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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la asociacion que existe entre la
seleccion de personal y la desercion laboral en una farmacia de Lima 2023. La
metodologia que se llevo a cabo fue de enfoque cuantitativo, de tipo basica
intencionada, de disefio no experimental, de corte transversal con un nivel
correlacional. Contdé con una muestra censal constituida por los servidores de la
farmacia de Lima 2023. Se utilizo la encuesta como técnica de recopilacion de datos 'y
al cuestionario como instrumento de medicion. De los resultados obtenidos se
evidenciaron que el 80% del grupo encuestado sefalaron que la seleccion de personal
se encuentra en un nivel malo, asimismo el 80% indicaron que la desercion laboral es
alta. Con respecto a la correlacion Rho Spearman se obtuvo -.467 y un p. valor de
0,038. Se concluy6 que existe una asociacion negativa media entre la seleccion de

personal y la desercion laboral en una farmacia de Lima,2023.

Palabras clave: Seleccidon de personal, desercién laboral, teoria de la administracion

cientifica, teoria bifactorial, farmacia.



Abstract

The objective of this study was to determine the association that exists between
personnel selection and job desertion in a pharmacy in Lima 2023. The methodology
that was carried out was a quantitative approach, intentional basic type, non-
experimental design, cross section with a correlational level. It had a census sample
made up of the servers of the Lima 2023 pharmacy. The survey was used as a data
collection technique and the questionnaire as a measurement instrument. From the
results obtained, it was evident that 80% of the group surveyed indicated that personnel
selection is at a bad level, and 80% indicated that job desertion is high. Regarding the
Rho Spearman correlation, -.467 and a p. value of 0.038. It was concluded that there
is a medium negative association between personnel selection and job desertion in a

pharmacy in Lima 2023.

Keywords: Personnel selection, job desertion, scientific administration theory, two-

factor theory, pharmacy.



. INTRODUCCION

En el &mbito internacional es considerado de gran relevancia el procedimiento de
seleccidon de personal en toda organizacion, puesto que, cuenta con la particularidad
e importancia en el campo farmacéutico por tener especial cuidado en elegir un equipo
de trabajo de calidad. Cabe mencionar que generalmente el area de Recursos
Humanos de las farmacias realiza un proceso de seleccién de forma tradicional,
accionando sin discernimiento, sin protocolos determinados, dando como resultados
seleccién de personal inadecuado para el puesto en el area de farmacia, acrecentando
la rotacién del personal capacitado para apoyar o cubrir la funcion del colaborador
inadecuado, poniendo en evidencia la imagen de la empresa (De la Fuente, 2018). En
la actualidad la corporacion farmacéutica Bayer es reconocida y valorada
mundialmente, teniendo presencia en 83 paises contando con 101.369 colaboradores
al 2022 (Bayer, 2023). Su crecimiento empresarial ha dependido mucho del cuidado
en realizar la busqueda de forma de reclutamiento y seleccion de personal ya que, se
realiza a través de su pagina web con disponibilidad para registrar el CV, para
posteriormente ser evaluado antes de pasar a una entrevista personal con el
departamento de Recursos Humanos de la corporacion (Bayer, 2022). Seguidamente
se selecciona el personal adecuado para cubrir los perfiles de puestos en las diferentes
areas de las farmacias a nivel mundial. Es por ello que ha sido calificada por la empresa
internacional Profarma, como “Aceptable”. Asi como también ha recibido 5 Premios
Aspid de la revista PMFarma, por su creatividad en sus anuncios publicitarios de

productos de farmacia (Bayer, 2022).

A nivel nacional, las postulaciones de procesos de seleccién de personal, la
gran mayoria de organizaciones llevaron a cabo su procedimiento mediante
plataformas virtuales. Si bien es cierto la pandemia y la tecnologia nos han otorgado
una solucién acorde a las circunstancias como los canales digitales, sin embargo, esta
tecnologia es acertada para ciertos procesos o estudios académicos, debido a que al
ser un campo poco explorado requiere la atencién del entrevistado y del entrevistador
(Moreira y De las Mercedes, 2021). El Perq, al ser un pais con herramientas limitantes

en la tecnologia existe analfabetismo digital en la poblacion (Picoy, 2020), es por ello



gue no se adapta necesariamente para los procesos de seleccion. Una de las
farmacias reconocidas a nivel nacional es “Farmacia Universal” ya que esta
especializada en el preparado de formulas magistrales acorde a la receta del paciente,
y a la comercializacion de medicamentos nacionales e importados, materiales
quirargicos y productos de cuidado personal, entre otros. Asimismo, en cuanto la
seleccidon de personal esta farmacia, realiza su reclutamiento de personal a través de
su pagina web, a fin de poder presentar el cv por este medio, para la evaluacion en el
area de recursos humanos (Farmacia Universal, s.f.). Para este afio 2023 la Farmacia
Universal tiene proyectado expandirse en las provincias de nuestro pais, es una
empresa que se encuentra a la vanguardia de la tecnologia y a través del e-commerce
anhela duplicar sus ventas, ademas de realizar aplicativos para que los pacientes
realicen sus pedidos de manera mas rapida (Rios, 2022). El éxito de esta empresa y
los mas de 80 afios presentes en el mercado farmacéutico, radica en el buen
reclutamiento, evaluacion y seleccién de personal capacitado para desempefiarse con
calidad de servicio en el puesto requerido. Por esta razén también fue reconocida en
el 2019 con cuatro Premios en el Festival Iberoamericano FIP Argentina, por realizar
su campanfa digital “#AUnClicDeTuSalud” junto a su canal e-commerce, con una

produccion audiovisual (Valcarcel, 2019).

A nivel local en una farmacia de Lima 2023, esta empresa encargada del
preparado de férmulas magistrales, cuenta con una-alta experiencia de
aproximadamente 10 afios en el entorno farmacéutico, el nimero de empleados es 20,
entre técnicos, quimicos, poddélogos, cosmiatras, personal administrativos, asimismo,
la empresa estd encaminada a encaminada a cumplir con las exigencias de sus
consumidores brindando productos de calidad destinados para el cuidado de la salud.
Sin embargo, la empresa ha presentado ciertos problemas en el proceso del personal
seleccionado, porque carece de un manual de perfil de personal requerido en este
caso para las difrentes areas de la farmaceéutica, no cumplen con los procedimientos
estandarizados. Las posibles causas de lo que se expone se debe a que, al momento
de la seleccidn los empresarios contratan al personal por afinidad (recomendados), o

hacer uso de la intuicién al momento de seleccionar un personal, o tambien generan



ascensos sin realizar una evaluacion previa (Quispe, 2022). Otros posibles problemas
asociados que se perciben es el no fomentar el desarrollo de habilidades, no generar
identidad con la organizacién y no brindar confianza a los colaboradores para que
puedan efectuar la solucion de conflictos. Por lo antes expuesto al haber una mala
seleccion de personal, estos mismos colaboradores son los que deciden abandonar la

empresa, generandose una desercion laboral.

De lo anteriormente manifestado, se hayé como problema general ¢Qué
asociacion existe entre la seleccion de personal y la desercion laboral en una farmacia
de Lima, 2023? Y como problemas especificos: (1) ¢Qué asociacidon existe entre la
formacion profesional del candidato y la desercion laboral en una farmacia de Lima,
20237? (2) ¢Qué asociacion existe entre las cualidades del candidato y la desercion
laboral en una farmacia de Lima, 20237 (3) ¢ Qué asociacion existe entre el desempefio
del candidato y la desercion laboral en una farmacia de Lima, 20237

La presente investigacion se justifica porque cuenta con relevancia social ya
que, le permitirda a la empresa farmacéutica beneficiarse y a todos los grupos que
trabajan con la organizacion y sus stakeholders, tiene justificacion tedrica porque
permitira la investigacion respecto al tema, asimismo, porque se apoya en bases
tedricas con informacion cientifica con el propésito de aportar instrumentos de datos

para futuras investigaciones sobre seleccién de personal y desercion laboral.

La justificacién practica del presente estudio proporciona informacion de calidad
a la empresa estudiada en cuanto a que pueda mejorar su gestién en relacion al tema
investigado. La justificacion metodoldgica, consiste en la elaboracién de instrumentos
de recoleccion para medir las variables que van a ser validados y confiables, para
medir las definiciones profundizando en el desarrollo de un nuevo procedimiento

cientifico.

