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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre
el proceso de reclutamiento y seleccion en relacién a la competencia laboral. La
investigacion fue de enfoque cuantitativo de tipo aplicada, disefio no experimental
de corte transversal descriptivo — correlacional. La muestra estuvo conformada por
60 colaboradores, siendo la técnica de recoleccion la encuesta y el instrumento el
cuestionario, estructurada por 38 items agrupadas en 3 dimensiones por cada
variable, ambos instrumentos fueron validados mediante juicio de expertos, se
comprob6 su fiabilidad a través del Alpha de Cronbach (0.963) para el proceso de
reclutamiento y seleccién, con un p valor de (0.985) para la competencia laboral.
Los resultados muestran que la correlacion entre el proceso de reclutamiento y
seleccion con la competencia laboral es significativa (r=0.287; p=0.026 menor al
0.05), concluyendo que existe una correlacion positiva débil entre ambas variables
puesto que no se promueve la practica de un buen proceso de seleccion de
personal, ni se refuerza las competencias de los colaboradores, al realizar la

induccion después de la contratacion del personal.

Palabras clave: Reclutamiento, seleccion, competencia.
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Abstract

The main objective of this research was to determine the relationship between the
recruitment and selection process in relation to labor competition. The research was
of quantitative approach of applied type, non-experimental design of cross-sectional
descriptive - correlational. The sample consisted of 60 collaborators, the collection
technique being the survey and the instrument the questionnaire, structured by 38
items grouped into 3 dimensions for each variable, both instruments were validated
by expert judgment, their reliability was verified through the Alpha Cronbach's
(0.963) for the recruitment and selection process and with a p value of (0.985) for
labor competence. The results show that the correlation between the recruitment
and selection process with labor competence is significant (r = 0.287; p = 0.026 less
than 0.05), concluding that there is a weak positive correlation between both
variables since the practice of employment is not promoted. A good personnel
selection process, nor is the competence of the collaborators reinforced, when

carrying out the induction after the hiring of the personnel.

Keywords: Recruitment, Selection, Competition.
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INTRODUCCION

Si bien es cierto, un mundo que esta en cambios constantes, en el cual
las organizaciones requieren de personas que cumplan con ciertas
caracteristicas al momento de realizar el proceso adecuado de reclutar y
seleccién a su personal. Al realizar ello la organizacién destacara, por el
contrario, al realizar una gestion incorrecta habra perdidas para la
empresa, tiempo y resultados lo cual juega un papel clave para la
organizacion.

A nivel internacional, al respecto Ruiz & Ruiz (2018) menciona que, los
procesos ambiguos en la cual predominaba la eran de papel, no eran del
todo eficiente o eficaces, a raiz de ellos el proceso en mencion se tornaba
mas complejo. Sin embargo, dentro del proceso de reclutamiento y
selecciéon actuales, analizaron datos extraidos de Adeco (2018) donde
sefalan que: el 95% de las empresas y el 99% de candidatos a nivel
mundial informan que la plataforma los Portales es la mejor herramienta
para encontrar empleo. Por otro lado, las empresas reconocen en un 88%
la reputacién del candidato antes de ser contratado de forma online. Entre
las personas que usan los medios digitales para la busqueda de empleo
se obtiene a un 83%, sin embargo, un 20% de usuarios utilizan estas
plataformas cuando existe una plaza vacante. En el Ultimo afio la emision
de CV mediante medios digitales para atraer nuevos talentos.

A nivel nacional, segun Gerber & Northrup (2020) indican que, en el Peru
las medianas y pequeiias empresas presentan el 59% de problemas al
momento de contratar su personal, en este caso, los postulantes, puede
gue no cuenten con la experiencia requerida, ademas, que no estén lo
suficientemente informados con respecto a lo que se dedica la empresa.
Por otro lado, Medina et al. (2020) menciona que no contar con un
procedimiento en cuanto a la evolucion de competencias se refiere que
se exige en toda organizacion, esto dificulta y confunde al personal sobre

gue debe realizar en su trabajo.



A nivel local, en la Zona Registral N° Ill, se observo que no existe un buen
proceso de seleccién y reclutamiento, por lo tanto, no pueden ofrecer un
servicio de calidad. Asimismo, se observo también que las competencias
laborales estan influidas por 3 factores importantes que afectan al
resultado del trabajador y la empresa. La primera, identificacion de las
competencias, se ha observado que no identifican adecuadamente
aguellas competencias requeridas en el area de trabajo, no se realiza un
buen analisis del puesto, la identificacion del conocimiento y habilidades
del personal. Por otro lado, la evaluacion y certificacion, se ha observado
que en la organizacién no existe una evaluacién de manera periddica y
con ellos no hay una mejora en la calidad de desempefio de cada
colaborador. Finalmente, la implementacién de las competencias, se
observé que no hay el suficiente conocimiento de la calidad que ofrecen
como organizacion, porgue los colaboradores no se encuentran
comprometidos, no potencian esas competencias y no buscan cambios
en innovacién o aprender, lo cual no permite que la organizacion contar
con el personal adecuado. A raiz de ello se abordan diversas
consecuencias que produce un inadecuado proceso de reclutamiento y
seleccién de personal: imperfecto clima laboral, rotacién del personal,
costos administrativos, pérdida de productividad, insatisfaccion laboral.

El trabajo de investigacion, planteé como problema general: ¢, Cual es la
relacion entre el proceso de reclutamiento y seleccién con la competencia
laboral, Zona Registral N° lll — Sede Moyobamba, 20227 En cuanto a los
problemas especificos, se da a conocer: ¢Cual es la relacién entre el
proceso de reclutamiento interno y la competencia laboral, Zona Registral
N° Ill — Sede Moyobamba, 2022? ¢Cual es la relacion del proceso de
reclutamiento externo con la competencia laboral, Zona Registral N° 11l —
Sede Moyobamba, 2022? ¢Cual es la relacion entre el proceso de
seleccién y la competencia laboral, Zona Registral N° lll — Sede
Moyobamba, 2022. Por otro lado, entre los objetivos, la investigacion
formulé como objetivo general: Determinar la relacion entre el proceso de
reclutamiento y seleccién con la competencia laboral, Zona Registral N°

Il — Sede Moyobamba, 2022. Asimismo, se plantearon los objetivos



especificos: Determinar la relacion entre el proceso de reclutamiento
interno con la competencia laboral en la Zona Registral N° Il — Sede
Moyobamba, 2022. Determinar la relacibn ente el proceso de
reclutamiento externo y la competencia laboral en la Zona Registral N° 1lI
— Sede Moyobamba, 2022. Determinar la relacion entre el proceso de
seleccion y la competencia laboral en la Zona Registral N° Il — Sede
Moyobamba, 2022.

La investigacion tuvo una justificacion tedrica, las teorias que se utilizaron
para describir de forma precisa las variables de estudio, en la cual se
promovié una vision del proceso de reclutamiento y seleccion en relacion
a la competencial laboral, Zona Registral N° lll — Sede Moyobamba,
2022, porque aportd conocimiento que ayudard en el futuro a una mejora
continua de manera eficiente, por otra parte, la justificacion practica, es
de gran ayuda para la organizacion, puesto que, al contar con un
personal con competencias y habilidades, se logré cumplir con los
objetivos organizaciones, donde se obtuvo un estudio de situaciéon de la
empresa. Por lo cual, al realizar el procedo de reclutamiento y seleccion,
en funcion a las habilidades y competencias que dicho personal posee,
por lo tanto, pode tomar medidas que puedan prevenir, la rotacion de
personal, clima laboral eficiente. Desde el marco social, contribuy6 de
manera efectiva a tener colaboradores mas comprometidos e idéneos
por el buen proceso de reclutamiento y seleccion, lo que les permitié
mejorar tanto habilidades como competencias, logrando asi un mejor
rendimiento en cuanto a la organizacion, para finalizar, desde el punto de
vista metodologico se consider6 a la teoria de Vanguardia (2019), como
base de la metodologia que rigi6 esta investigacion se sostuvo un
alcance descriptivo correlacional, ademés de un enfoque cuantitativo, de
disefio no experimenta, con un corte transversal.

La investigacién sostuvo como hipotesis general: Hi: Existe relaciéon
significativa entre el proceso de reclutamiento y seleccion con la
competencia laboral, Zona Registral N° Il — Sede Moyobamba, 2022.
Como hipétesis especificas: H1: Existe relacion significativa entre el

proceso de reclutamiento interno y la competencia laboral, Zona Registral



N° Il — Sede Moyobamba, 2022; H2: Existe relacion significativa entre el
proceso de reclutamiento externo y la competencia laboral, Zona
Registral N° Il — Sede Moyobamba, 2022; H3: Existe relacion significativa
entre el proceso de seleccion y la competencia laboral, Zona Registral N°
Il — Sede Moyobamba, 2022.



MARCO TEORICO

Dentro de los antecedentes a nivel internacional: Segun Yusuf & Kehinde
(2017). Como trabajo de investigacion que lleva por titulo.
Procedimientos de reclutamiento y seleccion y su efectividad relativa
sobre el desempefio de los empleados en la industria de la hotelera en el
estado de Ogun. Mencionan como objetivo, determinar como el
reclutamiento y la seleccion afectan en el desempefio de los empleados.
Por otro lado, la metodologia que utilizaron fue de caracter descriptivo
correlacional, con disefio no experimental. Su poblacion de estudio
abarco a 1179 empleados con una muestra de 100 empleados. El
instrumento que emplearon fue el cuestionario. Los autores concluyeron
que, las técnicas de reclutamiento y seleccion, tuvo significativa validez
en cuanto al desempefio de los trabajadores con un p valor menor al 0.05.
donde todo proceso de seleccion permite seleccionar personas con
habilidades, conocimientos y ayude con la productividad de los
trabajadores en sus puestos.

Por otro lado, segin Sanchez (2020) como trabajo de investigacion que
lleva por titulo: Disefio de un sistema de reclutamiento y seleccion por
competencias para disminuir la rotacién de personal en Sepronac Cia.
Ltda., Quito. Menciona como obijetivo principal, analizar la incidencia que
tiene el proceso de reclutamiento y seleccién en la rotacién del personal,
Su poblacion de estudio estuvo constituida por 25 jefes y 250
colaboradores. Con un enfoque descriptivo, el instrumento que empled
fue la entrevista y encuesta. El autor concluyé que los procesos y
practicas asociadas a la seleccion de personal son realizadas de manera
tradicional, lo cual tiene relacion significativa con la rotacion de personal.
Asimismo, segun, Tizhe et al. (2017) como titulo de investigacion que
lleva por titulo: Impacto de la estrategia de reclutamiento y seleccion en
el desempefio de los empleados: un estudio de 03 empresas
manufactureras seleccionadas en Nigeria. Los autores formularon el
siguiente objetivo, determinar el impacto de la estrategia de reclutamiento
y seleccién en el desempefio a los colaboradores de las 03 empresas

seleccionadas. En cuanto a la metodologia que utilizaron en su



investigacion fue de nivel descriptivo correlacional, con disefio no
experimental. Donde la poblacion de estudio fueron 75 trabajadores con
una muestra de 25 trabajadores. Los instrumentos que emplearon fueron
el cuestionario. Los autores concluyeron que el método de reclutamiento
y seleccion tuvo un impacto dentro del trabajado de los colaboradores,
con un nivel de significancia de 0.000, con un p valor menor al 0.05, en
donde el mayor impacto reside en el desempefio laboral, la productividad
y el compromiso.

A nivel nacional, segun Cérdenas (2018) en su trabajo de investigacion
titulada: Competencia laboral y la administracién de ventas de la empresa
Ripley S.A. La autora plante6 como objetivo, determinar la relacion entre
la competencia laboral y la administracion de ventas. En cuanto a la
metodologia que empleo en su andlisis fue de tipo aplicada, de disefio no
experimental. Por otro lado, la poblacion de estudio fueron la clientela
estable, utilizaron como muestra a 132 clientes. La técnica que utilizé fue
la encuesta y el instrumento que empel6 fue el cuestionario. Utilizo una
escala de medicion de Likert. La autora logro determinar que, se sostiene
una relacion significativa con un Rho de Spearman de 0.965 y un p valor
menos al 0.05 entre la competencia laboral con respecto a la
administracion de ventas. Por lo que, es importante detallar o indicar bien
los puestos y las competencias que se requieren en las areas, para asi
evitar un mal proceso.

