas procesos, si bien no hay una incidencia directa por la falta de correlacion no
podemos decir que no es importante realizar un plan operativo, de esta manera
recomendar implementar, acondicionar o mejorar su diagnostico estratégico y su
plan estratégico para obtener mejores resultados en la seleccién de personal, y no

tener problemas con la alta rotacion de personal.

31



REFERENCIAS

Aguilar, J., & Marlo, O. (2016). Plan de Capacitacion para mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores del hospital regional Lambayeque 2015. (Tesis de
Licenciatura). Universidad Sefior de Sipan, Peru.

Alvarado, R. & Monsalve, J. (2017). Propuesta de un proceso de seleccion de
personal para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa andina construcciones y representaciones generales S.R.L.U
(Tesis de pregrado). Universidad Sefior de Sipan, Peru

Aramburu, J. (2017). Planeamiento estratégico y productividad en los trabajadores
administrativos de la Clinica Municipal de Santa Anita. Lima. 2015, (Tesis de

Maestra en Gestion Publica). Universidad César Vallejo, Lima Pera.

Arias, Garcia, Cardona (2020) Evaluacion psicométrica de una rabrica para
evaluacion de practicas profesionales desde la perspectiva de los
estudiantes: un estudio de caso, Trilogia Ciencia Tecnologia Sociedad,
v. 12, n. 23, 61-84, Universidad de Antioquia, Medellin, Colombia.

Arias, Villasis, Miranda (2016) EIl protocolo de investigacion lll: la poblacién de
estudio, Revista Alergia México, Colegio mexicano de inmunologia clinica y

alergia, A.C.

Arturo (2019) Reclutamiento y seleccion de personal
https://books.google.es/books?hl=es&Ir=&id=63fIDWAAQBAJ&oi=fnd&pg=P
A5&dg=seleccion+de+personal&ots=4p7m50EsF_&sig=0jog6 YMPYZAL2G
J7XNnFdR_Fhvc#v=onepage&q&f=false

Barceld, J. C. (2017). 10 pasos para un proceso de seleccion efectivo [Blog de
Recursos Humanos]. Recuperado a partir de https://blogs.imf-
formacion.com/blog/recursos-humanos/seleccion-de-personal-3/10-pasos-

proceso-seleccion-efectivo/

Cardozo, Fontan (2018). Planificacién estratégica de Recursos Humanos en el
sector aeroportuario, en el marco de un cambio cultural hacia la innovacion

(tesis de master) Universidad ORT Uruguay.

Cobefias, S. (2018). Gestion De Calidad En La Seleccion De Personal, En Las Micro

Y Pequefias Empresas Del Sector Servicio, Rubro Pollerias, Casco Urbano
32


https://books.google.es/books?hl=es&lr&id=63flDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PA5&dq=seleccion%2Bde%2Bpersonal&ots=4p7m5oEsF_&sig=ojog6YMPYZAL2GJ7XNnFdR_Fhvc%23v%3Donepage&q&f=false
https://books.google.es/books?hl=es&lr&id=63flDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PA5&dq=seleccion%2Bde%2Bpersonal&ots=4p7m5oEsF_&sig=ojog6YMPYZAL2GJ7XNnFdR_Fhvc%23v%3Donepage&q&f=false
https://books.google.es/books?hl=es&lr&id=63flDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PA5&dq=seleccion%2Bde%2Bpersonal&ots=4p7m5oEsF_&sig=ojog6YMPYZAL2GJ7XNnFdR_Fhvc%23v%3Donepage&q&f=false

(Tesis de pregrado). Universidad Catdlica de los angeles de Chimbote, Peru.

Cortes, Agudelo, Yarpaz, Ramirez, Rodriguez (2021). Mejoramiento del Proceso de
Reclutamiento y Seleccién de Personal de la Empresa Intermegamundo
(Diplomado De Profundizacién En Gerencia Del Talento Humano) Escuela
de Ciencias Administrativas, Contables, Economicas y de Negocios,

Curumani, Colombia.

De Rada (2009) Analisis de datos de encuestas, SPSS (Barcelona, UOC).

Diaz, E. & Vilchez, J. (2018). Seleccion de personal y su influencia en el desempefio
laboral de los colaboradores del area operativa del sector hotelero de las
categorias tres y cuatro estrellas de la ciudad de Chiclayo (Tesis de

pregrado). Universidad San Martin de Porres, Pera.

Diaz, Eladio (2016). Estrategias para mejorar el proceso de reclutamiento y
seleccion de personal en la Direccion de teleinformatica de la gobernacion
del estado Mérida, Universidad de los Andes Venezuela.