Esta investigacion tiene como objetivo general determinar la asociacion que

existe entre la seleccion de personal y la desercién laboral en una farmacia de Lima,



2023 y como objetivos especificos (1) Determinar la asociacion que existe entre la
formacion profesional del candidato y la desercion laboral en una farmacia de Lima,
2023 (2) Determinar la asociacion que existe entre las cualidades del candidato y la
desercién laboral en una farmacia de Lima, 2023 (3) Determinar la asociacion que
existe entre el desempefio del candidato y la desercion laboral en una farmacia de
Lima, 2023.

En cuanto a la hipétesis planteada en la presente investigacion expresa que
existe asociacion entre la seleccion de personal y la desercion laboral en una farmacia
de Lima, 2023. Y las hipotesis especificas: (1) Existe asociacion entre la formacion
profesional del candidato y la desercion laboral en una farmacia de Lima, 2023; (2)
Existe asociacion entre las cualidades del candidato y la desercion laboral en una
farmacia de Lima, 2023; (3) Existe asociacion entre el desempefio del candidato y la

desercion laboral en una farmacia de Lima, 2023.



1. MARCO TEORICO

En este capitulo se desarrolla el soporte tedrico de las variables estudiadas en el
ambito nacional e internacional a través de referencias confiables tales como articulos
cientificos, tesis, libros, con informacién relacionada entre la seleccion de personal y

la desercidn laboral, con el propésito de fundamentar la investigacion.

Asi se tiene a Smet, et al. (2021) en su investigacion titulada ‘Great Attrition’ or
“Great Attraction’? The choice is yours”, analizan la cantidad de trabajadores
estadounidenses que renunciaron a sus centros laborales a partir del primer trimestre
del 2021, siendo 15 millones de personas que tomaron esta decision, afectando
considerablemente a las empresas. Sin embargo, al no tomarse las organizaciones el
verdadero tiempo para estudiar los motivos que causaron esta desercion, estas
empresas acuden a soluciones rapidas, como el aumento de sueldo, otorgar beneficios
de reconocimiento, entre otros, pero que no necesariamente son la solucion, en vista
que, en lugar de sentirse motivados, sienten que es un arreglo, no cubriendo sus
necesidades reales. Lo que se pudo verificar en el Gltimo afio y medio, es que los
trabajadores requieren de transformacion en aspecto humano, social, desarrollo
personal, crecimiento profesional e identidad participativa, si bien es cierto es
agradable tener un buena remuneracion, por sobre todo desean sentirse valorados por
sus jefes en sus organizaciones, en conclusién podemos decir sobre este articulo, que
la gran desercién esta ocurriendo, por la falta de investigacion de la necesidades de
los empleados, y de optar por soluciones inmediatas ineficaces. Asimismo, segun el
autor analiza que esta desercion se podria convertir en atraccion si las organizaciones
trabajan en atender aquellos aspectos que los empleados consideran significativos,
como capacitarlos, otorgar crecimiento profesional, lugares de esparcimiento,
creatividad donde puedan desarrollar sus capacidades reales con compromiso e
identidad, de esta forma adquirir y retener el mejor talento humano para una empresa

prospera.

Segun (Engine, 2022) en el articulo “Labor desertion alert”, este estudio sobre

el impacto que tiene el crecimiento de desempleo alarmante, considerando la



desercion de los trabajadores como una revelaciéon masiva, que los especialistas del
departamento de recursos humanos lo han considerado como la “gran renuncia” y esto
se vino dando debido a que las empresas no realizaron las estrategias necesarias para
retener a sus trabajadores, tales como capacitacion en sus habilidades técnicas y
blandas, otorgar beneficios de flexibilidad en los horarios o la empatia en casos
personales; analizaron que los trabajadores ademas de requerir su retribucion
monetaria, requieren de una paga emocional, esto se dio en Estados Unidos, el tltimo
trimestre del 2021 detectando diez millones de empleados listos para desertar
laboralmente por los motivos expuestos anteriormente. Este mismo caso de desercion
laboral se esta efectuando también en la ciudad de México. Asimismo, la directora de
Tutorel, organizacion encargada de realizar capacitacibn en recursos humanos
concordo que la falta de motivacién y el incumplir con las perspectivas laborales, hacen
que las organizaciones mexicanas registren un 30% en sus ingresos, y en otros paises
en 5y 15%. Por otro lado, para Latinoamérica por encima del 60% de los directivos
informan que realizar el trabajo en equipo, tener desarrollado la inteligencia emocional
y la comunicacion positiva o asertiva, son las que se deben tener presente al momento
de capacitar en habilidades blandas, sin dejar de lado las capacitaciones y/o
actualizaciones en habilidades duras. Sin embargo, muchas empresas ven a la
capacitaciéon del personal como un gasto; y, la falta de conocimiento de ciertos
sistemas o programas, que hacen sentir a los trabajadores inseguros, desmotivados

por pensar que no lo pueden hacer, lo que los lleva a renunciar prontamente.

Por otra parte, Muhammad et al., (2018) en su articulo titulado “An Adaptive
Personnel Selection Expert System to Support Organization's Personnel Recruitment
Decision Process”, sefiala que las actividades de contratacién de personal consisten
en seleccionar al candidato idéneo para el puesto idoneo ya que es considerado como
recurso humano primordial para el funcionamiento de la corporacion. En cierto modo,
la gestién de recursos humanos comprende diferentes aspectos operacionales, es asi
que, para poner en marcha la seleccion de personal se considera que, el reclutamiento
es complejo y con el objetivo de reducir esta complejidad, diferentes estudios de

investigacion desarrollaron sistemas expertos de seleccion de personal contemplando



algunos comportamientos operacionales. Este analisis identificé un modelo adaptativo
de seleccion de personal con la cualidad de cambio de comportamiento para la
operacion de reclutamiento. EI mencionado prototipo de seleccion de personal
adaptativo se desarrollé usando un C4.5 algoritmo de &arbol de decisiones e
investigacion de patrones repetitivos y no repetitivos de un conjunto de datos,
asimismo, dentro del arbol el nodo interno, la ramay la hoja representan los examenes
de atributos, asi como también sus resultados y su distribucién en el orden dado. Del
C4.5 agrupacion de datos operacionales de la seleccion de personal de mejor
ordenacion (Sivaram & Ramar, 2011), instrumento de mineria de datos fue usado en
la cimentacion y evaluacion del prototipo de arboles de decision del trabajo de estudio
realizado. De las cuales se extrajo un grupo de 17 reglas validadas que fueron de
utilidad y que sirvieron de apoyo para las decisiones de contratacion en la seleccion
de personal. Como resultado de la investigacion realizada se propuso se lleve a cabo

la metodologia experta de seleccion de personal.

King y Lawley (2022) ambos autores indican que, la medicion de la personalidad
en el proceso de seleccion de personal es, una compensacion entre el tiempo
disponible, la profundidad y riqueza del conocimiento sobre la personalidad de un
postulante y que puede ser obtenida. Esta compensacion se relaciona con los
enfoques nomotéticos e ideograficos de la personalidad, ya que, el enfoque homotético
sugiere que las personalidades de los candidatos se pueden medir de forma eficaz
empleando instrumentos como los cuestionarios de personalidad y respecto al enfoque
ideografico que ve la representacidon de personalidades a través de medios eficientes,
se produce a expensas de la riqueza de datos de personalidad obtenidos de la

complejidad y la comprension de una personalidad individual.

Por ultimo, indican los autores que, cualquier técnica de reclutamiento y
seleccidon de personal que se efectiue de forma aislada funcionara mal en su validez
predictiva; es decir, que es fundamental que se obtenga una imagen precisa de
personalidad del candidato para obtener un buen rendimiento laboral. Sin embargo,

dados los costos y el tiempo asociados con el proceso de seleccion, es importante que



las organizaciones realicen un buen proceso de seleccion, de manera que, la persona

adecuada se adapte al puesto de empleo.

Segun Valeriano (2021) menciona que, en esta época de tecnologia digital
cambiante es importante que la gestion empresarial le otorgue un valor importante al
talento humano ya que, es el activo laboral més preciado de las empresas, asimismo,
gue las organizaciones deben actuar mediante la meritocracia en sus procedimientos
de reclutamiento y seleccion de personal, facilitando las posibilidades laborales
fundadas en la competitividad exigentes en el mercado. Puntualizando el autor cité a
Dolan et al., (2007) sefiala que la seleccidon de personal es el proceso que contiene la
compilacién del conjunto de datos de los postulantes a una plaza vacante ademas de

decidir por la persona que se debe contratar.