Por consiguiente, segun Huaman (2019) en su trabajo de investigacion
que lleva por titulo: Trabajo en equipo y competencial laboral en el Banco
de Crédito de la agencia los proceres de San Juan de Lurigancho. La
autora plante6 como objetivo, determinar la relacién entre el trabajo en
equipo y la competencia laboral en el banco de crédito. En cuanto a la
metodologia que la autora utilizo, fue de tipo aplicada, con un nivel
descriptivo correlacional, de disefio no experimental. Donde su poblacion
de estudio estuvo conformada por 40 colaboradores, el instrumento que
empleo fue el cuestionario y la técnica que utilizo fue la encuesta. La
autora concluyé que, existe una correlacion moderada en ambas

variables con un Rho de Spearman de 0.845 con un nivel de significancia



= 0.000 y un p valor menor al 0.05 por lo cual, cuantas mayores
estrategias se apliquen en cuanto al trabajo en equipo, lograran alcanzar
una adecuada competencia laboral.

Asimismo, segun Isuiza & Alejandria (2018) en su trabajo de
investigacion que lleva por titulo: Proceso de seleccion y su relacion con
el desempenio laboral en la empresa Slot Casino Selva S.A.C. los autores
de esta investigacion plantearon como principal objetivo, determinar la
relacion entre el proceso de seleccion y el desemperfio laboral. Los cuales
emplearon una metodologia de nivel correlacional, con un disefio no
experimental. Por consiguiente, los autores tuvieron como poblacion de
estudio a 23 trabajadores. El instrumento que emplearon fue el
cuestionario. Los autores concluyeron que, en la prueba de Rho de
Spearman se evidencio que el valor de significancia bilateral fue de 0.03,
menor al p valor de 0.05. donde evidenciaron que si se encontrdé una
relacion significativa entre el proceso de seleccién y desempefio laboral.
Entonces, al realizar una buena seleccién de personas, mejorar el
desempeiio laboral.

Ademas, segun Venegas (2020) en su investigacion que lleva por titulo:
Estrategias de reclutamiento para mejorar la seleccion de personal para
la empresa G4S Logistica & Tecnologia Pera S.A. El autor plante6 como
objetivo general, proponer estrategias de reclutamiento de personal para
mejorar la selecciobn de trabajadores. Con una investigacion no
experimental, de corte transversal, descriptivo. Su poblacién de estudio
estuvo conformada por 76 trabajadores, como técnica de estudio utilizd
la entrevista y el cuestionario. El autor concluyé que, el proceso de
reclutamiento y seleccién no es la mas optima y que los trabajadores no
conocen las politicas sobre recursos humanos.

Por ultimo, segun Mego & Saavedra (2020) en una investigacion de tesis
que lleva por titulo: Proceso de reclutamiento y seleccion en relacion al
desempeiio laboral de los trabajadores CAS de la municipalidad de
Lamas, 2020. Plantearon como principal objetivo, la determinacién de
buscar relacién entre el proceso de reclutamiento y seleccién con

respecto al desempefio laboral. En cuanto a la metodologia que utilizaron



las autoras fue de tipo aplicada con nivel descriptivo y un disefio no
experimental de corte transversal. Por otro parte, en cuento a su
poblacién que emplearon fue el cuestionario. Ellas concluyen que, el
reclutamiento y seleccion guardan una relacion significativa con el
desempefio laboral, con un p valor menor al 0.05 y un Rho de Spearman
de 0.574. Entonces, al realizar el reclutamiento y seleccion de manera
correcta se veran resultados positivos en cuanto al desempefio de los
colaboradores.

En base a los temas referidos, en primera instancia la variable Proceso
de reclutamiento y seleccién, se consideré como teoria a lo expuesto
por Chiavenato (2011) el reclutamiento y por consiguiente la seleccion de
personas, son dos fases de un mismo proceso, donde se buscar atraer o
encontrar al personal idoneo para el puesto vacante. Donde el
reclutamiento tiene como objetivo suministrar la materia prima en este
caso al candidato. Sin embargo, la seleccion es la clasificacion del
candidato adecuado y con ello satisfacer las necesidades de la
organizacion. En cambio, Vanguardia (2019) menciono lo siguiente; en
un mundo empresarial, el reclutamiento y la seleccion de candidatos, se
fundamentan en el hecho de realizar una gestién adecuada del recurso
humano, donde se consideran las habilidades y competencias que este
candidato posee. Entonces como parte de ese desarrollo, se evidenciara
la competitividad que las empresas desean alcanzar y maximizar. La
importancia que requieren las organizaciones de estos tiempos es un
personal preparado y apto, ademas, de reunir las cualidades necesarias
para un empleo. Por ello, Rodriguez et al. (2019) mencionan que los
procesos y la seleccion son filtros que ayudan a las organizaciones a
demostrar que los postulantes se conocen a si mismos, que tan
calificados estan y como pueden contribuir a la organizacion, conoce
descubre y mide su potencial para lograr un gran proceso de encontrar
al candidato ideal. Ademas, Regina et al. (2018) nos mencionan que, a
diferencia de un candidato mal seleccionado, que rapidamente se
convierte en una perdida en el equipo de trabajo, como en los resultados

de la empresa. Asimismo, Rodriguez & Malpartida (2020) sefialan que,



las empresas son mas exigentes, al momento de contratar a sus
candidatos, lo que los llevo a la adopcién de distintas herramientas para
la captacién de talentos, asimismo, de utilizar una herramienta para
identificar potenciales candidatos para acoplarse a diversas alteraciones
en los procesos de gestidn para desarrollar una organizacion. De acuerdo
a Castillo et al. (2021) las organizaciones hoy en dia son mas
competentes y buscan captar talentos, los cuales, se encuentran en la
obligacion de estar actualizados en cuanto a nuevos conocimientos, para
el proceso de tomar decisiones con respecto a los procedimientos de
reclutamiento y seleccién, que permiten el desarrollo del talento humano.
Por otro parte, Rios & Delgado (2019) la entrevista convencional, se da
entre dos personas, el entrevistador y el candidato, donde establecen una
conversacion y la finalidad de esta entrevista es copilar informacion y
tomar en cuenta todas las caracteristicas del candidato. Es por ello que,
Pastor (2020) indica que, actualmente, se esta observando como ha
cambiado el proceso de reclutar al personal, donde los procedimientos
cambian. Entre ellos el uso de redes sociales donde se procede a un
reclutamiento cualificado de las areas de trabajado. Dando lugar al
denominado reclutamiento 4.0, este reclutamiento es todo un desafio
para las organizaciones, ya que se arriesgan para implementar
tecnologia en los métodos que habitualmente realizan dicha gestion.
entonces las empresas utilizan este reclutamiento 4.0 con ellos aumentar
su presencia en el mercado. Por consiguiente, Hernandez & Hermoso
(2020) manifiestan que el reclutamiento 4.0 en la era digital, en la cual se
da un mayor uso a las redes sociales, se podria decir, que es la nueva
manera de ir en la bdsqueda de candidatos a través de la digitalizacion,
por la facilidad, un menor costo y comodidad. Donde se recurre a los
distintos portales web, blogs. Donde se puede observar, que los posibles
candidatos tienen conocimiento al momento de utilizar estas plataformas
y es alli que lo utilizan para darse a conocer, para captar una mayor
atencion en el reclutador.

Por otra parte, Stachova et al. (2021) las organizaciones buscan el mejor

perfil de los candidatos, principalmente a través de métodos y técnicas



efectivas de seleccién, lo cual, se convierte en un proceso importante
para las empresas. Por lo cual, Xianyin & Wendong (2017) manifiestan
que, contar con el candidato adecuado es muy importante, porque Si
existe una mala seleccion y si el candidato no esta a gusto con el puesto,
pues no realizara las funciones de la mejor manera, solo lo realizara por
compromiso, en ciertas ocasiones, por cumplir y sin entregar la
importancia que se merece la organizacion. Finalmente, Agreda (2017)
cuando se realiza el reclutamiento, en el cual, las empresas realizan la
recepcion de los CV del candidato, para el puesto vacante, en donde el
personal encargado de seleccionar esos documentos, de cuanto ese
candidato conoce del puesto y de la empresa, después la entrevista final,
donde el reclutador, realiza una serie de preguntas, que es lo que el
candidato puede ofrecer a la empresa, porque lo tendrian que elegir a él
y no a los demas candidatos postulantes, por lo tanto, al realizar un
proceso de seleccidn eficiente, ayudara a seleccionar a la persona que
mas se ajusta al perfil del puesto ofertado, como también el compromiso
con la organizacion.

En cuanto a las dimensiones del proceso en mencién, segun Torres et
al. (2019) indican que hay dos tipos de fundamentos de reclutamiento,
interno y externo. A primera instancia se enfoca en encontrar personas
dentro de la organizacién para reducir procesos y costos. Las fuentes
externas, por otro lado, se basan en el reclutamiento a través de una
variedad de vias, lo cual brinda a las empresas mas oportunidades para
seleccionar candidatos potenciales. Por lo tanto, Inga (2018) mencionan
que, el reclutamiento interno, se da cuando, una empresa busca cubrir
un puesto en particular mediante la transparencia de empleados que
puedan ser promovidos o transferidos. En cuanto a los indicadores de
la primera dimension, cambio de grupo ocupacional, segun Ramirez et
al. (2022) indican que permite que las personas pueden postular a
cualquier grupo ocupacional, de acuerdo a su formacion, a cuan
capacitado esta y la experiencia que este tiene con respecto al puesto.
Este proceso se centra en buscar competencias internas para

aprovecharlas de la mejor manera. Por otro lado, el reclutamiento

10



externo, segun Coba et al. (2020) mencionan que es cuando la vacante
del puesto, intenta ser llenada por una persona que no laboral en la
institucion, este tipo de reclutamiento indice sobre los candidatos
potenciales, disponibles en otras organizaciones. En cuanto a los
indicadores de la segunda dimension, publicaciones segun Ramirez
(2019), menciona que las organizaciones comunican las necesidades en
cuento al recurso humano, en la cual realizan las publicaciones en
diarios, revistar y otras fuentes digitales, donde lanzan la convocatoria de
trabajo, y con ello poder atraer al personal idéneo para el puesto
requerido, convocatorias segun Valeriano (2021) menciona sobre la
convocatoria interna y la convocatoria externa, la primera, se realiza con
los colaboradores que se encuentran dentro de la empresa, donde se
precisara la descripcion del pesto, las actividades, fecha, hora y lugar
conde se llevara a cabo la seleccion. Por otra parte, la convocatoria
externa, se busca al candidato que no es parte de la organizacion, es una
persona externa, para ocupar el puesto vacante, se realiza la
convocatoria fuera de la organizacién utilizando los distintos medios
digitales, para la seleccibn de ese recurso humano, entrega de
expediente, entrevista, segun Chiavenato (2020) es el proceso mas
utilizado en cuanto al reclutamiento se refiere, en la cual una de las
ventajas es del contacto directo con el reclutado, en este caso se
encuentra dirigida a la persona donde permite como evaluar el
comportamiento, sin embargo, se puede decir que no siempre dicha
entrevista sera idonea al momento de entrevistar a los candidatos, podria
requerir también un preparacion por parte de la persona encargada de
entrevistar. Finalmente, las evaluaciones de cada candidato, segun,
Paredes et al. (2020) manifiestan que, es una parte muy importante en la
gue el candidato puede corroborar aquellas habilidades y destrezas sean
las esperadas y las cuales puedan satisfacer las necesidades que
presenta la empresa en el area solicitada. En cuanto al proceso de
seleccidn, segun Patel et al. (2021) la seleccion de personal es un
proceso de determinar qué candidato se adapta mejor a una empresa.