Diaz, M & Rivera, J. (2018). La importancia de la capacitaciéon de personal en los

ultimos 14 afos (Tesis de pregrado). Universidad Privada del Norte, Peru.

DRUCKER PETER, La gerencia en la sociedad futura, Grupo Editorial Norma,
Bogota (2002).

Escala, Maqueira, Ramirez (2016). “Plan estratégico de recursos humanos para
desarrollar ventajas competitivas deseadas en una empresa de software”,

Escuela de Postgrado de la Universidad del Pacifico, Lima.

Fernandez A., Vasquez P., Dujarric B., Diaz S., Soto H. (2016). Perfil por
competencias laborales y modelo de seleccion de personal para el cargo
técnico a en gestiébn de recursos humanos, Escuela de psicologia de la

Universidad de la Habana.

Ferrer Davalos, R. (2015). La influencia del factor humano, el liderazgo y la cultura
de las organizaciones en los procesos de implementacion y gestién del
cambio organizacional. En Revista Internacional de Investigaciéon en
Ciencias Sociales.

Folgueiras (2016) La entrevista, Deposito Digital de la Universidad de Barcelona

Investigacion Métodos de Investigacidon y Diagnéstico en Educacion.

33



Ganoza, L. (2015). Aplicaciéon de un plan estratégico para la mejora de la gestion
publica de la municipalidad de puerto Eten, 2015-2020. (Tesis de maestria),
Universidad Peruana de Ciencias aplicadas, Lima, Peru.

Gavilano, J. (2018). Implementacion Del Proceso De Reclutamiento Y Seleccion
Del Personal Administrativo De La Universidad Nacional De Piura De
Acuerdo A La Ley De Servicio Civil (Tesis de pregrado). Universidad
Nacional de Piura, Pera.

Hitt, M. Ireland, D. y Hoskisson, R. (2015). Administracion Estratégica,
competitividad y globalizacion: conceptos y caos. México: Cengage
Learning.

Lugoboni, L., Alencar, E., Moreira, M. & Chirotto, A. (2018). ALINHAMENTO
ENTRE PLANEJAMENTO ESTRATEGICO E SISTEMA DE INFORMACAO
GERENCIAL: ESTUDO EM EMPRESAS DO TERCEIRO SETOR COM
ATIVIDADE HOTELEIRA. Podium. 7, 79-105.
http://dx.doi.org/10.5585/podium.v7il.244

Luna (2016) en su libro “Plan estratégico de negocios” (p. 40), México.
Marquez O., Cuétara S., Cartay A., Labarca F. (2020). Revista de Ciencias
Sociales (RCS) Vol. XXVI, No.1, Enero-Marzo 2020, pp. 233-253 “Desarrollo

y crecimiento econémico: Analisis tedrico desde un enfoque cuantitativo”, facultad

de Ciencias Econ6micas y Sociales de la Universidad del Zulia.

Mendoza, D., Lépez, D. y Salas, E. (2016). Planificacién estratégica de recursos
humanos: Efectiva forma de identificar necesidades de personal.
Econdmicas CUC, 37(1), 61-78. DOl:
http://dx.doi.org/10.17981/econcuc.15.5.2016.03

Meneses (2016) El cuestionario. Barcelona: Universitat Oberta de Catalunya.

Naupas, H., Valdivia, M., Palacios, J., & Romero, H. (2018). Metodologia de la
investigacion: Cuantitativa - Cualitativa y Redaccion de la Tesis 5a ed.

Bogota: Ediciones de la U.

Quijano, A. & Silva, K. (2016). Seleccion del personal y su relacion con el
desempeiio laboral en la Empresa de transportes civa (Tesis de pregrado).
Universidad Sefior de Sipan, Chiclayo.

Reinoso, Fernandez (2019) Procedimiento para la gestion del proceso de

34


http://dx.doi.org/10.5585/podium.v7i1.244
http://dx.doi.org/10.17981/econcuc.15.5.2016.03

reclutamiento y seleccion del personal en funcién del desarrollo local.

Rodriguez (2017) Mejoras en la implementacion de un plan operativo institucional,
Facultad de ingenieria, ciencias y administracion, Universidad Auténoma de
Ica.

Rosas, N. (2016). Planeamiento estratégico y su repercusiéon en la gestion
empresarial del sector turismo de la region Puno, 2015 — 2016. Universidad
Andina Néstor Caceres Velasquez. Puno, Peru.