Para Mendoza (2018) en su investigacion, Alto nivel de desercion laboral genera
un sobrecosto de 30%, el motivo de este sobrecosto recae en que aproximadamente
el 17% de los individuos que se contratan en las empresas en general, opta por dejar
sus empleos a los tres meses de haberse insertado. A través de los estudios realizados
para la generacion millennials, el tiempo que aproximadamente permanecen en su
centro laboral es de dos afios como maximo, generando un problema de desercion, al
no poder retener el talento humano. Por otro lado, Pablo Mato, director general del
cono sur de Meta4, expone que en la actualidad los tiempos se caracterizan por el
cambio de generacién siendo mas corto y con menor lealtad empresarial, sin embargo,
la desercién laboral va ser un problema para todas las edades. La gerente de
marketing de América Latina de Meta4 Maribel Cano Fernandez, explica sobre el
procedimiento y presupuesto en la seleccion y entrenamiento que se utiliza para
convocar a 80 aspirantes, sila persona contratada solo se queda durante los primeros
3 meses que son el periodo de prueba, se tendria que volver a ejecutar el
procedimiento de seleccion, para lo cual se tiene que contabilizar aquello que dejo de
percibir el desertor, generando el 30% de gastos adicionales, por eso los especialistas
recomiendan para ahorrar tiempo y presupuesto, recurrir a instrumentos informaticos,

tanto en el proceso de seleccidén asi como para el desarrollo de trabajo remoto.



La autora Polo (2023) en su articulo titulado Desercion del personal y la gestion
del talento humano en los call centers de la ciudad de Barranquilla. Tuvo como objetivo
investigar las dos variables descritas en el titulo. Fue un estudio de tipo descriptiva
cuantitativa, conté con 100 trabajadores como muestra; la técnica empleada fue la
encuesta y la herramienta utilizada fue el cuestionario, con preguntas y respuestas en
una escala ordinal tipo Likert. Los resultados principales fueron para las variables un
total de 3,01 lo que enlaza entre las dimensiones con cada indicador las expectativas
fraccionadas obteniendo un resultado “moderado” y que la empresa estudiada debe
realizar las correcciones a tiempo. Se concluy6 que las variables investigadas estan
relacionadas con la motivacion laboral, que la falta de atencién a ciertos factores puede

tener como resultado la rotacion del personal.

Por tanto, Vargas y Encina (2021) la pesquisa tuvo como objetivo establecer la
vinculacion del proceso de induccién en los periodos de reclutamiento y seleccion con
la desercion laboral con los colaboradores de hoteles prestigiosos de la ciudad de
Moyobamba 2019. Se cifié en una investigacion con enfoque cuantitativo, con tipologia
basica y nivel correlacional, ademas consta de disefio no experimental, se contd con
65 trabajadores como muestra, como herramienta de obtencion de datos se empled
un cuestionario. Los resultados certifican en virtud al 48% que el proceso de
reclutamiento y seleccion no es el adecuado, por consiguiente, coexiste un indice alto
de desercién laboral en las corporaciones estudiadas, ratificando el 55% de resultados.
Finalmente llegaron a la conclusion sobre la existencia de una vinculacion inversa
entre las variables, debido a que present6 0.000 de significacién bilateral, en tanto que,
el coeficiente de correlacional mostré -730, lo que quiere decir que cuanto mas
deficiente se realice el procedimiento de induccion dard lugar al incremento de
desercion laboral. Siendo de esta forma, aceptada la (Hi), por consiguiente, se rechaza

la Ho.

Por su parte, Vallarino (2021) en su investigacion plante6 como objetivo
determinar la asociacion entre “Emprendimiento y su relacion con la Desercién laboral

en una empresa del sector carpinteria” la pesquisa es de naturaleza cuantitativa,



basica, correlacional, descriptivo y de disefio no experimental, transeccional. La
herramienta que se uso para la obtencion de datos fue el cuestionario las cuales fueron
sometidos a juicio de expertos. Se obtuvo como principal conclusion una relacion

directa y significativa entre ambas variables de la corporacion, materia de estudio.

Segun Flores (2019) en su estudio el objetivo fue determinar la relacion entre la
gestion de compensaciones y la desercion laboral en los colaboradores de la empresa
Atento S.A. Lima—2017. Latipologia de su investigacion fue no experimental, de corte
transversal, disefio descriptivo correlacional; considerando a 50 servidores como
muestra censal a los que se le aplicé la herramienta cuestionario. Sus resultados
evidencian la existencia de una correlacion inversa alta entre las mencionadas
variables, se concluye que es recomendable desarrollar estrategias orientadas en la

mejora de la gestion de compensaciones.

Por otra parte, Escudero y Tavara (2019) su investigacion tuvo como objetivo
determinar la relacion entre la Seleccién y rotacion de personal en la EPS
SEDALORETO S.A.C. con enfoque en gestion de riesgos, fue un estudio de tipo no
experimental, se empleé una muestra probabilistica en 177 trabajadores utilizando
como método la encuesta y la herramienta empleada fue el cuestionario. Se propuso
el procesamiento de cuestionarios por medio de métodos de estadistica descriptiva y
analisis de correlacion. Se aplicé el Rho de Spearman obteniendo como resultado del
analisis una asociacion inversa (r = -0.95; p < 0.05) y Sig. 0.000. Concluyen que, a
mayor posibilidad de una seleccién de personal apropiada se aminora la probabilidad

de rotacion de personal.

Segun Ramirez (2018) su estudio tuvo como objetivo determinar la vinculacion
gue existe entre la motivacion intrinseca y la desercion del personal en JAIPLAST
S.R.L. de San Martin de Porres - 2018, el cual se baso en un disefio no experimental,
transversal, y un cuestionario como herramienta, ademas contdé con una muestra de
30 colaboradores y para llevar a cabo el procedimiento utilizé la estadistica descriptiva

e inferencial, asimismo, los resultados posibilitaron determinar la existencia de una
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asociacion significativa entre las variables.

Es fundamental tomar en consideracion que, para poner en marcha una
investigacion se debe emplear teorias y criterios conceptuales que sean fiables para
un estudio. Para la seleccion de personal, podemos mencionar que la Teoria Cientifica
de la Administracion sustentada por Frederick W. Taylor establecié los Principios
Cientificos de la Administracion, asimismo, la variable de estudio seleccion de personal
se apoya perfectamente en estos principios ya que, sefiala que el proceso de seleccion
se debe llevar a cabo a través de un proceso cientifico y colocados en un puesto de
empleo con condiciones de trabajo adecuados con la finalidad de cumplir con las
politicas de la organizacidén, asimismo (Chiavenato, 2019) manifiesta que Taylor
fundamento6 su teoria en cuatro principios: 1. Principio de planeacion: Teniendo en
cuenta una disciplina que sustituya los métodos empiricos tradicionales. 2. Principio
de preparacion: Elegir cientificamente a los colaboradores tomando en cuenta sus
competitividades. 3. Principio de control: Contribuye a que la realizacién del trabajo se
desarrolle en el mayor grado posible. 4. Principio de ejecucién: Cuyo propésito es que,
la ejecucidn del trabajo se lleve a cabo disciplinadamente.

Por otra parte, hacemos mencion a la Teoria Bifactorial de Frederick Irving
Herzberg ya que, es considerada como la teoria motivacional, en la cual se apoya la
variable desercion laboral, asimismo, esta teoria tiene por finalidad motivar el
compromiso de los trabajadores con la organizacion, tal como lo indica (Chiavenato,
2019) que la teoria bifactorial esta comprendida por los factores higiénicos o
extrinsecos y los factores motivacionales o intrinsecos. Asimismo, considera que los
factores higiénicos; comprenden el salario, beneficios sociales, el control de los
colaboradores por parte de los jefes superiores, asi como también el clima laboral entre
la organizacion y los colaboradores, ademas en los estudios de Herzberg se
evidenciaron que cuando los factores extrinsecos son extraordinarios, impiden la
insatisfaccion de los colaboradores; de igual modo, si aumenta la satisfaccion no logran

permanecer por bastante tiempo.
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Agregando a lo anterior, los factores motivacionales o intrinsecos, se vinculan
con lo que engloba el cargo y actividades que el colaborador hace y cumple, ademas
comprenden sentimientos de prestigio profesional y desarrollo personal. Herzberg
sefiala que los factores causantes de la satisfaccion profesional de los individuos se
encuentran separadas y son diversos de los factores responsables por la insatisfaccion
profesional, por lo que, lo contrario de la satisfaccion profesional no es la insatisfaccion,
sino la carencia de satisfaccion profesional, igualmente lo contrario de la insatisfaccion

profesional es su carencia y no la satisfaccion.