Cuyo objetivo es detectar a los aspirantes que convengan para el
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determinado empleo dentro de la empresa de tal manera, compensen los
intereses de la empresa. En cuando a los indicadores de la tercera
dimensién, pruebas psicotécnicas segun Ventura & Delgado (2012)
mencionan que, son los denominados test, en el cual existen distintos
tipos, como el test de personalidad, inteligencia que es de gran ayuda
para la evaluacion de las aptitudes como el razonamiento numeérico, de
resistencia, conocimiento, concentracion. Finalmente, la verificacion de
experiencia laboral, segun Scavino & Vega (2018) mencionan que la
experiencia laboral es muy importante ya que permite al colaborador o al
reclutado desenvolverse de la mejor manera en el mundo laboral,
adquiriendo conocimientos en las tareas a realizar en el area de trabajo,
dando un cumplimiento eficiente y responsable del trabajo. Por otro lado,
lainduccion del personal, segun Bohlander et al. (2018) manifiesta que
es un proceso en el cual se busca enfatizar a los reclutados en cuanto a
la organizacioén se refiere, el area de trabajo, esta enfocado en el porqué,
esto se realiza para que el colaborador tenga una nocion del trabajo a
realizar y las funciones a desempefiar.

En cuanto a la variable competencia laboral, segun la teoria de
Chiavenato (2009) las competencias dependen del conocimiento y de las
habilidades con lo que cuenta una persona y de acuerdo a ello trabajar
de manera eficiente en el area de trabajo que desempefia. Por otro lado,
Ramirez (2022) quien manifesté que, las competencias son cualidades
gue cada persona posee, para el desempefio de una actividad. En ese
sentido, todos los colaboradores deben tener ciertas habilidades y
capacidades para poder trabajar en una empresa. Por lo tanto, segun
Ceballos et al. (2017) menciona que, las competencias, hace que el
talento humano demuestre las habilidades y sea mas competitivo, que
realice con eficiencia sus funciones, donde el personal con las
herramientas entregadas explote el potencial que tiene y tengan un
desempeifio efectivo en cuanto a las actividades a realizar en la empresa.
Ademas, Mella et al. (2015) menciona que las competencias laborales
son conocimientos, habilidades y actitudes con las que cuenta cada

individuo para poder desenvolverse en un puesto de trabajo, las cuales
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son de gran ayuda porque se logra alcanzar los objetivos dentro d la
organizacion. Del mismo modo, Rabanal et al. (2020) indican que la
competencia laboral es la instruccion profesional de una persona, basado
en competencias, donde cada persona debe poseer aptitudes para poder
desenvolverse en el area de trabajo.

En lo referente a las competencias digitales, segun Rios et al. (2018)
mencionan que las habilidades, nos permiten cumplir de manera
adecuada y exitosa las tareas encomendadas en cuanto a los medios
digitales. Por otro lado, segun, Cejas et al. (2019) mencionan que
aquellas habilidades de informacion, colaboracion, comunicacion,
pensamiento critico, creativo y de resolucion de problemas, son
importantes para el crecimiento de las competencias digitales. De la
misma manera, Duque (2020) indica que las personas dentro de las
organizaciones, representan uno de los principales motores de éxito que
garantizara una mayor competitividad, por lo que, analizar al recurso
humano en la organizacién, es importante para poder entender cual es el
rendimiento de cada individuo, determinado por sus habilidades,
destrezas y capacidades. Por otro lado, Pérez (2019) menciona que,
actualmente tanto el mundo como las personas estan en constante
cambio, con diferentes formas de organizarse. Lo mas importante, es que
estos candidatos pueden realizar sus tareas ademas de trabajar de
manera eficiente. Para alcanzar los objetivos dentro de la organizacion.
Lo cual requiere cada vez mas habilidades profesionales que van mas
alla de los titulos de trabajo. Segun Torres et al. (2018) menciona que,
que las competencias laborales, son consideradas como el valor
agregado que las personas han ido reuniendo con el paso de su
trayectoria de vida y ocupacion, los cuales, hace que se posicionen en
un desempefio Optimo de la misma. Entonces la importancia de la
competencia, radica en que tienen beneficios en bien de la empresa, lo
cual genera una mayor participacion, efectividad y compromiso en un
mundo globalizado, mas competitivo y a la vez cambiante. Asimismo,
segun Levano et al. (2019) menciona que, las competencias laborales

consisten en la preparacién profesional de un individuo, la que esta
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basada en competencias, las cuales ayudan a que cada persona enfrente
retos y denueste aquellas habilidades que lo hacen anico y diferente para
poder desenvolverse en el area de trabajo. Por otro lado, segun Vega
(2016) menciona que, las competencias llegan a ser rasgos de caracter
de uno mismo, como uno se comporta o los valores que posee, los
conocimientos y las capacidades cognitivas. Es por ello que, las
competencias son los conocimientos, cualidades, las habilidades
profesionales indispensables que un colaborador se desenvuelva con
éxito en sus funciones o labores encomendadas y estos son
comportamientos que algunos individuos dominan mejor que otros, por
estas habilidades las hace mas eficaces ante determinadas situaciones.
Finalmente, segun Velasquez (2021) menciona que, las competencias
laborales son un sello distintivo de las personas que se vuelven
productivas en su situacion laboral.

Por otro lado, las dimensiones de la competencia laboral, tenemos a la
identificacion de las competencias, donde segun Vicente & Chavez
(2019) seifialan que estos se establecen para identificar las
competencias, se debe realizar un analisis de puestos que identifique el
conocimiento, las habilidades y las capacidades para realizar el trabajo
con presién, asimismo, es primordial realizar la identificacion de
competencias dentro de cada area de trabajo, donde se pueda evaluar el
rendimiento, ya que, es requisito para poder en practica aquellas
competencias y el importante medirlo con los demas colaboradores de
las areas de trabajo. En cuando a los indicadores, analisis ocupacional
segun Giordano (2019) manifiesta que se trata de recolectar datos, de
conocer las actividades que los colaboradores desempefiaran con ello
determinar la calidad del colaborador y permitir el reconocimiento como
activo importante dentro de la organizacién, es necesario conocer al
candidato y el potencial que puede ofrecer, de reconocer lo que cada
colaborador tiene que ofrecer a la organizacion, analisis funcional
segun Irigoien (2014) menciona es la que determina como se realiza cada
actividad en cuanto al funcion y el conocimiento de que se lleven a cabo

de manera eficiente y eficaz sobre la calidad del producto o servicio
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dentro de la organizacion, por ultimo el analisis constructivistas segun
Irigoien (2014) manifiesta que, este analisis esta centrado en la accion
del trabajo, percibe las competencias como una capacidad en el proceso
productivo . Por otra parte, a la evaluacion de las competencias, segun
Torres et al. (2018) es importante que, en las organizaciones, exista esa
necesidad de realizar una evaluacion de manera periédica, ademas de
poder mejorar la calidad del desempefio de cada trabajador. En cuando
a los indicadores, escalas de evaluacion segun lIrigoien (2014) indica
que, lo principal estd en la capacidad de tener niveles de mando
progresivos, asimismo, se centra en el colaborador si las tareas se
desempefian de la mejor manera y si se pueden dar en pruebas escritas
o verbales, teniendo en cuenta su conocimiento. Por otro lado, registro
de resultados segun Irigoien (2014) menciona que, son registros en el
cual se evalta al candidato en cuanto a las caracteristicas en cuanto a
sus competencias y los logros esperados y los cuales pueden ser
acumulados, con ello demostrar cuan capas es el candidato reclutado,
referente a los resultados de las evaluaciones realizadas, certificacion
de competencias segun lIrigoien (2014) manifiesta que, es para la
mejorar de la calidad, de la productividad de las empresas y la
informacion en cuanto a sus empleados, de saber que para obtener
resultados, deben poner empefio y compromiso en cuanto a los objetivos
propuestos. Por dltimo, en laimplementacién, segun, Vera (2017) indica
que, tener conocimiento de la calidad del servicio que presenta la
organizacibn es necesario, ya que depende mucho de cuan
comprometidos estan los trabajadores, y que se potencien aquellas
competencias, que busquen cambios, ademas que busquen innovar y
aprender. Por ello es importante definir sus potenciales y buscar sumar a
la empresay alcanzar los objetivos. En cuanto a los indicadores, entorno
a la calidad segun Irigoien (2014) menciona que la calidad es importante
en una organizacion, tiene como principal objetivo en la mejora de las
acciones y eficiencia en cuanto a las acciones realizadas en el area de
trabajo, de cémo es el desempefio del colaborador con el cliente,

participantes segun lIrigoien (2014) manifiesta que, hoy en dia se
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destaca la capacidad con la que cuenta el colaborado, de las habilidades
y competencias que posee, de evaluar aquellas competencias y en lo que
se tenga deficiencias realizar un plan de crecimiento, cierre segun
Irigoien (2014) indica que, las competencias dan a conocer respuestas
importantes en el ambito profesional como laboral, las fortalezas en
cuanto al desemperio del colaborador, acompafiado de la evaluacion y la

certificacion.
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METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo aplicada, en el cual, se us6 como objeto de
estudio a la Zona Registral N° Ill. Se buscé informacion de diferentes
fuentes para dar solucion al problema, al igual que se emple6 el método
cientifico. Como menciona Concytec (2018) donde la investigacion de
tipo aplicada esta enfocada en recopilar informacién en torno al
problema.

3.1.2. Disefio de investigacion

Abarco un disefio de investigacion no experimental de corte transversal,
con un alcance descriptivo y un nivel correlacional, porque se recolecto
informacion de ambas variables, ademas se estudié en un determinado
tiempo. Es por ello que, segun Pérez (2015) fundamenta que el disefio
no experimental, en las variables de estudio no realiza modificacion
alguna, porque, consiste en ir observando la manera en que se
manifiestan los fenébmenos a medida que ocurren. También nos dice que
el corte transversal don datos que se recopilan en un determinado
momento.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable independiente: Proceso de reclutamiento y seleccién.
Definicion conceptual: Segun Vanguardia (2019) sefiala que, en el
contexto empresarial, el reclutamiento y por consiguiente la seleccion de
candidatos, se sustenta en la accion de realizar, una gestion adecuada
del recurso humano, donde se toma en cuenta las habilidades y

competencias.

Definicion operacional: La variable independiente se midio a través de
un cuestionario el cual estuvo conformado por 20 items, donde se tomé

referencia a los indicadores para realizar cada uno de ellos.

Indicadores: Reclutamiento interno: Cambio de grupo ocupacional,

publicaciones, convocatorias. Reclutamiento externo: entrega de
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expediente, entrevistas y evaluacion de candidatos, pruebas
psicotécnicas. Seleccion: verificacion de experiencia laboral, induccion

de personal, adaptabilidad al cambio.
Escala de medicion: Ordinal.
Variable dependiente: Competencia Laboral.

Definicion conceptual: Segun Ramirez (2022) quien manifesté que,
todos los colaboradores deben tener ciertas habilidades y capacidades
para poder trabajar en una empresa, destacando su desemperfio.
Definicién operacional: La variable dependiente se midi6 a través de
un cuestionario el cual estuvo conformado por 18 items, donde se tomo

referencia a los indicadores para la realizacion del estudio.

Indicadores: Identificacion de las competencias: Adaptabilidad al
cambio, compromiso, ética. Evaluacion y certificacion: Liderazgo
ejemplar. Implementacion de las competencias: Comunicacion eficaz,

trabajo en equipo.
Escala de medicion: Ordinal.
3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion: Tuvo como finalidad estudiar, colaboradores de la
Zona Registral N° Ill — Sede Moyobamba, la cual estuvo formada por 60
colaboradores. Asi como lo fundamenta un grupo de componentes que
seran objeto de estudio que se analizaran.

3.3.2. Criterios de inclusion: colaboradores del area de
Administracion, legal, unidad de Tecnologia de la Informacion (UTI),
Registral, RR. HH, Patrimonio, Imagen Institucional, Mesa de partes,
Archivo registral, Archivo administrativo, area de jefatura, orientacion al
usuario, catastro, abastecimiento, contabilidad, tesoreria, secretaria
técnica, area de planeamiento y presupuesto, entre los cuales se
encontraron trabajadores de condicion laboral como; nombrados, CAS,

practicante y locadores.
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3.3.3. Criterios de exclusion: Colaboradores externos que brindan
servicio dentro de la institucion y no cuentan con un contrato de trabajo,
entre ellos el personal de mantenimiento y proveedores de servicio.
3.3.4. Muestra: Se estableci6 en determinacion al modelo de
muestro no probabilistico, tomando la poblacion planteada, formada por
60 personas que laboran en la Zona Registral N° Ill. Por lo tanto,
Fuentelsaz (2016) la muestra viene a ser un grupo de individuos que
seran estudiados, en un subconjunto de la poblacién. Los criterios de
inclusién deben ser muy bien definidos, pero sobre todo se debe utilizar
las técnicas de muestreo adecuadas.