Sanchez, Bastidas, Llano, Moreno, Hernandez (2018) Politicas de selecciéon del
personal y satisfaccion del cliente en hospitales publicos del Ecuador.
SERGIO HERNANDEZ RODRIGUEZ, Administracion. Pensamiento, proceso,

estrategia y vanguardia. Editorial Mc Graw Hill, 1° Edicion, 2002.
Siliceo, A. (2004). Capacitacién y desarrollo de personal (Cuarta ed.). México:

Limusa.

Solis (2015). Planeacion estratégica y su relacién con la productividad de los
trabajadores en la empresa industria textil del pacifico s.a., cercado de lima,
2015.

Teja (2017) “Fuentes y Medios de Reclutamiento”, Escuela de administracion,

Universidad Auténoma del Estado de México.

Vallejos (2015) Diagnéstico Estratégico de la Empresa Gasolinera y Automarket La
Dalia del municipio EI Tuma la Dalia, departamento Matagalpa, Il semestres

del 2014, Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua, Managua.

Veloso, M. (2015). Plan estratégico de desarrollo organizacional para la
optimizacion de la empresa EC Venezuela C.A.: Municipio el Hatillo, afio

2016, (Tesis de Administracion) Universidad Nueva Esparta, Venezuela.

Vidal, J. (2018). El planeamiento estratégico en una empresa del sector textil
exportador de Lima, 2017, (Tesis de maestro en Administraciéon de Negocios

MBA) Universidad César Vallejo, Lima Peru.

Villaorduiia (2017). Planeamiento estratégico y la gestion de las comisiones del
Congreso de la Republica en el Peru (Tesis de Magister) Universidad Cesar
Vallejo del Peru.

W. WERTHER-K. DAVIS, Administracién de personal y recursos humanos. Editorial

Mc Graw Hill, 3° Edicion 1991.
35



ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacién

VARIABLES DE ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL |DEFINICION OPERACIONAL [DIMENSIONES INDICADORES ITEM[ESCALA DE MEDICION
Segln Mendoza, Lépez y Diagndstico 1
Salas (2016) nosdice:"[...]
nos dice que la planeacion Diagnostico estratégico Componentes estratégicos 2
estratégica de recursos
humgnos pued’e ser Objet'\,lo.s 3 Ordinal
puntualizada en términos estratégicos (Likert)
generales como el proceso de .. .
s ) Se mediran las variables MOF 4 1. Nunca
. - andlisis de las necesidades de . ) S .
Planeamiento estratégico recursos humanos concorde a través de la investigacion - - T 2. Casinunca
de recursos humanos . . de los indicadores y Plan estratégico Lineamientos y politicas 5 3. Aveces
cambien los entornos internos . o L
o el instrumentos de medicién 4. Casi siempre
y externos de la organizacion, y E . : 5 Siemore
la utilizacién de la consiguiente strategias ' P
estrategia debe ser proactiva Guia para el 7
para asegurar la disponibilidad proceso de seleccion
de recursos humanos . Plan de
- o, Plan operativo . 8
solicitada por la organizacion. trabajo
RIT 9
Reclutamiento Interno 10
Reclutamiento Reclutamiento Externo 11
Segun Gil (2019) indica: "[...] Fuentes de Reclutamiento 12 .
s Ordinal
El proceso de seleccion Se mediran las variables (Likert)
es el conjunto de fases ; L . Prueba de Inteligencia 13
de investigacion mediante 1. Nunca
0 pasos que . A i
» ) ) la identificacion de los B ) . 2. Casi nunca
Seleccién de Personal tlen_en como fin reclut_ar’y indicadores Evaluacion Psicométrica |Prueba de Personalidad 14 3. Aveces
seleccionar al personal idoneo e instrumentos de 4. Casi siempre
para un determinado puesto de medicion Prueba de Aptitud 15 5. Siempre
Trabajo en una empresa.”
Individual 16
Entrevista Grupal 17
Online 18
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Anexo 2. Matriz de consistencia

PROBLEMAS DE LA
INVESTIGACION

OBJETIVOS DE LA
INVESTIGACION

HIPOTESIS DE LA
INVESTIGACION

VARIABLES E INDICADORES

METODOLOGIA DE LA
INVESTIGACION

General ¢ De qué manera el
planeamiento estratégico de
recursos humanos y la seleccion de
personal se relacionan en la
empresa Consorcio Miraflores, San
Borja, 20217 Los problemas
especificos son los siguientes: a)
¢,De qué manera el diagnostico
estratégico y la seleccién de
personal se relacionan en la
empresa Consorcio Miraflores, San
Borja, 2021; b) ¢ Qué relacion existe
entre el plan estratégico y la
seleccion de personal en la empresa
Consorcio Miraflores, San Borja,
20217?; c) ¢, De qué manera el plan
operativo y la seleccion de personal
se relacionan en la empresa
Consorcio Miraflores, San Borja,
20217