En tanto, Dominguez (2020) cita a (Freeman 1984), sobre la Teoria de los
Stakeholders de Freeman, son «cualquier grupo o individuo que puede afectar o ser
afectado por la consecucién de los objetivos de la empresa» quiere decir que la
corporacion se establece como el centro de los diferentes actores interesados, con el
proposito de la persistencia de la organizacion en un futuro, estos actores especificos
deben participar en la consecucion de los objetivos, a través de su compromiso entre
los demas actores, de lo contrario puede verse afectado entre ellos. Esta teoria apoya
la variable desercién laboral, debido a que encontramos como uno de los actores
internos a los “trabajadores” como una de las “partes interesadas” dentro de la
organizaciéon, cuando no se encuentra satisfecho los objetivos comunes entre
empleado y empleador, trae como consecuencia a lo que llamamos en esta

investigacion la desercion laboral.

Por otro lado Aiteco (2018) cita a (Adams, 1963), sobre la Teoria de la Equidad
de Stacey Adams «explica la influencia que la percepcién de un trato justo, tiene en la
motivacion de los individuos» dentro o fuera de nuestro centro de trabajo los seres
humanos solemos compararnos con los demas, es alli donde analizamos sobre la
percepcion de lo que es justo o0 no, si como resultado sobre este andlisis de
comparacion es justos, los individuos se siente motivados, por el contrario si el
resultado es injusto, aparece la conducta de desmotivacion. Esta teoria apoya a la

variable seleccion de personal, al aplicar el trato justo al momento de realizar los
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procedimientos respectivos para la seleccion de los postulantes, por consiguiente, en
la incorporacion de la persona en el puesto de trabajo y su desarrollo y remuneracion

por su desempefio profesional.

Por otra parte, Zayas (2010) cit6 a (Stantos, 1989) en sus Fundamentos
Teodrico Metodologicos de la Seleccion de Personal, proponiendo el principio de
prediccion del futuro fundamentado en el desempefio pasado; quiere decir que se debe
otorgar lugar a una revision exhaustiva sobre el desempefio que tuvo el candidato en
anteriores puestos de trabajo ademas se debe tener en cuenta no sdlo la experiencia,
sino también la labor que desarrollo, los logros alcanzados durante el desempefio del
cargo en donde labord, con el propdsito de tener una vision en cuanto a predecir el

futuro desempefio del postulante

Es de significacion fundamental precisar los conceptos primordiales
relacionadas al tema de estudio, ya que proporciona un mejor entendimiento respecto
al desarrollo del tema, para ello, se expondran conceptos de la seleccion de personal.
Asi podemos sefalar a Martinez (2022) menciona que la seleccion de personal es un
procedimiento mediante el cual las empresas que realizan la convocatoria procuran
hallar al candidato que se ajuste muy estrechamente al modelo solicitado, capaz de
cubrir las expectativas del puesto de trabajo disponible. Cabe mencionar que las areas
de recursos humanos encargadas de la evaluacion a postulantes tienen en cuenta no
solo la formacion profesional, aunado a ello valoran sus cualidades, el talento y
desempefio que mostraron ante circunstancias y desafios afrontados en sus trabajos

anteriores.

Por otra parte, Bravo y Delgado (2022) citaron a (Ancassi, 2019) quien alude
gue la seleccién de personal es el principio, y el cimiento para los demas subsistemas,
cuyo proposito es poder seleccionar al candidato idéneo entre la multitud de
participantes al puesto de empleo, en concordancia con las cualidades fijadas por la
corporacion. Es significativo este procedimiento puesto que, una decision inteligente

de seleccionar al mejor candidato posibilitara en un futuro prevenir situaciones
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laborales inapropiadas, que podrian presentarse a causa del absentismo, baja

productividad, problemas con compafieros laborales.

Es asi que, Charry (2020) expone que, el proceso de seleccion se inicia para
cubrir un puesto disponible y que debe de realizarse un reclutamiento adecuado, sin
embargo en algunas entidades no cuentan con personas capacitadas para realizar
este proceso, trayendo como resultado la contratacion de candidatos faltos de
conocimiento y formacion profesional para cubrir la plaza vacante; quiere decir que,
cuando no se establecen procedimientos adecuados para la elecciéon del personal, se
pueden obtener resultados negativos tales como la contratacion de personas con poca
experiencia o la no contratacion por no cubrir las expectativas del puesto vacante,
generando gastos, baja productividad y otros problemas relacionados gestion del

talento humano de la empresa.

Asimismo, Candelo-Viafara (2020) cité a (Kristof, 2006), precisando que la
seleccion de talento humano es un elemento esencial para la retencién y el acuerdo
de los colaboradores ante la corporacion, de esta forma se logre enfrentar el contexto
competitivo, por otra parte, cité también a Herriot (2002), o Morgeson y Dierdorff,
(2011) quienes seialan que, con la finalidad de atraer y retener individuos de gran
productividad organizacional se pueda fomentar un ambiente en donde se posibilite
integrar las perspectivas de desarrollo personal del colaborador asi como el trabajo en

la organizacion.

Con respecto a Coba, et al., (2020) hacen mencién que, para seleccionar al
talento humano de mayor calificacion en cada area laboral se ha elegido el patron
sugerido por la Asociacion Americana de Sociedades de Ingenieria (AAES) y la oficina
del departamento de los Estados Unidos (USDOL) del 2017, la cual comprende un
disefio integro que desarrolla competencias duras y blandas de un préximo
colaborador, prototipo que se adecu6 a las exigencias del proyecto (CIV) Centro de

Informacién Virtual, para los diferentes departamentos de ingenieria.
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Segun, Martinez y Vargas (2019) citaron a (Cuesta, 2010), quien opina que la
seleccion de personal es un procedimiento llevado a cabo a través de conceptos y
meétodos seguros, congruente con el enfoque estratégico de la corporacion y direccion
de Gerencia de Recursos Humanos, provenientes, con el propdsito de encontrar al
candidato que de manera mas conveniente se adecue con las cualidades
contemporaneas y futuras predecibles de un puesto laboral y de una organizacion

especifica.

Por su parte, Pereda y Berrocal (2018) conceptlan a la seleccion de personal
como un procedimiento sistémico de pruebas, de capacidades y habilidades que se
realizan a los candidatos previamente incorporados, por consiguiente, se consideran
tres caracteristicas para efectuar la seleccion de personal: El primero es que, el
proceso sistematico debe comprender un proceso de valuacion y toma de decisiones
gue incluye un conjunto de etapas las cuales son minuciosamente preparadas cuya
finalidad es que en cada una de las etapas se ejerza de acuerdo a los resultados
recibidos al emplear los métodos y herramientas de evaluacion mas apropiadas. La
segunda caracteristica es de evaluacion, las cuales pueden ser cualitativas o
cuantitativas en donde se usaran los diferentes métodos e instrumentos adecuados,
proporcionando informacién que ayude a tomar una decision definitivamente valedera,
fidedigna y potencialmente productiva, en cuanto a si se incorpora o no al aspirante.
Como tercera caracteristica se considera a la persona mas adecuada, en este punto
se tiene claro, en que no se elige al aspirante que obtuvo el mejor puntaje en todas las
pruebas, lo que prevalece es que el candidato sea el mas apropiado para desempeniar
una labor en la organizacién considerando las necesidades y peculiaridades tanto de
la empresa como la del colaborador

Por consiguiente, Alles (2019) conceptua la seleccion de personal, como un
conjunto de procesos que interactian con el propdésito de valorar sus capacidades y
talento de los postulantes que seran elegidos sobre la base de ciertos métodos
predeterminados que se relacionan para alcanzar objetivos definidos que permitan,

posteriormente evaluar el desempefio de los postulantes; por consiguiente, mediante
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este procedimiento se podra tomar la decision de seleccionar candidatos cuyo perfil
exteriorice mayor probabilidad de adecuarse al puesto de empleo vacante, acorde con

las exigencias de la organizacion.

Por su parte, Veintimilla y Veldsquez (2017) citaron a (Hernandez, 2012)
indicando que la seleccién habitual concede atencién a la experiencia con la que
cuenta el candidato en un puesto laboral, sin considerar sus habilidades y actitudes,
otorgandose el descarte de un candidato, que tal vez no tenga la experiencia pero que
si cuenta con las competencias para desarrollar un puesto de empleo especifico,
incluso puede considerarse como un potencial humano que posee la actitud y el talento

gue posiblemente no posea el candidato que tiene experiencia (pp.5)

Asimismo, para determinar las ideas respectivas al tema de estudio, se entiende
que la desercion laboral, “es, un fendmeno natural en las empresas, se presenta en
distinta proporcion segun variables como el género, edad, escolaridad incluso segun
el estado de salud de las personas, que incitan la desvinculacion voluntaria” (Terreros
et al., 2019, p. 28). Se entiende por definicion de esta variable al retiro voluntario de
una persona de su centro laboral, la desercion afecta a cualquier tipo de individuo y
que realizan esta accion de acuerdo estado actual que se encuentra viviendo la

persona.