3.3.5. Muestreo: De acuerdo al tipo de muestreo se empeld un
muestro no probabilistico que su caracteristica no depende de la
probabilidad, si no, de la intencion de los investigadores. Por ello, de
acuerdo a los autores Otzen & Monterola (2017) el muestreo no
probabilistico, consiste en elegir datos que acepten ser incluidos. Lo que
incluye este método, es aplicar como muestra a las personas a las cuales
se tiene accesibilidad.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica: para esta investigacion se empleé la encuesta, para nosotras
como investigadoras comprender las variantes y con eso conocer las
respuestas acordes a la situacibn que se necesita investigar en la
empresa. Conforme a lo expuesto por Rojas (2016) indica que, es un
método adecuado, para poder ser presentada a los trabajadores, de
poder recabar respuestas confiables relacionadas a un problema que

pueda surgir en la organizacion.

Instrumento de recoleccion de datos: El instrumento que como
investigadoras empleamos fue el cuestionario, para recabar informacion
importante para dar explicacion al proceso de reclutamiento y seleccion
con la competencia laboral, en las cuales se incluyeron los indicadores y
dimensiones. En el cuestionamiento se formularon 38 preguntas sobre el
tema a investigar para la consecuente emision de los resultados. Segun

el autor Rodriguez (2017) menciona que, al cuestionario lo conforman
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preguntas o items, los cuales son trabajados siempre cumpliendo con los
aspectos de obtener respuestas claras. En cuanto al instrumento de la
variable Proceso de reclutamiento y seleccion, se consideré al autor
Marifias (2017) compuesto por las dimensiones reclutamiento interno con
5 items, reclutamiento externo con 8 items y seleccion con 7 items,
sumando un total de 20 items. Con una escala de medicion que
corresponde a Likert. Por consiguiente, a la variable, competencia
laboral, se consideré al autor Cardenas (2018) con las dimensiones
identificacion de competencias con 6 items, evaluacién con 6 items vy la
implementacion con 6 items, sumando un total de 18 items, con una

escala de medicion corresponde a Likert.

Validez: La validez es importante porque se encarga de certificar al
instrumento que sera usado en el registro de cualquier informacién, este
posee la capacidad de medir lo que, como investigadoras requerimos
medir Naupas et al. (2018). Por lo cual resulté fundamental la validacion
de nuestros instrumentos empleados a los trabajadores de la empresa.
Por lo que se valido la opinién de 03expertos, los cuales se mencionan a

continuacion.
Tabla 1

Validez de expertos sobre los instrumentos.

Variable N° Experto Especialidad ggo\,:;ias;c; Opinién del experto

1 Dr. Scharader Gestion publica y 6 El instrumento es

Ifapi, Juan Carlos Gobernabilidad aplicable.
Administracion de
Proceso de Mg. Fasanando Negocios y 47 Instrumento conforme
reclutamiento y Puyo, Tercero Relaciones para su aplicacion.
seleccion Internacionales
Mg. Arevalo Instrumento apto
3 Arevalo José Gestion Publica 46 ;
. para ser aplicado.
Gabiriel
1 Dr. Scharader Gestion publica y 42 El instrumento es
Ifapi, Juan Carlos Gobernabilidad aplicable.
Administracion de
Competencia 2 Mg. Fasanando Negocios y 47 Instrumento conforme
laboral Puyo, Tercero Relaciones para su aplicacion.
Internacionales
Mg. Arevalo Instrumento apto
3 Arevalo José Gestion Publica 46 ;
. para ser aplicado.
Gabiriel
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3.5.

3.6.

3.7.

Confiabilidad: los instrumentos de medicion que se consideraron
cumplieron con una confiabilidad, teniendo en cuenta el Alfa de
Cronbach, mayor al 0.07. en cuanto a la primera variable cuenta
con un valor de 0.963. Por otro lado, la segunda variable cuenta
con un valor de 0.985. Es por ello que de acuerdo al autor Naupas
et al. (2018) menciona que para poder realizar la medicion de la
confiabilidad se debe realizar el coeficiente del Alfa de Cronbach,
en la que el valor debe ser mayor al 0.07.

Procedimientos

Para la investigacion se comenzd primeramente con el
correspondiente permiso de la Zona Registral N° |Ill, por
consiguiente, su aprobacion para el desarrollo del respectivo
trabajo de investigacion, para lo cual se aplicO un cuestionario
denominado como prueba piloto a fin de garantizar la confiabilidad
del instrumento. En cuanto al desarrollo correspondiente de la
investigacion se procedi6 a utilizar los instrumentos de acuerdo a
la poblacibn y muestra establecida. Posteriormente con los
resultados obtenidos se procedio a realizar el analisis de los datos
adquiridos, después de contrastar la discusion con la informacion
y por consiguiente generar las conclusiones.

Métodos de anédlisis de datos

Dentro del andlisis de datos se desarrollaron analisis estadisticos,
desde un nivel descriptivo, también se desarrollé un analisis
estadistico a nivel inferencial considerando pruebas estadisticas
Rho de Spearman, ademas se utilizd6 Excel y Spss V.26 de
acuerdo con el enfoque obijetivo.

Aspectos éticos

La investigacion es original y no copia en relacion con el tema, los
resultados obtenidos son confidenciales y reales, acatando con los
aspectos éticos indicados por la Universidad Cesar Vallejo,
ademas se respeto los derechos de autor siendo corroborado esto

por el Software Turnitin, y todo esto fue guiado segun lo estipulado
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en la guia UCV. Por lo cual, se emplearon principios éticos, en
relacion a la confiabilidad de la informacion y en cuanto a los
resultados se da fe de los siguientes principios éticos respetados,
como la confiabilidad y el derecho a la privacidad, ademas de la

autonomia.
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RESULTADOS

Una vez realizado la aplicacion de los instrumentos, a fin de determinar
si el proceso de reclutamiento y seleccion se relacionan
significativamente con la competencia laboral, considerandose como
muestra de estudio a 60 colaboradores de la Zona Registral N° lll — Sede
Moyobamba.

4.1. Analisis Sociodemografico

Con respecto al andlisis sociodemografico, la tabla 2 muestra que el
53.3% estuvo conformado por el sexo femenino y el 46.7% por el sexo
masculino, demostrando una mayor participacién del sexo femenino. Con
referencia a la edad, un 30.0% tuvo entre 29 a 30 afios y un 40.0% entre
31 a 40 afos un 28.3% entre 41 a 50 afios y un 1.7% tuvo una edad
mayor a 51 aflos. Con respecto al grado de instruccién, un 5.0% tienen
un grado superior técnica completa, un 1.7% tienen un grado superior
universitaria incompleta, mientras que el 93.3% tienen el grado de
superior universitaria completa. Finalmente, un 68.3% tienen una
condicion laboral CAS, un 8.3% tienen la condicion de nombrado, un
1.7% con condicion laboral nombrado y un 1.7% tiene la condicion de

locador.
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Tabla 2

Andlisis sociodemografico

Fre. %
Femenino 32 53,3%
Sexo Masculino 28 46,7%
Total 60 100,0%
20 a 30 afos 18 30,0%
31 a 40 afnos 24 40,0%
Edad 41 a 50 afos 17 28,3%
51 amas 1 1,7%
Total 60 100,0%
Superior técnica
3 5,0%
completa
Superior
universitaria 1 1,7%
Grado de _
) - incompleta
instruccioén )
Superior
universitaria 56 93,3%
completa
Total 60 100,0%
CAS 41 68,3%
o Nombrado 5 8,3%
Condicién
Contratado 1,7%
laboral
Locador 13 21,7%
Total 60 100,0%,

Fuente: Spss. V.26
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4.2. Prueba de normalidad Kolmogorov — Smirnov

La tabla 2 muestra la prueba de normalidad de las variables como de sus
respectivas dimensiones, de los colaboradores de la Zona Registral N°
Il — Sede Moyobamba. Por tratarse la muestra de estudio en un niamero
a 60 colaboradores, para la variable 1 y la variable 2. Dentro de los
valores encontrados se aprecia que el nivel de p — valor es < 0.05, para
ambas variables y dimensiones. Por ende, indica que la estructuracion
de la prueba es no paramétrica posteriormente, se procedio a empleador
el estadistico Rho de Spearman para la correlacién de las variables.
Tabla 3

Prueba de normalidad Kolmogorov — Smirnov

Estadistico Gl Sig.
Reclutamiento y seleccion 0,231 60 0,000
Reclutamiento interno 0,342 60 0,000
Reclutamiento externo 0,246 60 0,000
Seleccion 0,238 60 0,000
Competencia Laboral 0,386 60 0,000
Identificacion de competencias 0,391 60 0,000
Evaluacion 0,356 60 0,000
Implementacion 0,387 60 0,000

Fuente: Spss. V.26

25



Andlisis descriptivos

Analisis descriptivo de la variable 1 y sus dimensiones.

segun lo indicado en los resultados obtenidos de la variable 1, el
nivel casi nunca tiene un 10% y el nivel siempre un 10%,
asimismo, el nivel casi siempre un 40% y el nivel a veces un
porcentaje del 40%.

Tabla 4

Analisis descriptivo de la variable 1.

Fre. %
Casi nunca 6 10%
A veces 24 40%
V1 Casi siempre 24 40%
Siempre 6 10%
Total 60 100%

Fuente: Spss. V.26
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Andlisis descriptivo de la dimension 1.

Segun lo indicado en los resultados obtenidos de la dimensién 1,
el nivel siempre un porcentaje del 10% y el nivel casi siempre un
porcentaje del 58.3%.

Tabla 5

Andlisis descriptivo de la dimension 1.

Fre. %
Casi nunca 7 11,7
A veces 12 20,0
D1Vl Casi siempre 35 58,3
Siempre 6 10,0
Total 60 100,0

Fuente: Spss. V.26
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Andlisis descriptivo de la dimension 2.

Segun lo indicado en los resultados obtenidos de la dimensién 2,
el nivel siempre un porcentaje del 10% y el nivel casi siempre un
porcentaje del 41.7%.

Tabla 6

Andlisis descriptivo de la dimension 2.

Frecuencia %
Casi nunca 9 15,0
A veces 20 33,3
D2Vv1 Casi siempre 25 41,7
Siempre 6 10,0
Total 60 100,0

Fuente: Spss.V.26
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Andlisis descriptivo de la dimension 3.

Segun lo indicado en los resultados obtenidos de la dimension 3,
el nivel siempre un porcentaje del 10% y el nivel casi siempre un
porcentaje del 40%.

Tabla 7

Analisis descriptivo de la dimension 3.

Fre. %
Casi nunca 10 16,7
A veces 20 33,3
D3V1 Casi siempre 24 40,0
Siempre 6 10,0
Total 60 100,0

Fuente: Spss. V.26
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Andlisis descriptivo de la variable 2 y sus dimensiones.
Segun lo indicado en los resultados obtenidos de la Variable 2, el
nivel casi siempre un 8.3% y el nivel siempre un 8.3% y el nivel a
veces un 68.3%.

Tabla 8

Andlisis descriptivo de la variable 2

Frecuencia %

Casi nunca 9 15,0

A veces 41 68,3
V2 Casi siempre 5 8,3
Siempre 5 8,3

Total 60 100,0

Fuente: Spss. V.26
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Andlisis descriptivo de la dimensién 1

Segun lo indicado en los resultados obtenidos de la dimensién 1,
el nivel siempre tiene un 8.3% y el nivel a veces un 68.3%.

Tabla 9

Andlisis descriptivo de la dimension 1.

Frecuencia %

Casi nunca 6 10,0

A veces 41 68,3

D1v2 Casi siempre 8 13,3
Siempre 5 8,3

Total 60 100,0

Fuente: Spss. V.26
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Andlisis descriptivo de la dimension 2.

Segun lo indicado en los resultados obtenidos en la dimensién 2,
el nivel siempre tiene un valor del 10% vy el nivel a veces un valor
del 61.7%.