El objetivo general de la investigacion
es: determinar la relacién entre
planeamiento estratégico de recursos
humanos y la seleccién de personal
en la empresa Consorcio Miraflores,
San Borja, 2021. Los objetivos
especificos son los siguientes: a)
determinar la relacién entre el
diagnostico estratégico y la seleccion
de personal en la empresa Consorcio
Miraflores, San Borja, 2021; b)
determinar la relacién entre el plan
estratégico y la seleccion de personal
en la empresa Consorcio Miraflores,
San Borja, 2021; c) determinar la
relacion entre el plan operativo y la
seleccion de personal en la empresa
Consorcio Miraflores, San Borja,
2021.

La hipétesis que se propone es
si existe una relacion entre el
planeamiento estratégico de
recursos humanos y la seleccién
de personal en el Consorcio
Miraflores, San Borja, 2021. Se
plantea como hipétesis
especificas: a) existe relacion
entre el diagnostico estratégico y
la seleccidn de personal en la
empresa Consorcio Miraflores,
San Borja, 2021; b) existe
relacion entre el plan estratégico
y la seleccion de personal en la
empresa Consorcio Miraflores,
San Borja, 2021; c) existe
relacion entre el plan operativo y
la seleccién de personal en la
empresa Consorcio Miraflores,
San Borja, 2021.

Variable 1

Tipo de investigacion

Planeamiento estratégico
de Recursos humanos

Aplicada, con enfoque cuantitativo

Dimensiones

Nivel de investigacion

X1: Diagnostico estratégico

Descriptivo - correlacional

X2: Plan estratégico

X3: Plan operativo

Disefio de investigacion

No experimental

Variable 2

Poblacién

Seleccion de Personal

La poblacién esta conformada por los 30
colaboradores de la empresa Consorcio
Miraflores, San Borja, 2021.

Dimensiones

Muestra

Y1: Reclutamiento

La muestra de tipo intencional esta
conformada por la totalidad de 30
colaboradores de la empresa Consorcio
Miraflores, San Borja, 2021.

Y2: Evaluacion Psicométrica

Y3: Entrevista




Anexo 3. Cuestionario

—
EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

UNNERSIDAD PRWVADA CESAR VALLEJO
FACULTAD DE CENCIAS EMPRESARIALES

CUESTIONARIO SOBRE  “"Planeamiento estratégico de Recursos Humanos y seleccidn de personal
en.JJ Construyendo para Ti §.A.C., Surco, 2021"

A, INTRODUCCION:
Estimadao(a) cliente, e presente cuestionario es parte de un proyecto de investigacidn que tiene por|
finalidad la obtencidn de informacian acerca de tema de lainvestigacion.
B. INDICACIONES:
»  Este cuestionario es ANONIMO. Por favor, responda con sinceridad
* Lea determinadamente coma itermn. Cada uno tiene cinco posibles respuestas. Contegta a las|
preguntas marcando con una “X". (Si utiliza escala de Likert entonces proseguir con la siguiente finea))
El significado de cada nimero es: 1=nunca 2=casi nunca 3=aveces 4=casi siempre5=siempre
VARIABLE PLANEAMIENTO ESTRATEGICO DE RECURSOSHUMANOS
DIMENSIONES ITEMS 1(2(3(4](5

1. Participa en el diagnostico estratégico de los posibles

obstaculos que puedan ocurrir en la planeacidn

estratégica de recursos humanos y de la empresa.

2. El planeamiento estratégico de recursos humanos le
Diagnostico | permite saber cudles son los componentes de la
estratégico empresa tales como historia, misidn yvision de la

emprasa.

3. Bl planeamiento estratégico de recursos humanos
tiene coherencia con los objetivos estratégicos de la

empresa.

4. El planeamiento estratégico de recursos humanos se
encuentra bien establecido al punto de tener un manual
de organizacidn y funciones estructurado y de libre

aCCeso.

Plan 5. Los lineamientos y politicas de la empresa guian al
estratégico personal de entrada correspondiendo un gran aporte del

planeamiento estratégico de recursos humanos.

6. El planeamiento estratégico de recursos humanos
sirve para disefiar estrategias con el fin de alcanzar los

objetivos de la empresa.