Para Pimienta et al., (2016) la desercion laboral es al abandonar todas las
obligaciones y responsabilidades que aceptd en un proceso de contratacion para un
patron o empresa. Este abandono voluntario que realiza el trabajador, afectara
directamente a la productividad de la empresa por ende disminuira la fuerza laboral y

el logro de objetivos organizacionales.

En tanto Real Academia Espafiola (2023) se entiende por desercion a la accion
de desertar, abandonar, retirarse o dejar atras algo. Ligado a la situacion laboral es la
decision de renunciar voluntariamente a las funciones que se tiene en una empresa,

suele ser por problemas personales, de salud, estrés, o incentivos que motiven al
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trabajador a querer continuar en la entidad.

Asi pues Torres et al., (2022) estos autores sefialan que, la desercion laboral se
establece en un aspecto problematico para las corporaciones en relacion con el capital
humano la cual es parte de ellas, ya que puede comprenderse, como un desistimiento
voluntario de los colaboradores a la organizacion en que trabajan. La desercion de
trabajadores en una empresa puede traer problemas de imagen de la entidad debido
a que no se ve bien que los trabajadores abandonen sus responsabilidades, pero estas
pueden ser causadas por factores internos que esta pasando dentro de la empresa o

por factores externos presentados en la sociedad.

Por otro lado Recursos Humanos (2023) nos da a conocer que, abandonar el
trabajo significa que te ausentaste de tus labores sin ningun justificativo y sin la
intencion de volver, sin dar explicaciones y sin darle importancia a tus funciones y
responsabilidades. El pasar los dias como maximo tres que el trabajador no asista a
su centro laboral se considera como un abandono al trabajo, que pasa a ser un indice
de aumento en la desercion laboral, esta accion que realiza el trabajador suele suceder
posiblemente por no sentirse comodo en el lugar de la prestacién de sus servicios, por
el exceso de horas laboradas, por una remuneracion insuficiente, por el clima laboral,

0 por motivos propios del trabajador.

De otra parte Flores (2019) cita a (Rodriguez, 2010) conceptla la desercién
laboral como un fendbmeno particular e ineludible del ambito laboral, en cierto modo,
en la ocasion en que las conductas de ausentismo de los colaboradores sobrepasen

ciertos limites se produce un problema para la corporacion.
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1. METODOLOGIA

A través de este capitulo se desarrollo la metodologia seleccionada en cuanto al tipo

y disefio de investigacion, hasta los aspectos éticos.

3.1. Tipoydisefio de investigacion

Tipo de investigacion

El tipo de pesquisa que se ejecutd fue de tipologia bésica intencionada u orientada,
dado que, la finalidad de la investigacion fue probar hipotesis, tal cual lo manifesté en
su obra Baena (2017) quien citdé a (Ander-Egg, 2011) sefalando que la investigacion
bésica orientada, estuvo enfocada en investigaciones que, en el seno del marco de las
teorias sociales especificas, tuvieron la intencion de estudiar hechos reales, la

resolucién de problemas, asi como también la verificacion de hipétesis.

Disefio de investigacion

En tanto, Tamayo (2018) sefialé que el disefio de investigacion es un esquema a seguir
en un estudio, ejercitando la verificacion de la misma con el propdsito de hallar
resultados fiables y su asociaciéon con las preguntas originarias de las hipotesis
cuestionadas. Asimismo, el disefio de pesquisa que se efectud para el andlisis fue no
experimental de corte transversal y transaccional, asi pues, nos permitié investigar

hechos reales en su entorno, sin manipulacion de las variables.

Enfoque de investigacion

El estudio se ciid en un enfoque cuantitativo, dado que, nos faculté evaluar el
problema estudiado, el mencionado enfoque incluyd la utilizacién de instrumentos
matematicos y estadisticos cuya finalidad fue obtener resultados (Padilla-Avalos y
Marroquin-Soto , 2021).

Nivel de investigacién

El informe fue de nivel correlacional, en virtud al analisis de vinculacion a través de dos

variables, seleccidon de personal y desercion laboral.
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Seleccion de personal

Definicion conceptual: Martinez (2022) menciond que la seleccion de personal es un
procedimiento mediante el cual las empresas que realizan la convocatoria procuran
hallar al candidato que se ajuste muy estrechamente al modelo solicitado, capaz de
cubrir las expectativas del puesto de trabajo disponible. Cabe mencionar que las areas
de recursos humanos encargadas de la evaluacion a postulantes tienen en cuenta no
solo la formacion profesional, aunado a ello valoran sus cualidades, el talento y
desempefio que mostraron ante circunstancias y desafios afrontados en sus trabajos

anteriores.

Dimension 1

Formacion profesional

Es aquel aprendizaje que comprende diversos estudios que estan direccionados a la
inclusién laboral, asimismo, es un procedimiento pedagogico util en la formacién
universitaria, especializado por su inclinacion practica con proximidad a las

organizaciones (La Fp, 2018).

Indicadores
Nivel académico, considerado como el grado de estudios que se solicita para la

postulacion del candidato.

Conocimientos, informacién que tiene todo ser humano, que adquiere a través de la

experiencia, estudios y otros.

Dimension 2

Cualidades (talento)

Segun los autores Marambio-Tapia et al., (2022) citaron a (Levy-Leboyer y Prieto,
2000, pp. 39), mencionan que las cualidades personales, posibilitan caracterizar a las

personas y expresar la variacion de sus conductas en la realizaciéon de faenas
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especificas, por lo que se puede considerar como la esencia actitudinal que los
colaboradores acogen con la finalidad de desempefiar competencias laborales que
pueden incluir la interiorizacién de conocimiento, es decir incorpora a su propia manera

de ser, ideas o0 acciones ajenas regularmente positivas.

Indicadores
Habilidades, son cualidades que posee un individuo para lograr alcanzar ciertas

metas.

Aptitudes, capacidad con la que cuenta un individuo para efectuar ciertas funciones

de manera adecuada.

Dimension 3

Desempefio (experiencia)

Los autores Bohdérquez et al., (2020) describe al desempefio como una herramienta
gue se usa para cerciorarse del nivel de cumplimiento de los objetivos planeados a
nivel personal. Este procedimiento posibilita la medicion sistematica y completa del

comportamiento profesional, asi como la productividad o la consecucion de resultados.

Indicadores
Experiencia laboral, esta constituido por los afios de servicio con los que cuenta un

colaborador en un determinado cargo.

Logros laborales, constituido por los resultados satisfactorios que obtuvo un
trabajador en base a sus experiencias y conocimientos en determinadas actividades

dentro de una organizacion.

Variable 2: Desercioén laboral

Definicion conceptual: Es al abandonar todas las obligaciones y responsabilidades
gue acepto en un proceso de contratacion para un patréon o empresa (Pimienta et al.,
2016).
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Dimensiéon 1

Abandono de obligaciones

Para Noval, (2020) cit6 a (Rodriguez, 2004) sefialando que el abandono voluntario
laboral consta de tres etapas: en la etapa inicial se hace presente la insatisfaccion
laboral, en la siguiente etapa el colaborador analiza opciones laborales internas en la
organizacion, asi como también de manera externa, en la tercera etapa se logra tomar
la decision en base a la utilidad o remuneracién anhelada lo cual puede ocasionar el
abandono voluntario de la empresa. Coincidiendo de esta forma que los factores
mencionados son considerados de gran importancia para que el trabajador decida

sobre su permanencia o abandono en la organizacion.

Indicadores
Insatisfaccion laboral, es un efecto negativo que tiene un trabajador en relacién a

diferentes factores existentes en relacion a su puesto laboral.

Anadlisis de opciones laborales internas, es el estudio que realiza el colaborador

en relacion a las opciones de crecimiento laboral dentro de la organizacion.

Andlisis de opciones laborales externas, es la evaluacion que realiza una persona

en relacion a las ofertas laborales fuera de la empresa.

Dimension 2

Abandono de responsabilidades

Segun Cota (2018) afirma que los intentos de abandono pueden ser concebidos como
una tactica de proteccion de la persona ante los escases de recursos y el cansancio y

alejamiento procedente de una exigencia desproporcionada.

Indicadores
Cansancio, es el agotamiento que tiene un individuo debido al exceso de actividades

en la funcién que realiza en una empresa.
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Exigencia desproporcionada, son situaciones forzosas (actividades laborales)

impartidas por el personal con cargo superior en la empresa.