Tabla 10

Andlisis descriptivo de la dimension 2.

Frecuencia %
Casi nunca 10 16,7
A veces 37 61,7
D2Vv?2 Casi siempre 7 11,7
Siempre 6 10,0
Total 60 100,0

Fuente: Spss. V.26
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Andlisis descriptivo de la dimension 3.

Segun lo indicado en los resultados obtenidos de la dimensién 3,
el nivel siempre tiene un valor del 8.3% y el nivel a veces un valor
del 68.3%.

Tabla 11

Andlisis descriptivo de la dimension 3.

Frecuencia %

Casi nunca 8 13,3

A veces 41 68,3

D3V1 Casi siempre 6 10,0
Siempre 5 8,3

Total 60 100,0

Fuente: Spss. V.26
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Andlisis de contingencia (Tabla cruzadas)

Segun lo indicado en los resultados obtenido que del 100,0% de
los encuestados, el 13,3% de las edades de 20 a 30 afos casi
nunca el reclutamiento y seleccion permite captar al personal
idoneo, un 6,7% respondié a veces y un 5,0% casi siempre y
siempre. Del mismo modo, el 1,7% entre las edades de 51 a mas
consideran que casi hunca se permite captar al personal idoneo,
un 0,0 a veces y un 0,0 casi siempre y siempre. Segun los
resultados presentados existe conocimiento en nivel promedio por
parte de la muestra puesto que el proceso que realizan dentro de
la empresa no se esta realizando de la mejor manera por lo cual
no permite captar personal mas apto para el puesto vacante.
Tabla 12

Andlisis de contingencia (tabla cruzada) pregunta 8.

8. ¢Considera usted que el proceso de reclutamiento y
seleccibn permiten captar personal idéneo para el

puesto?
Casi nunca A veces Casi siempre Siempre Total
Recuento 8 4 3 3 18
20-30
% deltotal 13,3% 6,7% 5,0% 5,0% 30,0%
Recuento 1 4 18 1 24
31-40
Edad % deltotal 1,7% 6,7% 30,0% 1,7% 40,0%
Recuento 2 3 11 1 17
41 -50
% deltotal 3,3% 5,0% 18,3% 1,7% 28,3%
51 a Recuento 1 0 0 0 1
mas %deltotal 1,7% 0,0% 0,0% 0,0% 1,7%
Recuento 12 11 32 5 60
Total
% deltotal 20,0% 18,3% 53,3% 8,3% 100,0%

Fuente: Spss. V.26
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Andlisis de contingencia (tabla cruzada) pregunta 13.

Segun lo indicado en los resultados obtenidos al 100,0% de
encuestados, el 45,0% del grado de instruccion universitaria
completa, indican que casi siempre se realiza el proceso teniendo
en cuenta el perfil del puesto, un 8,3% respondié que casi hunca
cuentan el perfil del puesto y un 11,7% indican que siempre toman
en cuenta el perfil del puesto. Del mismo modo, el 25,0% del sexo
masculino indican que casi siempre se toma en cuenta el perfil del
puesto, un 0,5% casi nunca y un 0,5% siempre. Por lo tanto, los
trabajadores del grado de instruccién universitaria completa
indican que si se toma en cuenta el perfil del puesto para el
proceso de seleccion y reclutamiento. Con ello evitar la rotacion
de personal y la ineficiencia y perdida de dinero ademés de tiempo
al realizar dicho proceso.

Tabla 13

Andlisis de contingencia (tabla cruzada) pregunta 13.

13. ¢Considera usted que el proceso de reclutamiento y
seleccion del nuevo postulante se realiza teniendo en
cuenta el perfil del puesto?

Casinunca  Aveces Casisiempre Siempre Total

Femenino 3 11 14 4 32
5,0% 18,3% 23,3% 6,7%  53,3%
Masculino 3 ! 15 3 28
5,0% 11,7% 25,0% 5,0%  46,7%
Total 6 18 29 7 60
10,0% 30,0% 48,3% 11,7% 100,0%
4 8 3 3 18
20-30 6,7% 13,3% 5,0% 50%  30,0%
31 - 40 0 6 17 1 24
Edad 0,0% 10,0% 28,3% 1,7%  40,0%
41-50 1 4 9 3 17
1,7% 6,7% 15,0% 50% 28,3%
51 a més ! 0 0 0 !
1,7% 0,0% 0,0% 0,0% 1,7%
Total 6 18 29 7 60
10,0% 30,0% 48,3% 11,7% 100,0%
Superior 1 0 2 0 3
tecnica 1,7% 0,0% 3,3% 00%  50%
completa
Grado de Ll o ° i ° S
instruccion 0,0% 1,7% 0,0% 0,0% 1,7%
incompleta
Superior 5 17 27 7 56
Universitario 8,3% 283%  450%  11,7% 93,3%
completa
Total 6 18 29 7 60
10,0% 30,0% 48,3% 11,7% 100,0%

Fuente: Spss. V.26
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4.5. Contrastacion de hipoétesis
4.5.1. Hipotesis general

Hi: existe relacion significativa entre el proceso de
reclutamiento y seleccién con la competencia laboral, Zona
Registral N° Ill — Sede Moyobamba, 2022.
Regla de decision
Si el p valor es mayor al 0,05 se acepta la hipétesis nula
(HO).
Si el p valor es menor al 0,05 se rechaza la hipotesis nula,
por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna (H1).
Los resultados de la prueba estadistica de Rho de
Spearman empleada para indicar la correlacion de las
variables V1 y la V2, dentro de los cuales se hallé un nivel
de significancia igual a 0.026 y un coeficiente de correlacién
de 0.287 en el cual se presente una correlacion positiva
débil. Entonces, es aceptada la hipétesis del investigador y
se rechaza la hipétesis nula, por lo que el proceso de
reclutamiento y seleccion se relaciona significativamente
con la competencia laboral.
Tabla 14
Andlisis de correlacion entre el proceso de reclutamiento y
seleccién con la competencia laboral, Zona Registral N° IlI
— Sede Moyobamba, 2022.

V1 V2

. Rho 1,000 0,287
Reclutamiento y
y P valor . 0,026
seleccion

Rho de N 60 60

Spearman ) Rho 0,287 1,000
Competencia
P valor 0,026
Laboral
N 60 60

Fuente: Spss V.26
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4.5.2. Hipétesis especifical
H1: Existe relacion significativa entre el proceso de
reclutamiento interno y la competencia laboral, Zona
Registral N° 1l — Sede Moyobamba, 2022.
Los resultados hallados de la prueba estadistica de Rho de
Spearman para determinar la correlacion entre la D1 y la
V2. Dentro de los cuales se halld6 una correlacion
significativa débil con un valor de 0.287 con un nivel de
significancia del 0,026 menor al 0,05. Entonces es
rechazada la hipétesis nula y se acepta la hipotesis del
investigador, por lo que la dimension proceso de
reclutamiento interno tiene una correlacion significativa con
la variable competencial laboral.
Tabla 15
Andlisis de correlacién entre el proceso de reclutamiento
interno y la competencia laboral, Zona registral N° lll- Sede
Moyobamba, 2022.

D1 V2
_ Rho 1,000 0,428
Reclutamiento
P valor . 0,001
Interno
Rho de n 60 60
Spearman . Rho 0,428 1,000
Competencia
P valor 0,001
Laboral
n 60 60

Fuente: Spss. V.26

37



4.5.3. Hipétesis especifica 2
H2: Determinar la relacion entre el proceso de
reclutamiento externo y la competencia laboral, Zona
Registral N° 1l — Sede Moyobamba, 2022.
La tabla 16, contiene los resultados hallados en la prueba
estadistica de Rho de Spearman para determinar la
correlacion entre la D2 y la V1, dentro de los cuales se
encontré una correlacion significativa positiva media con un
valor de 0,725 con un nivel de significancia del 0,026 menor
al 0,05. Entonces, es rechazada la hipétesis nula y se
acepta la hipoétesis alterna, por lo que la dimension
reclutamiento externo tienen una correlacion significativa
con la variable competencia laboral.
Tabla 16
Andlisis de correlacién entre el proceso de reclutamiento
externo con la competencia laboral, Zona Registral N° Ill —
Sede Moyobamba, 2022.

D2 V2
_ Rho 1,000 0,725
Reclutamiento
P valor . 0,000
Externo
Rho de N 60 60
Spearman _ Rho 0,725 1,000
Competencia
P valor 0,000
Laboral
N 60 60

Fuente: Spss. V.26

38



4.5.4. Hipétesis especifica 3
H3: Determinar la relacion entre el proceso de seleccion y
la competencia laboral, Zona Registral N° Ill — Sede
Moyobamba, 2022.
Los resultados hallados en el analisis estadistico de Rho de
Spearman para determinar la correlacion a través de la D3
y V1, dentro de los cuales se hallé6 una correlacion
significativa positiva media con el valor de 0,0661 con un
nivel de significancia del 0,000 menor al 0,05. Entonces, es
rechazada la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
por lo que la dimension seleccidn se correlaciona
significativamente con la variable competencia laboral.
Tabla 17
Andlisis de correlacion entre el proceso de seleccion y la
competencia laboral del personal administrativo en la Zona
Registral N° Ill — Sede Moyobamba, 2022.

D3 V2
Rho 1,000 0,661
Seleccidn P valor ) 0,000

Rho de n 60 60
Spearman _ Rho 0,661 1,000

Competenci
P valor 0,000
a Laboral
n 60 60

Fuente: Spss. V.26
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DISCUSION

El estudio de investigacion se dio a cabo a raiz de la problemética
encontrada dentro de la Zona Registral N° Ill. Donde se observo, la no
existencia de un buen proceso de reclutamiento y seleccion, por lo tanto,
no pueden ofrecer un servicio de calidad. Ademas, que no identifican
adecuadamente aquellas competencias requeridas en el area de trabajo,
no se realiza un buen andlisis del puesto y de la identificacion del
conocimiento y habilidades del personal. En la organizacion no existe una
evaluacion de manera periddica y con ello no existe una mejora en la
calidad del desempefio de cada colaborador. En la cual se observa que
en la organizacion no existe el suficiente conocimiento de la calidad que
ofrecen como entidad, porque los colaboradores no se encuentran
comprometidos, ni potencian esas competencias, no buscan cambios.
Para apostar por un mejor rendimiento, desarrollo, de mejorar tanto las
habilidades como las competencias que cada trabajador tienes, las
cuales no estan siendo aprovechadas y tomadas en cuenta. En
consecuencia, a ello al generarse un inadecuado proceso de
reclutamiento y seleccion, se ve afectado el clima laboral. Por ende, se
presenta demasiada rotacidon de personal, costes administrativos,
pérdida de productividad y la insatisfaccion laboral. De dicho modo para
el logro del objetivo de estudio se considerd dos cuestionarios para el
respectivo recojo de informacién sobre las variables de estudio ya
mencionadas, en base a 60 colaboradores.

En base a los resultados obtenidos en cuanto a la hip6tesis general, se
encontré que ambas variables se relacionan significativamente tanto la
variable proceso de reclutamiento y seleccion con la competencia laboral,
en la Zona Registral N° Il — Sede Moyobamba, 2022 ya que se hallé un
nivel de significancia igual a 0,026 menor al 0,05 y un coeficiente de
correlacion positiva débil de 0,287. Validando asi la teoria de Vanguardia
(2019) quien indica que, en un mundo empresarial, el reclutamiento y por
consiguiente la seleccion de candidatos, se fundamentan en el hecho de
realizar, una gestién adecuada del recurso humano, donde se toma en

cuenta las competencias y destrezas que este candidato posee.