7. El planeamiento estratégico de recursos humanos
sirve como una guia para el proceso de seleccidn de

personal administrativo y operativo.

Plan
Operativo

8. El planeamiento estratégico de recursos humanos
brinda un plan operativo de trabajo, como una serie de
pasos a conseguir terminar tareas o actividades dentro

de la empresa.

9. Elplaneamiento estratégico de recursos humanos
conlleva a elaborar un reglamento interno de trabajo que
busgue normar, mantener el orden y cumplir con las

obligaciones de los colaboradores en la empresa.

VARIABLE SELECCION DE PERSONAL

Reclutamiento

10. En la parte de seleccion de personal se debe dar
prioridad a un reclutamiento interno fomentando el
ascenso o cambios de puestos de colaboradores entre

diversas areas.

11.La seleccidn de personal debe buscar el
reclutamiento externo con elfin de encontrar nuevos

talentos para la empresa.

12 Las fuentes de reclutamiento tales como anuncios,
convocatorias en bolsas de trabajo, y otros son de gran

importancia para el proceso de seleccidn de personal.

Evaluacion

Psicométrica

13. Es fundamental realizar pruebas o test de inteligencia
a los futuros colaboradores para llevar a cabo la

seleccidn de personal.

14 Es necesario saber el estado mental o rasgos
psicoldgicos de los posibles colaboradores con la prueba
de personalidad para seguir una adecuada seleccidn de

personal.

15. La prueba de aptitud debe tener mayor peso
calificativo pues permite saber las habilidades de
razonamiento, pensamiento y sirve como descarte para

una seleccion de personal.

Entrevista

16. Considera usted que la manera mas apropiada de
seguir una seleccion de personal es con una entrevista

individual.

17.La manera mas apropiada de seguir una seleccidn de

personal es con una entrevista grupal.

18. La manera mas adecuada hoy en dia debido a la
coyuntura social que estamos viviendo es llevar a cabo

solo entrevistas online o virtuales para la seleccion de




Anexo 4. Matriz de validacion de instrumentos

Matriz de validacion de Instrumentos

Titulo de la investigacién "Planeamiento gico de R Humanos y on de p en JJ Const do para Ti S.A.C., Surco, 2021"
Apellidos y nombres del investigador Quipan Layza Gian Franco
Apellidos y nombres del experto Obregén Cabrejos José Miguel
Aspectos a evaluar Criterio del experto
Variables Dimensiones Indicadores items Escala de medicion Sicumple No cumple |Observaciones
Diagnéstico del obstaculo Eﬂmgﬁssendel :Iilagnosnco gico de los p que puedan ocurrir en la planeacion esiratégica de recursos x
Diagnostico vy de la empresa.
- El planeamiento estratégico de recursos humanos le permite saber cudles son los componentes de la empresa tales como
estratégico Formular los componentes Historia, mision y vision de la empresa. X
Plantear los objetivos estratégicos |El planeamiento estratégico de recursos humanos tiene coherencia con los objetivos esfratégicos de la empresa. x
: Definir el MOF El planeamiento estratégico de recursos humanos se encuentra bien establecido al punto de tener un manual de organizacion y
Planeamiento efinir el funciones estructurado y de libre acceso. X
estratégico Plan . . Los lineamientos y politicas de la empresa guian al personal de enfrada corespondiendo un gran aporte del planeamiento
de Recursos estratégico Establecer lineamientos generales estratégico de recursos humanos. X
Humanos Disefiar estrategias Ehﬂ?gsezmlemo esfrategico de recursos humanos sirve para disefiar estrategias con el fin de alcanzar los objefivos de la x
Elaborar la guia para el proceso |Elplaneamiento estratégico de recursos humanos sirve como una guia para el proceso de seleccion de personal administrative y x
plan de seleccién Efelratlvu. e . — : S —— — i Escala de Likert
L . planeamiento estratégico de recursos humanos brinda un plan operative de trabajo, como una serie de pasos a conseguir N
Operativo Elaboracién del Plan de trabajo  |yominartareas o actividades dentro de la empresa. 1° Totalmente en X
El iento estratégico de recursos humanos conlieva a elaborar un reglamento interno de trabajo que busque normar, desacuerdo.
Elaboracién de RIT mantener el orden y cumplir con las obligaciones de los colaboradores en la empresa. ' iplinddesawzrdo. X
Reclutamiento Int Enla parte de seleccion de personal se debe dar prioridad a un reclutamiento interno fi itando el 0 bios de Id e acuerdo n
eclutamiento Interno puestos de colaboradores entre diversas dreas. es desacuerdo. x
4° De acuerdo
Reclutamiento Reclutamiento Externo La seleccion de personal debe buscar el reclutamiento externo con el fin de encontrar nuevos talentos para la empresa 5* Totalmente de x
E tes de Reclutamient Las fuentes de reclutamiento fales como anuncios, convocatorias en bolsas de trabajo, v otros son de gran importancia para el acuerdo.
uentes de Reclutamiento proceso de seleccidn de personal. X
Prueba de Inteligencia Es fundamental realizar pruebas o test de inteligencia a los futuros colaboradores para llevar a cabo la seleccion de personal X
Seleccion Evaluacion Prueba de P lidad Es necesario saber el estado mental o rasgos logicos de los posibl laboradores con la prueba de personalidad para
de Personal Psicométrica rueba de Fersonalida seguiruna adecuada seleccion de personal. X
- La prueba de aptitud debe tener mayor peso calificativo pues permite saber las habilidades de razonamiento, pensamiento y
Prueba de Aptitud sirve como descarte para una seleccion de personal. X
Individual Considera usted que la manera mas apropiada de seguir una seleccion de personal es con una enfrevista individual x
Entrevista Grupal La manera mds apropiada de seguir una seleccion de personal es con una entrevista grupal. X
Online La manera mas adecuada hoy en dia debido a la coyuntura social que estamos viviendo es llevar a cabo solo entrevistas online o
A virtuales para la seleccion de personal a fin de resguardar la salud de las personas. X
18M10/2021
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Matriz de validacién de Instrumentos