Escala de medicion

Fue ordinal tipo Likert para las variables estudiadas.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacién

En tanto, Guzman et al., (2019) citaron a (Hernandez et al., 2010) manifestando que la
poblacién es la agrupaciéon de todos los elementos que encajan con especificaciones
definidas (p. 174). Asimismo, se contabilizo al total del fenémeno que se investigo en
donde los elementos de la poblacién tuvieron un rasgo comun. En la investigacion se
consideré al total de trabajadores los cuales ascendieron a 20 y que se encontraban

laborando en una Farmacia de Lima, 2023.

Criterios de inclusion
Se incluyé a los colaboradores que se encontraban trabajando en una Farmacia de
Lima, 2023.

Criterios de exclusion
Se excluyd, a los servidores que se encontraba gozando del periodo vacacional y con

licencia.

Muestra Censal
En la investigacién que se desarrolld, no se considerd6 muestra y muestreo, ya que,

trabajamos con el total de la poblacién, de la cual se obtuvo una muestra censal.

Unidad de anélisis
Se constituyd con los colaboradores de una Farmacia de Lima, 2023, por consiguiente,

“la unidad de analisis es aquel objeto de estudio de quien se producen los datos o la
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informacion para el analisis del estudio” (Arias et al., 2022, p. 96).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnicas de recoleccion de datos

Para realizar el informe se consider6 como técnica de obtencion de datos a la
encuesta, de acuerdo con Cisneros-Caicedo et al., (2022) indican que en las
investigaciones, las técnicas y herramientas de compilacion de datos proveen
informacion detallada de indagacion, segun Feria et al., (2020) conceptla a la técnica
de encuesta como el camino de busqueda de nivel experimental y de caracter
autoadministrado, que se emplea en un grupo de individuos, con el propdsito de saber,
por medio de un cuestionario, sus pensamientos o criterios, concerniente a las causas,
las consecuencias, las probables soluciones y los autores directos e indirectos, de la

investigacion en cuestion.

Instrumentos de recoleccion de datos

Se eligi6 al cuestionario, para Cisneros-Caicedo et al., (2022) definen al cuestionario
como una herramienta basada en un conjunto de preguntas ordenadas y especificas,
las cuales posibilitan medir las variables objeto de estudio, contestando al problema e
hipotesis formulada tal como lo expresa (Hernandez et al.,, 2014). Asimismo,
elaboramos el cuestionario de las variables seleccion de personal y desercion laboral,
gue contuvo las dimensiones y los items, las cuales fueron aplicadas a los

colaboradores de una Farmacia de Lima, 2023.

Validez

Por su parte, Posso y Bertheau (2020) indicaron que, la validez de un estudio “Se
refiere al grado en que un instrumento mide la variable que pretende medir’
(Hernandez, Fernandez y Batista, 2014, p.201). Similarmente, la validez de contenido
es una validez cualitativa que se realizo a traves de juicio de expertos especificamente

de tres expertos.
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Confiabilidad

Segun Manterola y Otzen (2022) mencionaron que una herramienta de medicion se
considera confiable, cuando las mensuraciones efectuadas con él, originan similitud
en los resultados, en distintos periodos, contextos y poblaciones, si se aplica en
situaciones similares, de tal manera que a mayor exactitud de la medicién, mayor
mensuracion estadistica en la muestra de investigacién, por consiguiente, la
confiabilidad o fiabilidad de los instrumentos de medicion se realizo a través de una
prueba piloto en atencién a lo cual se aplicé Alfa de Cronbach como el estadigrafo para

determinar el grado de fiabilidad. Ver anexo 5

3.5. Procedimientos

Se procedio a realizar las diligencias corporativas con el gerente de la organizacion
asimismo, se llevo a efecto la practica de herramienta de medicion en las instalaciones
de la empresa de manera presencial a los colaboradores de una farmacia de Lima,
2023, para ello se tom6é en cuenta los principios éticos de beneficencia y no
maleficencia, con el objetivo de complementar la informacién solicitada en relacion a

seleccién de personal y desercioén laboral.

3.6. Meétodo de analisis de datos

Fue la estadistica descriptiva e inferencial que posibilitdé el entendimiento de los
resultados conseguidos, de acuerdo con Sucasaire (2021) cita a (Medenhall et al.,
2010) definiendo a la estadistica descriptiva como aquella porcién de la estadistica que
brinda los medios para sintetizar y representar las particularidades de mayor
relevancia de un conglomerado de observaciones, por otra parte, Contento (2019)
sefala que la estadistica inferencial se encarga de proporcionar los métodos para
lograr difundir conclusiones validas en relacion a las cualidades de la poblacion
(especialmente, la manera de la distribucion y sus correspondientes parametros)

mediante juicios de caracter probabilistico.
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3.7. Aspectos éticos

Para la elaboracion del presente informe se estimo al Codigo de Etica de la Universidad
César Vallejo, en conformidad con los principios éticos, se contemplé el
consentimiento informado y la autonomia del participante encuestado, se acatdé con
discrecion su identidad, de la misma forma el principio de beneficencia. Asimismo, la
compilacion y englobado en los capitulos provinieron de fuentes fidedignas de articulos
cientificos, libros y tesis, se expreso y respetd los contenidos y derechos del autor.
Ademas, se cito de acuerdo con las Normas APA 7ma. edicidon. Es importante sefialar
qgue el contenido y el analisis aporté autenticidad, cuyo proposito fue afianzar el valor
ético al informe.
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V. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo

El respectivo analisis permitio recabar informacion relevante, asi como también el
organizar y mostrar graficamente los datos compilados de manera estructurada,
describiendo hallazgos encontrados y para ello se necesitd el apoyo de férmulas

matematicas con la finalidad de caracterizar al grupo de estudio.

Variable 1. Seleccion de personal

Figura 1.

Diagrama de barras de la variable seleccion de personal

SELECCION DE PERSONAL

16
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° [~ [
4 2
2 10.00% 80.00% 10.00%
]
Bueno Malo Regular
i N® de Trabajadores 2 16 2
H% 10.00% B0.00% 10.00%

Nota: Elaboracion propia basada en la variable seleccion de personal

En la figura 1, se visualiza que la variable Seleccion de personal se sita en un nivel
malo de acuerdo al 80.00% del grupo analizado; por otra parte, el 10.00% indicaron

gue es regular y el otro 10.00% sefialaron que es malo.
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Dimension 1. Formacién profesional

Figura 2.

Diagrama de barras de la dimension formacion profesional

FORMACION PROFESIONAL
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Bueno Malo Regular
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H% 10005 35.00% 55.00%

Nota: Elaboracion propia basada en la dimension formacion profesional

En la figura 2, se visualiza que la dimension Formacién profesional se sitia en un nivel
regular de acuerdo al 55.00% del grupo estudiado; por otra parte, el 35.00% dijeron

gue es regular y el 10.00% mencionaron que es bueno.

Dimension 2. Cualidades (talento)

Figura 3.

Diagrama de barras de la dimension cualidades (talento)
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Nota: Elaboracion propia basada en la dimension cualidades (talento)

En la figura 3, se visualiza que la dimensién Cualidades (talento) se sitia en un nivel

malo de acuerdo al 70.00% de los encuestados; por otra parte; el 20.00% destacaron

que es regular y el 10.00% dijeron que es malo.

Dimension 3. Desempefio (experiencia)

Figura 4.

Diagrama de barras de la dimensién desempefio (experiencia)
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Nota: Elaboracion propia basada en la dimension desempefio (experiencia)

En la figura 4, se visualiza que la dimensién Desempefo (experiencia) se sitla en un
nivel malo de acuerdo al 80.00% del grupo de estudio; por otra parte, el 10.00%
revelaron que es regular y el otro 10.00% aludieron que es bueno.

Variable 2. Desercién laboral

Figura 5.
Diagrama de barras de la variable desercion laboral
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Nota: Elaboracion propia basada en la variable desercion laboral

En la figura 5, se visualiza que la variable Desercion laboral se sitia en un nivel alto
de acuerdo al 80.00% de los encuestados; por otra parte, el 10.00% indicaron que se
sitia en un nivel medio, en tanto el otro 10.00% sefalaron que es bajo.

Dimension 1. Abandono de obligaciones

Figura 6.

Diagrama de barras de la dimensién abandono de obligaciones
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Nota: Elaboracién propia basada en la dimension abandono de obligaciones

En la figura 6, se visualiza que la dimension Abandono de obligaciones se posiciona
en un nivel alto de acuerdo al 60.00% del grupo investigado; por otra parte, el 30.00%

indicaron que se sitia en un nivel medio y el 10.00% determinaron que es bajo.

Dimension 2. Abandono de responsabilidades

Figura 7.