40



Entonces, quiere decir que, como principal objetivo del proceso de
reclutamiento y seleccibn es encontrar trabajadores productivos,
innovadores. De acuerdo a estos resultados, en el trabajo Yusuf &
Kehinde (2017) en la muestra de la industria hotelera en el estado de
Ogun, afirmando que la variable del proceso de reclutamiento se llega a
relacionar con el desempefio de los empleados con un p-valor, menor al
0.005, entonces un adecuado proceso de reclutamiento y seleccion de
personal, permitird a los colaboradores sentir mayor satisfaccion y
motivacion al momento de ejecutar sus respectivas funciones dentro de
su area de trabajo, con ello poder lograr las metas propuestas por la
organizaciéon. Asimismo, Sanchez (2020) corrobora dichos resultados en
su trabajo de investigacion realizado en Sepronac Cia. Ltda. Quito, donde
se confirmd que existia una pequefia cantidad de personal que fue
capacitado con respecto a las habilidades. Donde los procesos y
practicas en relacién a la selecciéon son realizadas de manera tradicional
y tienen una relacion significativa con la rotacion de personal. Por otra
parte, Tizhe et al. (2017) en su investigacion sobre el reclutamiento y
seleccion de los empleados, realizado en Nigeria, 2017, encontrando un
nivel de significancia de 0.000, menor al 0.05, en el cual el mayor impacto
reside en el desempefio laboral, productividad, y en el compromiso.
Corroborando lo dicho por Rodriguez et al. (2019) quienes manifestaron
que, el proceso de seleccién y reclutamiento son filtros que ayudan a las
organizaciones a demostrar que los postulantes se conocen, asimismo,
gue tan calificados estan y como pueden contribuir a la organizacion,
conoce, descubre y mide el potencial para lograr un gran proceso de
encontrar al candidato ideal. Ademas, comprobado también por Regina
et al. (2018) a diferencia de un candidato mal seleccionado, hace que
rapidamente se convierta en una perdida en cuanto el equipo de trabajo,
como los resultados organizacionales. Por ultimo, comprobado también
por Malpartida (2020), donde resaltaron que hoy en dia las empresas son
mas exigentes, al momento de contratar candidatos, lo que los llevo a la
adopcion de distintas herramientas para la captacion de talentos,

asimismo, de utilizar una herramienta para identificar potenciales
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candidatos para adaptarse a los diversos cambios en los procesos de
gestidbn para desarrollar una organizacion. Por otra parte, Isuiza &
Alejandria (2018) en su investigacion realizado en la empresa Siot Casino
Selva S.A.C, encontrando un nivel de significancia de 0.003, menor al
0.05, donde se evidencidé que si existe relacion significativa entre el
proceso de seleccion y el desempefio laboral. Entonces al realizar una
buena seleccidn de personas, mejora el desempefio laboral.

Por otro lado, Cardenas (2018) corrobora dichos resultados en su trabajo
de investigacion en la empresa Ripley S.A, encontrando una correlacion
de 0.965 y un p-valor menor al 0.05. Por lo que es importante detallar o
indicar bien los puestos y competencias que se requieran en las areas,
para asi evitar un mal proceso. Asimismo, Huaman (2019) corrobora
dichos resultados en su trabajo de investigacion en la empresa Banco de
Crédito de la agencia de los proceres de San Juan de Lurigancho,
encontrando una correlaciéon de 0.845 con un nivel de significancia de
0.000 menor al 0.05, quiere decir cuanto mayor sea la estrategia aplicada
en cuanto al trabajo en equipo, lograra alcanzar una adecuada
competencia laboral.

Al realizar la prueba de la primera hipétesis especifica, pudo hallarse que
existe relacion significativa entre el proceso de reclutamiento interno con
la competencia laboral en la Zona Registrar N° 1l — Sede Moyobamba,
2022 con un coeficiente de correlacién positiva débil de 0.428 y un p valor
de 0.001 menor al 0.05. Este hallazgo es concordante con lo determinado
con lo expuesto por Inga (2018) en el cual se manifestaba que, el
reclutamiento interno, se da cuando una empresa busca cubrir un puesto
en particular mediante la transparencia de empleados que puedan ser
promovidos o transferidos. Este proceso se centrar en buscar
competencias internas para aprovecharlas de la mejor manera.
Comprobado también por Xianyin & Wendong (2017) contar con el
candidato adecuado es muy importante, porque si existe una mala
seleccién y si el candidato no esta a gusto, con el puesto, pues no
realizara las funciones de la mejor manera, solo lo realizara por

compromiso, en ciertas ocasiones, por cumplir sin entrar la importancia
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que se merece la organizacion. Corroborado por Ramirez (2022) quien
manifestdé que, las competencias son cualidades que cada persona
posee, para el desempefio de una actividad. En este sentido todos los
colaboradores deben conocer sus habilidades y capacidades que es lo
gue pueden ofrecer a la empresa, con su experiencia.

Por otro lado, la prueba de la segunda hipétesis especifica de los
resultados, evidenciaron que si se logra relacionar significativamente
entre el proceso de reclutamiento externo con la competencia laboral en
la Zona Registrar N° Il — Sede Moyobamba, 2022. Con un coeficiente de
correlacion positiva media con un valor de 0,725 y un nivel de
significancia del 0.000 menor al 0.05. Este hallazgo va alineado con lo
manifestado en la investigacion de Torres et al. (2019) quienes indican
que, las fuentes externas se basan en un reclutamiento a través de una
variedad de vias, lo cual brinda a las empresas mas oportunidades para
seleccionar candidatos potenciales. Hallazgo que guarda relacion con lo
manifestado por Coba et al. (2019) en la que se puede resaltar que el
reclutamiento externo, cuando una vacante del puesto, intentar ser
llenada por una persona que no labora en la institucion, este tipo de
reclutamiento incide en los candidatos potenciales disponibles en otras
organizaciones. Corroborado por Agreda (2017) cuando se realiza el
reclutamiento, en el cual, las empresas realizan la recepcion de los CV
del candidato, para el puesto de vacante, en donde, el personal
encargado de seleccionar esos documentos, se toman el tiempo de
revisarlos, siguiente, de realizar el examen de competencias, de cuanto
ese candidato conoce del puesto y la empresa, después de la entrevista
final, donde el reclutador, realizar una serie de preguntas, que es lo que
el candidato puede ofrecer a la empresa, porque lo tendria que elegir a
él y no a los demas candidatos postulantes, por lo tanto, al realizar un
proceso de seleccidn eficiente, ayudara a seleccionar a la persona que
mas se ajusta al perfil del puesto ofertado, como también el compromiso
con la organizacion. También se tiene a Ceballos et al. (2017) menciona
gue, las competencias, hace que el talento humano demuestre las

habilidades y sea mas competitivo, que realice con eficiencia sus
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funciones, donde el personal con las herramientas entregadas explote el
potencial que tiene y tenga un desempeiio afectivo en cuanto a las
actividades a realizar en la empresa.

Asimismo, la prueba de la tercera hipotesis especifica, lo resultados
evidenciaron que si se logra relacionar significativamente entre la
seleccion con la competencia laboral en la Zona Registral N° Ill — Sede
Moyobamba, 2022. Con un coeficiente de correlacion positiva media de
0.661 y un nivel de significancia del 0.000. Este hallazgo va alineado con
lo manifestado en la investigacion de Patel et al. (2021) quien menciona
que la seleccién de personal es un proceso de determinar qué candidato
se adapta mejor a una empresa. Cuyo objetivo es encontrar el candidato
gue se ajuste al puesto del area requerida en cuando la organizacion se
refiere y de este modo por satisfacer tanto al personal como a los clientes.
Hallazgo que guarda relacion con lo manifestado por Stachova et al.
(2021) donde nos mencionan que, las organizaciones buscan el mejor
perfil de los candidatos, principalmente a través de métodos y técnicas
afectivas de seleccién, lo cual, se convierte en un proceso importantes
para las empresas. También se tiene lo expuesto por Rabanal et al.
(2020) donde indican que la competencia laboral es la formacién
profesional de una persona, basado en competencias, donde cada

persona debe poseer aptitudes para desenvolverse en el area de trabajo.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1. El proceso de reclutamiento se relaciona significativamente con la
competencia labora, porque mediante el analisis Rho de Spearman se
logro tener un coeficiente de correlacion positiva débil de 0,0287 con un
nivel de significancia de 0,026, indicando que al aplicar el proceso de
reclutamiento y seleccidén orientado a las competencias laborales del
personal permite que el recurso humano desemperie de la mejor manera
sus habilidades y permita desarrollar una vision global del estado en el
que se encuentra la empresa buscando un crecimiento profesional,
aumentando sus conocimientos e involucrandose mas en la
organizacion.

6.2. Entre el proceso de reclutamiento interno y la competencia laboral
existe una relacién significativa, ya que obtuvo un 0,001 de nivel de
significancia y Rho de Spearman de 0,428 con una correlacion positiva
débil, sefialando que al realizar un debido proceso de reclutamiento
interno generara mayor satisfaccion en los colaboradores al saber en qué
tareas se desempefiaron mejor, de tal forma exista un adecuado proceso
de reclutamiento y seleccion para el logro de las metas organizacionales.
6.3. Existe relacion significativa entre el proceso de reclutamiento externo
y la competencia laboral, donde se obtuvo un nivel de significancia de
0,000 y un coeficiente de correlacién positiva media de 0,725, lo que
significa que este proceso es fundamental para que la organizacién logre
obtener niveles 6ptimos de eficiencia en las actividades diarias que
realizan los colaboradores, siendo importante contar con un personal
calificado, actualizado y capacitado para ocupar el puesto vacante.

6.4. Se encontré relacion significativa entre el proceso de seleccion y la
competencia laboral donde se obtuvo un nivel de significancia del 0,000
y Rho de Spearman del 0,661, es decir que al realizar la seleccion
adecuada del personal se promovera una mayor integracion del
colaborador hacia la empresa con el propésito de contribuir con el

incremento de la productividad y de mantener un clima laboral éptimo.
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VII.

RECOMENDACIONES

7.1. Las organizaciones deben implementar herramientas digitales
(Networking online, Nanotecnologia) en cuanto al proceso en mencion
para mejorar los niveles de adaptacion en la gestidon de las competencias,
con esto se lograra la adecuada asignacion en funciones al personal, en
puestos en los que sus capacidades, habilidades laborales puedan
impulsarse y lograr que se encuentran satisfechos.

7.2. Renovar las herramientas de trabajo del personal como (laptops,
Smartphone, Teléfonos) para el desempefio eficiente de sus labores.
Asimismo, capacitar via zoom periddicamente, cado dos meses, en
temas relacionados al puesto, atencién al usuario y la organizacién, para
la mejora de sus competencias.

7.3. Realizar a cabo evaluaciones a todas las areas de la organizacion,
en las cuales sea posible detectar aquellas deficiencias y poder reforzar
con inducciones en temas sobre el area de trabajo, los valores
organizacionales, como esta compuesta la empresa, atencién al usuario,
normas en seguridad y salud ocupacional. Realizando evaluaciones
periédicamente, para medir el desempefio de los colaboradores, mejorar
en las deficiencias y lograr objetivos.