Titulo de la investigacion

"Planeamiento estratégico de Recursos Humanos y seleccion de personal en JJ Construyendo para Ti S.A.C., Surco, 2021"

Apelli

dor

idos y nombres del investi

Quipan Layza Gian Franco

Apellidos y nombres del experto

Obregon Cabrejos José Carlos

Aspectos a evaluar

Criterio del experto

Variables

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de

No I

Diagndstico del obstaculo

Participa en el diagnostico estratégico de los posibles obstaculos que puadan ocurrir en la planeacion estratégica de recursos
Humanos y de la empresa.

Di

T El planeamiento estratégico de recursos humanos le permite saber cudles son los componentes de la empresa tales como
estratégico Formular los componentes Historia, mision y vision de |a empresa.
Plantear los objetivos estratégicos |El planeamiento estratégico de recursos humanos fiene coherencia con los objetivos estratégicos de la empresa.
Definir el MOE El planeamiento estratégico de recursos humanos se encuentra bien establecido al punto de tener un manual de organizacion y
Planeamiento eTinir e funciones estructurado y de libre acceso.
estratégico Plan Estable i ient I Los lineamientos y politicas de la empresa guian al personal de entrada correspondiendo un gran aporte del planeamiento
de Recursos tratégico s cer lineamientos generales | gsiratégico de recurses h -
I . El planeamiento estratégico de recursos humanos sirve para disefiar estrategias con el fin de alcanzar los objetivos de la
Humanos Diseiiar estrategias emppresa_ P 9 )
Elaborar la guia para el proceso  |El planeamiento estratégico de recursos humanos sirve como una guia para el proceso de seleccion de personal administrativo y
de seleccion operativo.
Plan . . El planeamiento estratégico de recursos humanos brinda un plan operativo de trabajo, como una serie de pasos a conseguir
Operativo Elaboracién del Plan de trabajo  (tamminar tareas o actividades dentro de la empresa.
Elab i6n de RIT El planeamiento e51ratégia_) de recursos humanos conlleva a elaborar un reglamento interno de trabajo que busque nomar,
aboracion de mantener el orden y cumplir con las obligaciones de los colaboradores en la empresa.
Reclutamiento Inte Enla parte de seleccion de personal se debe dar prioridad a un reclutamiento interno fomentando el ascenso o cambios de
eclutamiento Interno puestos de colaboradores entre diversas areas.
Reclutamiento Reclutamiento Externo La seleccion de personal debe buscar el reclutamiento externo con el fin de enconirar nuevos talentos para la empresa.
2 tes de Reclutamient Las fuentes de reclutamiento tales como anuncios, convocatorias en bolsas de trabajo, y ofros son de gran importancia para el
uentes de Reclutamiento proceso de seleccion de personal.
Prueba de Inteli ia Es fund tal realizar prugbas o test de inteligencia a los futuros colaboradores para llevar a cabo la seleccion de personal.
Seleccion Evaluacion Prueba de P lidad Es necesario saber el estado mental o rasgos psicologicos de los posibles colaboradores con la prueba de personalidad para
de P Psicométrica rueba de Personalida sequir una adecuada seleccion de personal.