Diagrama de barras de la dimension abandono de responsabilidades
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Nota: Elaboracién propia basada en la dimension abandono de responsabilidades

En la figura 7, se visualiza que la dimensién Abandono de responsabilidades se sitla
en un nivel alto de acuerdo al 40.00% del grupo analizado; por otra parte, el 50.00%

revelaron que se sitla en un nivel medio y el 10.00% manifestaron que es bajo.

4.2. Andlisis inferencial

El respectivo analisis proporcioné una metodologia que permitio difundir conclusiones
validas en correspondencia con las cualidades de la poblacién, por consiguiente,

aplicamos estadistica inferencial para comprobar hipétesis.

Figura 8.

Grado de asociacion de acuerdo al coeficiente de correlacion Rho Spearman
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Grado de Asociacion Coeficiente de Correlaciéon Rho Spearman
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Nota: Elaboracion propia basada en Hernandez y Mendoza (2018)

Nivel de significancia

Regla de decision: Si Sig. Bilateral < 0,05 se rechaza la Hipotesis nula (HO) y se acepta

la Hipotesis alterna (H1). Si Sig. Bilateral > 0,05 se acepta la HO y se rechaza la H1.

Prueba de la hip6tesis general

HO. No existe asociacion entre la Seleccién de personal y la desercién laboral en una

farmacia de Lima, 2023.

H1. Existe asociacion entre la Seleccién de personal y la deserciéon laboral en una

farmacia de Lima, 2023.
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Tabla 1.

Correlacion entre seleccion de personal y desercion laboral

Seleccioén Desercion

de personal laboral

Rho de Seleccion de Coef. 1,000 -,467"
Spearman personal

Sig. : 0,038

N 20 20

Desercion laboral ~ Coef. -,467" 1,000

Sig. 0,038 :

N 20 20

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Se visualiza en la tabla que el p. valor es de 0,038, por lo que se acepta la hipotesis
alterna (H1) el cual es inferior al nivel de 0,05. De tal manera que existe asociacion
inversa entre la Seleccion de personal y la desercion laboral en una farmacia de Lima,
2023. Ademas, el coeficiente de correlacion -0,467 es de correlacion negativa media,
es decir, a una mejor seleccion del personal, implica que la desercion laboral disminuye

medianamente.

Prueba de hipotesis especifica 1

HO. No existe asociacion entre la Formacion profesional del candidato y la desercion
laboral en una farmacia de Lima, 2023.
H1. Existe asociacion entre la Formacién profesional del candidato y la desercion

laboral en una farmacia de Lima, 2023.
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Tabla 2.

Correlacion entre formacion profesional y desercion laboral

Formacién Desercion

profesional laboral
Rho de Formacion Coef. 1,000 -,630"
Spearman  profesional
Sig. : 0,003
N 20 20
Desercion laboral Coef. -,630" 1,000
Sig. 0,003
N 20 20

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

Se visualiza en la tabla que el p. valor es de 0,003, por lo que se acepta la hipotesis
alterna (H1) el cual es inferior al nivel de 0,01. De tal manera que existe asociacion
inversa entre la Formacion profesional del candidato y la desercion laboral en una
farmacia de Lima, 2023. Ademas, segun el coeficiente de correlacion -0,630 es de
correlacién negativa considerable, es decir, a una mejor seleccion del personal, implica

gue la desercion laboral disminuye considerablemente.

Prueba de hipétesis especifica 2

HO. No existe asociacion entre las Cualidades (talento) del candidato y la desercién
laboral en una farmacia de Lima, 2023.
H1. Existe asociacién entre las Cualidades (talento) del candidato y la desercion

laboral en una farmacia de Lima, 2023.
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Tabla 3.

Correlacion entre cualidades (talento) y desercion laboral

Cualidades Desercion

(talento) laboral

Rho de Cualidades (talento) Coef. 1,000 -,510"
Spearman

Sig. . 0,022

N 20 20

Desercion laboral Coef. -,510" 1,000

Sig. 0,022 .

N 20 20

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla se visualiza que el p. valor es de 0,022, por lo que se acepta la hipotesis
alterna (H1) el cual es inferior al nivel de 0,05. De tal manera que existe asociacion
inversa entre las Cualidades (talento) del candidato y la desercién laboral en una
farmacia de Lima, 2023. Ademas, segun el coeficiente de correlacion -0.510 es de
correlacion negativa considerable, es decir, a una mejor seleccion del personal, implica
que la desercién laboral disminuye considerablemente.

Prueba de hipétesis especifica 3

HO. No existe asociacién entre Desempefio (experiencia) del candidato y la desercion
laboral en una farmacia de Lima, 2023.
H1. Existe asociacion entre Desempefio (experiencia) del candidato y la desercion

laboral en una farmacia de Lima, 2023.
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Tabla 4.

Correlacion entre desempefio (experiencia) y desercion laboral

Desempeiio  Desercion
(experiencia) laboral

Rho de Desempefio Coef. 1,000 -,591™
Spearman (experiencia) Sig. : 0,006
N 20 20
Desercion laboral Coef. -,591" 1,000
Sig. 0,006 .
N 20 20

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

Se visualiza en la tabla que el p. valor es de 0,006, por lo que se acepta la hipotesis

alterna (H1) el cual es inferior al nivel de 0,01. De tal manera que existe asociacion

inversa entre el Desempefio (experiencia) del candidato y la desercion laboral en una

farmacia de Lima, 2023. Ademas, segun el coeficiente de correlacion -0.591 es de

correlaciéon negativa considerable, es decir, a una mejor seleccion del personal, implica

gue la desercion laboral disminuye considerablemente.
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V. DISCUSION

El presente informe se desarrolld planteando como hipétesis general que existe
asociacion entre la seleccion de personal y la desercién laboral en una farmacia de
Lima, 2023. Se us6 la contrastacion de Rho Spearman en virtud del cual, revelo un p.
valor de 0,038, mostrando un nivel inferior a 0,05, por lo que, se acepta la hipétesis
alterna (H1). Ademas, presenta el coeficiente de correlacién -,467 evidencidndose una
correlacion negativa media. De tal manera que existe asociacion inversa entre la
Seleccién de personal y la desercion laboral en una farmacia de Lima, 2023. Es decir,
a una mejor seleccién del personal, implica que la desercion laboral disminuye

medianamente.

De acuerdo a los estudios encontrados, es importante mencionar a Vargas y
Encina (2021) la pesquisa tuvo como objetivo establecer la vinculacion del proceso de
induccién en los periodos de reclutamiento y seleccion con la desercion laboral a los
servidores de los hoteles prestigiosos de la ciudad de Moyobamba 2019. Se cifié en
una investigacion con enfoque cuantitativo y nivel correlacional, de disefio no
experimental, asimismo, se aplicO como herramienta de obtencion de datos un
cuestionario. Los resultados fueron 0.000 de significacion bilateral, en tanto que, el
coeficiente de correlacién mostré -,730, lo que quiere decir que cuanto mas deficiente
se realice el procedimiento de induccién y seleccion dara lugar al incremento de
desercion laboral. En tanto, Escudero y Tavara (2019) en su estudio tuvo como objetivo
establecer la vinculacién entre la Seleccion y rotacion de personal con enfoque en
gestion de riesgos en la ciudad de Iquitos. Fue de tipologia no experimental, se utilizd
como herramienta el cuestionario, ademas se propuso el procesamiento de
cuestionarios por medio de métodos de estadistica descriptiva y analisis de
correlaciéon. Se aplicé el Rho de Spearman, obteniendo como resultado del analisis
una asociacion inversa (r = -0.95; p < 0.05) y Sig. 0.000 Concluyendo que, una

seleccién de personal apropiada disminuye la probabilidad de rotacion de personal.

Los referidos resultados sefialan que no se esta realizando un procedimiento de

seleccién de personal idoneo, por lo que, es necesario hacer referencia Martinez
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y Vargas (2019) quienes citan a (Cuesta, 2010), en la que sefiala que la seleccion de
personal es un procedimiento llevado a cabo con métodos seguros, con el propdsito
de encontrar al candidato que de manera mas conveniente se adecue con las
cualidades contemporaneas y futuras predecibles de un puesto laboral para una
organizacion especifica, siendo asi podemos agregar que el mencionado concepto
busca que el candidato elegido se quede en la organizacién a mediano y largo plazo,
asimismo, si se desarrolla un procedimiento de seleccion adecuado en el presente con
miras hacia el futuro, implica que se minimice la apariciéon de la desercion laboral,
segun Pimienta et al, (2016) la desercién laboral es el abandonar todas las
obligaciones y responsabilidades que se acept6 en un proceso de contratacién en una
empresa. Este abandono voluntario que realiza el trabajador, afectara directamente a
la productividad de la empresa por ende, disminuira la fuerza laboral y el logro de
objetivos organizacionales, de acuerdo con Terreros et al, (2019) cita a (Amaya et al,
2018) quienes indican que la desercién laboral es una problematica que se enlaza con
el despilfarro o descuido de utilizacién de los recursos de la empresa en el mediano o
largo periodo, porque incide en el crecimiento de los costos y el detrimento del valor
agregado a la organizacion, lo cual se manifiesta por no llevar a cabo un procedimiento

de seleccién apropiada en las organizaciones.