7.4. Realizar un disefio de estandares de la calidad en la seleccion de
curriculos, habilidades blandas, perfil del colaborador, referencias,
experiencia laboral, grado académico y que estas sean implementadas
en las areas de trabajo, para poder realizar el proceso de analisis del
desempefio de los colaboradores. Con ello, incrementando la
productividad dentro de la organizacién, reduciendo la rotacion y costos

generados a raiz de un mal o deficiente proceso.
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Anexo 1. Matriz de consistencia de las variables
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iCudl es la relacidn entra
el reclutamiento
sxterno W la
compstencia laboral,
zona registral Me li-s=de
Moyobamba 20227

iCuil es la relacién entre
el proceso de seleccion y
la competencia lzboral,
zong registral M2 l1-5=de
Moyobamba 20222

General
peterminar la  relacién
entre el proceso  de

reclutamiento y seleccidn
con la  competencia
laboral, zona registral Mz
Il - sede Moyobamba
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Especificos
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Identlﬁcaclnn. d= analisis funcional
competencia analisis constructivista
Escalas de evaluacion
Evaluacian Reg’lr;rru de resultados
Certificacion d= 1lyz
competencias 3y4 Nunca
Sy6 Casi
TYE nunca
gyi0 Avecss
11y1iz Casi
13y1a ziempre
Entorne a la calidad 15y18 siempre
Implementacién Los participantes 17y 18

Cierre

Tipo:

Aplicada
Enfoque:
Cuantitative
Disefio:

Mo experimental
de corte
tramsversal

Variable 1:
Proceso de
reclutamisnto y
seleccicn
Técnica:

Lz encuesta
Instrumento:
Cuestionario
para evaluar los
procesos de
reclutamisnto y
seleccién

Variable 2:
Competencia
Lzboral
Técnica:

Ls encussta
Instrumento:
Cuestionario
para evaluar las
Competencias
Izbarales

Descriptiva




Anexo 2. Matriz de operacionalizacién de las variables

competencia por area.

competencias

Trabajo en equipo

Variable Definicion Conceptual D[:jifig::ti::]%ll Dimensiones Indicadores E'lsa.:::?ilc?iﬁd:
Ana (2019) sostienen que el proceso Reclutamiento Cambio de grupo ocupacional
reclutamiento empieza a manifestarse ante la interno
obligacién de cubrir un espacio dentro de la Publicaciones
organizacion; ante este punto se debe seguir
los pasos de reclutamiento que tiene la Convocatorias
empresa dentrc de la planificacion EL -:IutaI:r?iJ:ﬁtson de .
o ¥ | Reclutamiento -
estratégica, por lo tanto, se basa en la seleccién se midio a Entrega de expediente
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; ’ PP Casi nunca
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reclutar candidatos profesionales que la seleccion A veces
cumplan con las necesidades de la empresa. Y ’
(p. 13-18) Seleccidn N L
Es definido como el proceso de encontrar a la Verificacion de experiencia laboral .
persona adecuada que tenga las habilidades, Induccién de personal Casi siempre
destreza y conocimiento que el puesto de
trabajo lo solicite (Dessler y Varela, 2017).
Adaptabilidad al cambio .
, Identificacién de Siempre
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Alles (2018) explica que son los diferentes laboral se midia a las Compromiso
atributos en valoraciones de competencias través de las competencias
Competencia | especificas como bésicas del personal de la dimensiones Etica
Laboral organizacion, las cuales pueden ser tanc dinal Evaluacion y Lid amol
fortalecidas de acuerdo a las metas y competenc!a cardinal, cerificacion Iderazgo ejemplar
objetivos del misma. zzglgc?ﬂecgcgl;lrencial y Implementacién Comunicacién eficaz
de las




Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos

INSTRUMENTO “Proceso de Reclutamiento y Seleccion en Relacién a la
Competencia Laboral, Zona Registral N° Ill - Sede Moyobamba, 2022”
Estimado participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la Escuela de Administracion
de la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son andnimos, seran
tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por
tanto, en forma voluntaria; doy mi consentimiento para continuar con la
investigacion que tiene por objetivo, determinar la relacion que existe entre el
proceso de reclutamiento y seleccion en relacién a la competencia laboral, Zona
Registral N° 1ll - Sede Moyobamba, 2022. Asimismo, autorizo para que los
resultados de la presente investigacion se publiquen a través del repositorio
institucional de la Universidad César Vallejo. Cualquier duda que les surja al
contestar esta encuesta puede enviarla al correo: zlopezro@ucvvirtual.edu.pe
y ccercadogu28@ucvvirtual.edu.pe. MUCHAS GRACIAS POR SU
PARTICIPACION!

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS: Sexo:

a) Masculino b) Femenino

Edad:

20-30 b)31-40 c) 41 - 50 d) 51 a mas

Grado de instruccion:

Secundaria completa

Superior técnico incompleto
Superior técnico completo
Superior universitaria incompleta
Superior universitaria completa
Condicién Laboral:

CAS

Nombrado

Contratado

Locador


mailto:zlopezro@ucvvirtual.edu.pe%20%20y
mailto:zlopezro@ucvvirtual.edu.pe%20%20y
mailto:ccercadogu28@ucvvirtual.edu.pe

INSTRUCCIONES

Marque con una “X” la alternativa correcta en cada una de los enunciados

propuestos, segun la siguiente escala.

ESCALA VALORATIVA

CATEGORIA

Nunca

Casi
nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

CcODIGO

1

2

3

4

5

Variable independiente: 1 2 3 4 5

Proceso de Reclutamiento y Casi A Casi

., Nunca :
Seleccion nunca | veces | siempre

Siempre

ltems Dimensién 1. Reclutamiento Interno

¢Considera usted
que cuando hay
una plaza vacante,
01 se da una
convocatoria
interna?

¢Considera usted
que cuando hay
una plaza vacante
por licencia esta es
cubierta por un
personal de la
institucion?

02

JUsted considera
que, la entrevista
que se realiza al
03 postulante es
estructurada y
confidencial?

¢ Considera usted
que es necesario
someter al nuevo
integrante del
grupo de trabajo a
un examen
médico?

04

¢Considera usted
gue el personal
que realiza el
proceso de
reclutamiento y

05




seleccion tiene
experiencia?

Dimensién 2. Reclutamiento

Externo

06

cUsted considera
que los diferentes
medios de
comunicacion y
técnicas de
difusion son
adecuados para
una convocatoria
externa?

07

¢,Considera usted
que la solicitud de
empleo
proporciona datos
fiables para
evaluar al
candidato?

08

¢Considera usted
que el proceso de
reclutamiento y
seleccion permiten
captar personal
idoneo para el
puesto?

09

JUsted considera
que las pruebas
psicoldgicas

aplicadas por el
especialista

evaltan la
conducta del
nuevo postulante?

10

¢ Considera usted
que, durante el
proceso de
reclutamiento

y seleccion,

el jefe de servicio r
ealiza la

entrevista al postul
ante?

11

cUsted considera
gue el proceso de
reclutamiento y
seleccion es




supervisado por el

jefe del
departamento?
¢Usted como

servidor  publico,
considera que al

momento de
realizar la
12 entrevista se
informa al
postulante las
funciones que
realizard?
¢ Considera usted
que el proceso de
reclutamiento y
seleccion del
13 nuevo postulante

se realiza teniendo
en cuenta el perfil
del puesto?

Dimensién 3. Seleccidn

¢Usted como
servidor  publico
considera que los
psicélogos aplican

14 _e-I ~ test de
inteligencia
emocional a los
nuevos
postulantes?
cLas pruebas
psicolégicas
aplicadas al

15 postulante son
evaluadas por el
especialista?
¢Considera usted
gue durante el
proceso de

16 seleccién se
realiza inducciones
al nuevo personal?
¢, Usted como
servidor  publico,

17 considera que se

realizan




capacitaciones

constantes al
personal recién
reclutado?

18

¢,Considera usted
que las referencias
laborales permiten
conocer mas al
postulante?

19 presentado a su

¢cUsted considera
gue al momento de
incorporarse a la
institucion fue

jefe inmediato y
comparferos de
trabajo?

20

¢, Usted como
servidor  publico,
considera que se
sigue
correctamente
todos los pasos
para la captacion
de recurso
humano?

, . 1 2 3 4 5
Variable dependiente: : .
Competencia Laboral Nunca Casi A Casi Siempre

nunca | veces | siempre
Dimension 1: Identificacién de Competencias

¢Usted considera que los
jefes realizan evaluacion
periodica de las

01 | competencias laborales
con  transparencia Yy
credibilidad?

JUsted como servidor
publico, considera que
ante una debilidad en el
area se promocionan

02 | estrategias Optimas

resolutivas a los

colaboradores?




¢Usted considera que se
tiende a ser parcial en los
concursos internos a

03
nuevos cargos
profesionales?
¢Considera usted que las
normas de trabajos
tienden a  difundirse
regularmente a todos sus
04 | colaboradores 'y  asi
desempeiiar sus
competencias laborales?
¢Usted considera que
tienden a capacitar a sus
05 colgboradores para
mejorar su desempefio
laboral?
¢,Coémo servidor publico,
usted considera que los
colaboradores son
capacitados por los jefes
06 | de area para asi mejorar el
desempeiio y
competencia laboral?
Dimension 2: Evaluacion y certificacion
¢Usted considera que las
evaluaciones en su area
07 d_e trabajo  muestran
siempre resultados
reales?
¢Considera usted que los
indicadores de inventarios
en almacén  siempre
08 | muestran datos
actualizados en tiempo
real?
¢Usted considera que su
desempeiio en el area
09 | mejoraria si recibiera una
capacitacion?
¢ Considera usted que se
realiza un seguimiento a
10 su desempefio laboral
para futuros ascensos?
¢Usted considera que el
area de RR. HH desatrrolla
programacion de
11 capacitaciones idéneas

para el fortalecimiento de




las competencias
laborales?

¢ Considera usted que el
resultado del proceso de

evaluacion de las

12 | competencias laborales se
emiten informes
confiables?

Dimensién 3: Implementacion de competencias.

¢Considera usted que,
ante unaincidencia o error
13 | en los procesos, se rota a
los colaboradores a otras
areas?

¢Usted considera que el
area de RR. HH se
14 | involucra operativamente
a la solucion en alianza
con otras areas?

¢Considera usted que los
colaboradores de su area
trabajan en equipo ante
tareas dificiles?

15

¢Considera usted que los
colaboradores participan
16  de alguna manera en la
calidad general brindada a
las personas?

¢ Considera usted que su
area de trabajo, cumple
con sus objetivos
trazados?

17

¢Usted considera que los
resultados obtenidos en el
cierre son satisfactorios y
se cumple con el
desempeiio de los
colaboradores?

18

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!




Anexo 4: Ficha técnica del instrumento

Tabla 1

Ficha del instrumento Proceso de Reclutamiento y Seleccion.

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario de Proceso de Reclutamiento y
Seleccién

Autor : Manfias, O (2017)

Lugar de aplicacion

: Poder Judicial-Lima

Forma de aplicacion

: Individual

Duracién de la aplicacion

- 5 minutos

Descripcion de instrumento

: Es un cuestionario individual de 20 items de

respuesta multiple

Escala de medicion

: (1) Nunca, (2) Casi nunca; (3) A veces; (4) Casi
Siempre; (5) Siempre

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 2

Ficha del instrumento Competencia Laboral.

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario de Competencia Laboral.
Autor : Cardenas C (2018)

Lugar de aplicacion :Ripley S.A, Lima

Forma de aplicacion - Individual

Duracidn de la aplicacion : 5 minutos

Descripcion de instrumento - Es un cuestionario individual de 18 items de
respuesta multiple
Escala de medicidén : (1) Nunca, (2) Casi nunca; (3) A veces; (4) Casi

Siempre; (3) Stempre

Fuente: Elaboracion propia




Anexo 5. Validacién de juicio de expertos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.DATOS GENERALES
Apellidos v nombres del experto: Arédvalo Arévalo José Gabriel
Institucidn donde labora : Universidad César Vallejo
Ezpecialidad . Licenciado en Administracién — Maestro en Gestidn Pdablica
Instrumento de evaluacidn  : Cuestionario de la variable Proceso de Reclutamiento y seleccidn
del Personal.
Autor (=) del instrumento (s Lopez Rojas, Zoila Jhoana
Cercado Guavara, Karen

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 12 3[4

|

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
CLARIDAD - .
ambigledades acorde con los sujetos muastrales.

Las instrucciones ¥y los items del instrumento parmilen X
recoger la informacién objetiva sobre |la varable: PROCESO
DE RECLUTAMIENTO ¥ SELECCION ean iodas sus
dimansionas an indicadores conceplualas y operacionalaes.

CBJETIVIDAD

El instrumento  demuestra vigencia acorde con el X
conocimienta  centifico, tecnolégico, innovacion y  legal
inherente a la vanable: PROCESO DE RECLUTAMIENTO
¥ SELECCION

ACTUALIDAD

Los itermns del instrumento reflejan organicidad logica entre la X
OBRGANIZACION definicion upara.clnna.l ¥ l.'.-DI'II:Ep.l'LIEﬂ ras!::-al:lu ala _'.'arlabIEr,
de manera que permiten hacer inferencias en funcidn a las
hipdlesis, problema y objelives de la investigacidn.

Los items del instrumento som suficientes en cantidad y X

SUFICIENCIA calidad acorde con |la variabla, dimensionas a indicadoras.

Los teams del instrumento son coheranles con al lipo de X
INTENCIOMNALIDAD | investigacion y responden a los objelivos, hipdtesis y variable
de astudio.

La informacidn que s& recoja a través de los ilems del X
COMSISTENCIA instrumento, permilird analizar, describir ¥y explicar la
raalidad. motivo da la investigacion.