La prueba de aptitud debe tener mayor peso calificativo pues permite saber las habilidades de razonamiento, pensamiento y

Escala de Likert
1° Totalmente en
desacuerdo.
2° En desacuerdo.
3° Ni de acuerdo ni
es desacuerdo.
4° De acuerdo.
57 Totalmente de
acuerdo.

Prueba de Aptitud sirve como descarte para una seleccion de personal.
Individual Considera usted que la manera mas apropiada de seguir una seleccion de personal es con una entrevista individual.
Grupal La manera mas apropiada de seguir una seleccion de personal es con una entrevista grupal.
Onli La manera mas adecuada hoy en dia debido a la coyuntura social que estamos viviendo es llevar a cabo solo entrevistas online o
nline virtuales para la seleccion de parsonal a fin de resguardar la salud de las personas.
181072021
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Matriz de validacion de Instrumentos

Titulo de la investigacion

“Planeamianto astratégico de Recursos Humanaos y seleccidn de personal en JJ Construyendo para Ti S A C., Surca, 20217

Apellidos y nombres del investipador

Quipan Layza Gian Franco

Apellidos y nombres del experto

Redriguez Palomino Glanina Elizabath

Aspectos a evaluar

Criterio del experto

Variables Dimensiones Indicadores items Escala de medicién|  Sicumple No cumple |Observaciones
L . Participa en &l diagnostico astralégico de los posibles obslaculos que puedan ocurmr en 1a planeacién estralégica de recursos
Diagnostico del cbstaculo Humallilpos del - &g posi que p ! p g ®
Diagnostico v de la empresa. ]
estratégico F lar | ' El planeamiento estratégico de recursos humanos le permite saber cudles son los componentes de la empresa tales como
OMMUSITEos COMnctEs Historia, mision y vision de la empresa X
Plantear los objetivos estratégicos |El planeamiento estratégico de recursos humanos tlene coherencla con los objetivas estratégicos de la empresa. X
_ Definir &l MOF El planeamiento estratégico de recursos humanos se encuentra bien establecido al punto de tener un manual de organzaclén y
Planeamiento nir & funciones estructurado y de fibre accese. X
estratégico Plan - . Los lineamientos y politicas de la empresa guian al personal de entrada correspondiendo un gran aporte del planeamiento
de Recursos & Establecer lineamientos generales estratégico de recursos humanos. x
Humanos Diseiiar estrateglas E:np;?:::muen!n esltratégico de recursos humanos sirve para disefiar eslrategias con el in de alcanzar los objelivos de la %
Elaborar la guia para el proceso |El planeamiento estratégico de recursos humanos sin'e como una guia para el proceso de seleccion de personal administrativo y X
Plan de seleccion Elpelratwo T - o | T o - Escala de Likert
: planeamiento esirategico de recursos humanos brinda un plan operativo de trabajo, como una serie de pasos a consequir o
Operativo Elaboracion del Plan de trabajo ferminar fareas o actividades dentro de la empresa. T ;ﬂ:gr::;zm X
L. El plansamiento estratégico de recursos humanos conlleva a elaborar un reglamento interno de trabajo que busque normar, "
Elaboracion de RIT mantener el orden y cumplir con las obligaciones de los colaboradores en la empresa ;;“d':‘::u““:l X
Reclutamiento Interno Enla parte de seleccion de personal se debe dar priondad a un reclutamiento interno fomentando el ascenso o cambios de s desacuerdo
puestos de colaboradores entre diversas dreas . A
4* De acuerdo.
Reclutamiento Reclutamiento Externo La seleccion de personal debe buscar el reclutamiento externo con el fin de encontrar nuevos talentos para la empresa. 59 Totaimente de x
Fuentes de Reclutamient Las fuentes de reclutamiento tales como anuncios, convocatonas en bolsas de frabajo, y otros son de gran importancia para el acuerdo.
uentes de Reclutamiento proceso de seleccién de personal x
Prueba de Inteligencia Ez fundamental reallzar pruabas o test de inteligencia a los lutures colaboradores para llevar a cabo 13 seleccidn de personal. ¥
Seleccion Evaluacion _ Es necesanio saber el estado mental o rasgos psicolégicos de los posibles colaboradores con 1a prueba de personalldad para
: 4re Prueba de Personalidad ; i gos psicoliy po B P P X
de Personal Psicométrica seguir una adecuada seleccion de personal
Prueba de Aptitud La prueba de aptitud debe tener mayor peso calificativo pues permite saber las habilidades de razonamiento, pensamiento ¥
P sifve come descans para una seleceldn de parsonal, X
Individual Considera usted que la manera mas apropiada de seguir una seleccion de personal es con una entrevisia individual. ¥
Entrevista Grupal La manera mas apropiada de seguir una seleccion de personal 3 con una entrevista grupal. x
Online La manera mas adecuada hoy en dia debido a la coyuntura social que estamos viviendo es llevar a cabo solo enfrevistas online o
virtuales para |a seleccldn de personal a fin de resguardar 1a salud de las personas. x
1871072021
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Anexo 5. Autorizacion de la empresa