Los bems del instrumenic expresan melacion con los X
COHEREMNCIA indicadores de cada dimension de la varable: PROCESO

DE RECLUTAMIENTO ¥ SELECCION

La relacion entre la técnica y el instrumento propuastos X

METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrollo
lecnoldgico & innovacion.

La redaccidn dea los ilems concuarda con la escala valorativa X

PERTINENCILA .
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL 46

(Mota: Tener en cuenia gue &l instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo da 41 “Excelenta”™; sin
embargo, un puntaje memnor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lil. OPINION DE APLICAEILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado

Tarapoto, 21 de setiembre de 2022

Eelmgﬁlﬁﬂr firma



ﬁ UNIVERSIDAD CEsar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
Il. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Arévalo Arévalo José Gabriel

Institucién donde labora : Universidad César Vallejo

Especialidad : Licenciado en Administracién — Maestro en Gestién Publica
Instrumento de evaluaciéon : Cuestionario de la variable Competencia Laboral.

Autor (s) del instrumento (s): Lépez Rojas, Zoila Jhoana
Cercado Guevara, Karen

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
| CRITERIOS INDICADORES 1234

CLARIDAD

<ol

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten X
re r la informacion objetiva sobre la variable:
OBJETIVIDAD CS?AQ;ETENCIA LABORAL ot:l’ todas sus dimensiones en
indicadores concepluales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: COMPETENCIA LABORAL
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la X
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hip&tesis, problema y objetivos de la investigacién.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipdlesis y variable
de estudio.
La informacion que se recoja a lravés de los items del X
CONSISTENCIA | instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad. motivo de la investigacién.

ORGANIZACION

SUFICIENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los X
COHERENCIA Indicadores de cada dimension de la varable:

COMPETENCIA LABORAL

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos X

METODOLOGIA | responden al proposito de la investigacion, desarrolio
tecnologico e innovacion.

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa X
PERTINENCIA dél instrisnene:
i PUNTAJE TOTAL i 46
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 "Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)
IV. OPINION DE APLICABILIDAD

instrumento apto para ser aplicado.

Sello @&Rafy%



W UNIVERSIDAD CESAR WALLEID

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.DATOS GENERALES
I DATOS GENERALES

Apellidos v nombres del experto: Dr. Schrader Ifapi Juan Carlos

Institucidn donde labora

Especialidad

: Universidad Cesar Vallejo - DTC
: Doctor en Gestidn Pudblica v Gobernabilidad

Instruments de evaluacién  : Cuestionario de la variable Process de Reclutamiento v seleccidn

del Personal.

Autor (2) del instrumento (8): Br. Lopez Rojas, Zoila Jhoana

Br. Cercado Guevara, Karen

li. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)

DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

CRITERIOS

INDICADORES

EXCELENTE (5)
1] 2

3

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje aproplada y libre de
ambigiedades acorde con los sujetos muesirales.

=

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y ks ilems dal instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable: PROCESO
DE RECLUTAMIENTO ¥ SELECCION en lodas sus
dimensiones en indicadores concepluales v operacionales.

ACTUALIDAD

El imstruments demuestra wvigencia acorde con el
conodmiento clentifico, lecnoldgico, innovacidn y  legal
inherente a la varable: PROCESO DE RECLUTAMIENTO
¥ SELECCION

ORGAMIZACION

Los lems del instrurmento reflajan organicidad logica entre la
definicién cperacional y conceplual respeclo a la variable,
de manera que parmilen hacer inferencias en funcion a las
hipitesis, problema v objelivas de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los lems del instrumento son suficientes an cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensionas @ indicadoras.

INTEMCIOMNAL IDAD

Los iterms del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objelivos, hipdtesis v varable
de asiudia.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a lravés de los ilems del
instrumento, permitird  analizar, describir vy explicar la
raalidad, moliva de la invesligacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacidn con ks
indicadores de cada dimensidn de la varable: PROCESO
DE RECLUTAMIENTO ¥ SELECCION

METODOLOGIA

La relacidn entre la lécnica y el instrumenlo propuesios
responden al proposito de la investligacidn, desarrollo
lecnoldgico & innovacion.

PERTINENCILA

La redaccién de los lems concuerda con la escala valorativa
del instrumenio.
PUNTAJE TOTAL

46

{Mota: Tener en cuenta gue el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelenta™ sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al imstrumanio o valido ni aplicable)

Ill. OPINION DE APLICAEBILIDAD
El instrumento es aplicable.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 08 de Setiembre del 2022

Sello personal y firma




W UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GENERALES
Apellidos v nombres del experto: Dr. Schrader Ifapi Juan Carlos

Institucidn donde labora : Universidad Cesar Vallejo — DTC
Ezpecialidad : Doctor en Gestidn Publica v Gobermabilidad

Instrumento de evaluacidn  ; Cuestionario de la variable Competencia Laboral
Autor (=) del instrumento (s): Br. Lépez Rojas, Zoila Jhoana

Br. Cercado Guevara, Karen

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1|2 |3 )48
CLARIDAD Los items estdn redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambigledades acorde con los sujslos muestrales.
Las instrucciones v los ilams del instumenlo permilen X

recoger la informacikdn  objetiva sobre la  varable:

COMPETEMNCIA LABORAL en lodas sus dimensiones en

indicadores conceptuales v oparacionalkes.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el X

ACTUALIDAD comodmients centifico, tecnoldgico, nnovacdn v legal

inherente a la variabbe: COMPETENCIA LABORAL

Los items del instruments reflejan organicidad légica entre la X
definicién operacional y conceplual respecto a la variable,

ORGANIZACION de manera gue permilen hacer inferencias en funcian a las

hipdtesis, problema v objelivos de la investigackin.

OBJETVIDAD

SUFICIENCIA Los ilems del instrumento son suficentes en cantidad v X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIOMALIDAD | investigacion v responden a los objetivos, hipdtesis y varabile
de astudia.
La informacidn que se recoja a través de los ilems del X

COMSISTENCIA instrumento, permitira  analizar, describic y explicar la
raalidad, molivo de |a invesligacon.

Los items del instrumento expresan relacidn con los Ed
COHERENCIA indicadores de cada dmensidn de la  varable:
COMPETENCLA LABORAL

La relacidn entre la cnica y el instrumenio propuestos x
METODOLOGIA responden al propdsite de la investigacidn, desarmollo
lecnold gico & innovacion.

La redaccién de los llems concuerda con la escala valarativa X
del instrumento.

PERTINENCIA

PUNTAJE TOTAL 42
(Mota: Tener en cuenta gue el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo da 41 “Excelenta”; sin
embargo, un puntaje menor al antenior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento es aplicabla.

PROMEDIO DE VALORACION:
Tarapoto, 08 de Setiembre del 2022




ﬁ UNIVERSIDAD César VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto : Fasanando Puyo Tercero
Institucién donde labora :_Universidad Nacional de San Martin
Especialidad : Maaqister en Administracién de Negocios y Relaciones

Internacionales - MBA
Instrumento de evaluacién : Cuestionario de la variable Proceso de Reclutamiento y seleccién
del Personal.

Autor (s) del instrumento (s) : Br. Lépez Rojas. Zoila Jhoana
: Br. Cercado Guevara, Karen

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES ' 1|2 [3]4

x|

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de

ambigledades acorde con los sujelos mueslrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten X
recoger la informacién objetiva sobre la variable: PROCESO

OBJETIVIDAD | be "RECLUTAMIENTO Y SELECCION en todas sus

dimensiones en indicadores concepluales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el X

ACTUALIDAD conodamiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable: PROCESO DE RECLUTAMIENTO

Y SELECCION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la X

definicion operacional y conceptual respecto a la variable,

ORGANIZACION de manoraogue permllayn hac:rp inlaranc&:c en funcién a las

hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X

calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X

INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable

de estudio.

La informacion que se recoja a través de los items del X

CONSISTENCIA Instrumento, permilira analizar, describir y explicar la

realidad, motivo de la investigacén.

Los items del Instrumento expresan relaciéon con los X

COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: PROCESO

DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos X

METODOLOGIA | responden al propésito de la investigacion, desarrolio

lecnoldgico e innovacion.

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa X

del instrumento.

: PUNTAJE TOTAL : 47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

ll. OPINION DE APLICABILIDAD

CLARIDAD

SUFICIENCIA

PERTINENCIA

Instrumento de Validacién, conforme para su aplicacién

PROMEDIO DE VALORACION:
) Tarapoto, 13 de setiembre de 2022

Sello péfsonal y firma



ﬁ UNIVERSIDAD CEsar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : Fasanando Puyo Tercero

Institucién donde labora : Universidad Nacional de San Martin
Especialidad : Magister en Administracién de Negocios y Relaciones
Internacionales - MBA
Instrumento de evaluacién : Cuestionario de la variable Competencia Laboral.
Autor (s) del instrumento (s): : Br. Lépez Rojas. Zoila Jhoana
: Br. Cercado Guevara, Karen
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 1]2]3]4a]s
CLARIDAD Los items eslan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten X

recoger la informacion objetiva sobre la varable:
OBJETIVIDAD COMQSETENCIA LABORAL enj todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocmiento cientifico, tecnolégico, innovacidn y legal
inherente a la variable: COMPETENCIA LABORAL
Lo'sk:lams del instrumento reflejan organicidad légica entre la X

definicion operacional y conceplual respecto a la variable,

ORGANIZACION de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipotesis. problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio.
La informacion que se recoja a lravés de los items del X
CONSISTENCIA | instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacadn.
Los items del instrumento expresan relacion con los X
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable:
COMPETENCIA LABORAL
La relacidon entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA | responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa X
PERTINENCIA del i 1o. ,
: PUNTAJE TOTAL | a7
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 "Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)
IV. OPINION DE APLICABILIDAD

SUFICIENCIA

Instrumento de Validacién, conforme para su aplicacién.

PROMEDIO DE VALORACION:
Tarapoto, 13 de setiembre de 2022

Sello personal y firma



Anexo 6. Escalas de valorizacion (Alfa de Cronbach y Rho de Spearman)

Con respecto a la confiabilidad, en la tabla 1 se muestran los resultados de fiabilidad
procesados a través del estadistico Alfa de Cronbach en base a los datos de las
variables y sus dimensiones, dentro de los cuales se muestra que los coeficientes
Alfa de Cronbach tuvieron valores cercanos superiores a 0.7. Se puede sefalar que
los cuestionarios de ambas variables poseen una fiabilidad aceptable, por ende, los
instrumentos resultan aptos para ser aplicados y obtener resultados fiables.
Analisis de fiabilidad de Alfa de Cronbach

Variable 1: Fiabilidad de la variable Proceso de reclutamiento y seleccién

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N

0,975 20

Fuente: Elaboracion propia. Spss. V26.

Variable 2: Fiabilidad de la variable Competencia Laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N
0,970 18

Fuente: Elaboracion propia. Spss. V26.

Intervalo al que pertenece el Valoracion de la fiabilidad de los
coeficiente alfa de Cronbach items analizados
[0:0,5] Inaceptable
[0.5:0.6] Pobre
[06:07] Déhil
[0.7:0.38] Aceptable
[0.8:09] Bueno
[0.9:1] Excelente

Nota: (Chaves-Barboza & Rodriguez-Miranda, 2017)



Tabla de correlaciones

Los coeficientes pueden variar de —1.00 a 1.00, donde:

-1.00 = correlacién negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y”, de manera
proporcional. Es decir, cada vez que X aumenta una unidad, Y disminuye siempre
una cantidad constante). Esto también se aplica “a menor X, mayor Y”.

-0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.

-0.75 = Correlacion negativa considerable.

-0.50 = Correlacion negativa media.

-0.25 = Correlacion negativa débil.

—0.10 = Correlacion negativa muy débil.

0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.

0.10 = Correlacién positiva muy débil.

0.25 = Correlacion positiva débil.

0.50 = Correlacion positiva media.

0.75 = Correlacion positiva considerable.

0.90 = Correlacién positiva muy fuerte.

1.00 = Correlacion positiva perfecta (“A mayor X, mayor Y” o “a menor X, menor Y”,
de manera proporcional. Cada vez que X aumenta, Y aumenta siempre una

cantidad constante, igual cuando X disminuye).
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