/~ “\, CONSORCIO MIRAFLORES

(S1GMA 8.A. CONTRATITAS GDMERALES ¥ JAQUI 8.A.C.)

San Borja, 31 de agosto de 2021

Sefores:
Universidad Cesar Vallejo

Asunto:
AUTORIZACION PARA EJECUCION DE TESIS

Habiendo revisado el proyecto de tesis titulado “Planeamiento estratégico de Recursos
Humanos y seleccion de personal en Consorcio Miraflores, San Borja, 2021"; por el
autor Gian Franco Quipan Layza con DNI: 70993394, la empresa autoriza la ejecucion
del proyecto en mencion, asi mismo nos comprometemos en brindar el apoyo y la
informacién necesaria para la realizacion de dicho proyecto.

Atentamente,

CONSORCIO MIRAFLORES

Av. De Las Artos Sur N° 184 - San Borja - Lima - Per



Anexo 6. Base de datos

Seleccién de Personal
ITEM 10|ITEM 11|ITEM 12(ITEM 13|ITEM 14(ITEM 15|ITEM 16{ITEM 17(ITEM 18

Planeamiento estratégico de Recursos Humanos

ITEM9

ITEM 8

ITEM7

ITEM 6

ITEM S

ITEM 4

ITEM3

ITEM 2

Variable
Preguntas|ITEM 1

10
11
12

19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
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Anexo 7. Prueba Piloto

Variable: Planeamiento estratégico de Recursos Humanos
Escala ALL VARIABLES

Resumen de Procesamiento de casos

N %
Casos Vilido 15 100,00
Excluido 0 ,0
Total 15 100,00

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procesamiento

Estadistica de fiabilidad

Alfa N de

de Cronbach | elementos

,907 9

Variable: Seleccién de personal
Escala ALL VARIABLES

Resumen de Procesamiento de casos

N %
Casos Vilido 15 100,00
Excluido 0 ,0
Total 15 100,00

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procesamiento

Estadistica de fiabilidad

Alfa N de

de Cronbach | elementos

,906 9




Anexo 8. Escala de baremacion del cuestionario

Escala de medicion Likert Escala de Likert Mlnllmo Max5|mo
NUNCA CASINUNCA A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE
1 2 3 4 5 | Nro. de items | 3 |
DEFICIENTE PROMEDIO BUENO |N 5 e | 3 |
ro. de niveles
VARIABLES DIMENSIONES ITEMS ESCALA RANGOS Escalad | L ¢ ivel
scala de valoraciOn para tres niveles
DEFICIENTE 3-7 P
Diagnostico
. 3 PROMEDIO 8-11
estrategico
BUENO 12-15
:;':&ii';fg;i DEFICIENTE 3-7 Minimo Maximo
Plan estratégico 3 PROMEDIO 8-11 DEFICIENTE 3 7
RECURSOS UENG 1 PROMEDIO 8 11
HUMANOS BUENO 12 15
DEFICIENTE 3-7
Plan operativo 3 PROMEDIO 8-11 Escala de Likert Minimo | Maximo
BUENO 12-15 1 E
DEFICIENTE 3-7 | Nro. de items | 18 |
Reclutamiento 3 PROMEDIO 8-11 | i o ] | 5 |
ro. de niveles
BUENO 12-15
. DEFICIENTE 3-7
SELECCION Evaluacidn 3 PROMEDIO 8-11 Escala de valoraciOn para tres niveles
DE PERSONAL Psicométrica
BUENO 12-15
DEFICIENTE 3-7 Minimo | Méximo
awerss |5 [Conowwo | s T
BUENO 12-15 BUENO 67 )




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
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Yo, ESPINOZA RODRIGUEZ HUGO REDIB, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
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