Respecto a la hipotesis especifica uno, se utilizé la prueba de Rho Spearman
en virtud de lo cual, revelé -,630 con un p. valor de 0,003, evidencidndose una
correlacion negativa considerable. De tal manera que, existe asociacion inversa entre
la formacion profesional del candidato y la desercion laboral en una farmacia de Lima,
2023. Los resultados se confrontaron con los estudios de Flores (2019) en una
empresa de Lima — 2017, consignando una tipologia de investigacion no experimental,
de corte transversal, con disefio descriptivo correlacional; considerando a 50
servidores como muestra censal a los que se les aplicé la herramienta cuestionario;
en donde se aprecia que existe una correlacion negativa moderada entre liderazgo y
desercion laboral en la empresa sefialada, con Sig. .000, y coeficiente correlacional

Rho de Spearman de -,691. Por otro parte, Ramirez (2018) su estudio realizado en
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una empresa del distrito de San Martin de Porres - 2018, se baso6 en un cuestionario
de Likert conteniendo 24 preguntas, contd con una muestra de 30 colaboradores y
para llevar a cabo el procedimiento utilizé la estadistica descriptiva e inferencial,
asimismo, en su analisis se aprecia que existe una correlacion negativa muy débil entre
la competitividad y la desercion del personal en la empresa sefalada, con Sig. ,000
(0,000<0,05) y coeficiente correlacional Rho Spearman de -,911. Los mencionados
resultados se apoyan en la conceptualizacion de Charry (2020) quien expone que, el
proceso de seleccidén se inicia para cubrir un puesto disponible y que debe de
realizarse un reclutamiento adecuado, sin embargo en algunas entidades no cuentan
con personas capacitadas para realizar este proceso, trayendo como resultado la
contratacion de candidatos faltos de conocimiento y formacion profesional para cubrir
la plaza vacante; quiere decir que, cuando no se establecen procedimiento adecuados
para la eleccion del personal, se pueden obtener resultados negativos tales como la
contratacion de personas con poca experiencia o con poca formacion profesional lo
gue finalmente va a generar la desercion, ya que, al no realizar bien sus labores se

van a ir de la organizacién o seran despedidos.

En relacion a la hipotesis especifica dos, se verificd que existe asociacion entre
las cualidades (talento) del candidato y la desercién laboral en una farmacia de Lima,
2023 siendo el p. valor de 0,022, es inferior al nivel de 0,05. por lo que se acepta la
hipotesis alterna (H1). Ademas, segun el coeficiente de correlacion -,510 es de
correlacion negativa de tal manera que existe asociacion inversa considerable. Los
respectivos resultados se confrontaron con los estudios de Flores (2019) en una
empresa de Lima — 2017, consignando una tipologia de investigacion no experimental,
de corte transversal, con disefio descriptivo correlacional; considerando a 50
servidores como muestra censal a los que se les aplicé la herramienta cuestionario, en
donde se aprecia que existe una correlacion negativa moderada entre la fase de
lanzamiento y la desercion laboral en la empresa sefialada, con un Sig. .000, y
coeficiente correlacional Rho de Spearman de -,744. Los resultados sefalados se

apoyan en la conceptualizacion citada por Veintimilla y Velasquez (2017), quienes
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citan a (Hernandez, 2012), indicando que la seleccién habitual concede atencion a la
experiencia con la que cuenta el candidato en un puesto laboral, sin considerar sus
habilidades y actitudes, otorgandose el descarte de un candidato, que tal vez no tenga
la experiencia pero que si cuenta con las competencias para desarrollar un puesto de
empleo especifico, incluso puede considerarse como un potencial humano que posee
la actitud y el talento que posiblemente no posea el candidato que tiene experiencia
(pp.5). ENn esa misma linea, Bravo y Delgado (2022), citaron a (Ancassi, 2019),
aludiendo que la seleccion de personal es el principio, y el cimiento para los demas
subsistemas, cuyo proposito es poder seleccionar al candidato idoneo entre la multitud
de participantes al puesto de empleo, en concordancia con las cualidades fijadas por
la corporacion. Es significativo este procedimiento puesto que, una decision inteligente
de seleccionar al mejor candidato posibilitara en un futuro prevenir situaciones
laborales inapropiadas, que podrian presentarse a causa del absentismo, baja
productividad, problemas con comparieros laborales, por consiguiente, no otorgandose

lugar a la desercion laboral.

En relacion a la hipétesis especifica tres, se verificd que existe asociacion entre
el desempefio (experiencia) del candidato y la desercién laboral en una farmacia de
Lima, 2023 siendo el p. valor de ,006, el cual es inferior al nivel de 0,01, por lo que se
acepta la hipotesis alterna (H1). Ademas, segun el coeficiente de correlacién -,591 es
de correlacién negativa considerable de tal manera que, existe asociacion inversa
considerable. Los resultados concernientes se contrastaron con los estudios de
Vallarino (2021) realizado en una empresa del sector carpinteria en la ciudad de
Chincha, Ica - 2020, la pesquisa es de naturaleza cuantitativa, basica, correlacional,
descriptivo y de disefio no experimental, transeccional, conté con 20 servidores en su
muestra y la herramienta que se usé para la obtencion de datos fue el cuestionario, se
aprecia que existe una correlacion moderada entre el desarrollo humano y la desercion
laboral de la empresa sefialada, con un p. valor < 0,05 y coeficiente correlacional Rho
de Spearman ,651 concluyendo que se encuentran correlacionadas de manera
significativa para los servidores de la empresa del ambito de carpinteria, a diferencia

de los resultados obtenidos entre el desempefio y la desercion laboral los cuales se
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relacionan de manera inversa. Los resultados sefialados se apoyan Zayas (2010) cita
a (Stantos, 1989), quien propone el principio de prediccion del futuro fundamentado en
el desempefio pasado, quiere decir que se debe otorgar lugar a una revision exhaustiva
sobre el desempefio que tuvo el candidato en anteriores puestos de trabajo ademas se
debe tener en cuenta no sélo la experiencia, sino también la labor que desarrolld, los
logros alcanzados durante el desempefio del cargo donde labord, con el propdsito de
tener una vision en cuanto a predecir el futuro desempefio del postulante, es asi que,
Bravo y Delgado (2022) cita a (Ancassi, 2019), en el cual indica que, para la eleccion
del personal es fundamental tomar en consideracion la realizacion de una metodica
evaluacion y gradualmente analizar la experiencia laboral, nivel de formacion y los
aspectos psicolégicos del candidato evaluado; siendo asi, al indagar aspectos
psicolégicos, evaluando la experiencia laboral, ademéas de tener en cuenta los logros
laborales obtenidos en el desempefio de sus cargos aportarian mucho en el grado de
conocer mejor al candidato, cuya finalidad es que se reduzca toda accion que pueda
provocar el surgimiento de la desercion laboral, de esta manera, el procedimiento de
seleccion de personal estaria decidiendo por incorporar personas en un puesto de

empleo que permanezcan a mediano y largo plazo en las organizaciones.
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VL. CONCLUSIONES

Primera

En el estudio se determiné la asociacion inversa entre la seleccion de personal y la
desercion laboral en una farmacia de Lima, 2023. Verificandose que mediante la
contrastacion Rho Spearman se obtuvo el coeficiente de correlacion -,467, con un p.
valor de ,038, evidenciandose una correlacion negativa media, quiere decir que, a una
mejor seleccion del personal, la desercidn laboral disminuye medianamente.

Segunda

En el estudio se determiné la asociacion inversa entre la formacion profesional del
candidato y la desercion laboral en una farmacia de Lima, 2023. VerificAndose que
mediante la contrastacion Rho Spearman se obtuvo el coeficiente de correlacién -,630,
con un p. valor de 0,003, evidenciandose una correlacién negativa considerable, quiere
decir que, a una mejor seleccion del personal, la desercion laboral disminuye

considerablemente.

Tercera

En el estudio se determind la asociacion inversa entre las Cualidades (talento) del
candidato y la desercion laboral en una farmacia de Lima, 2023. VerificAndose que
mediante la contrastacion Rho Spearman se obtuvo el coeficiente de correlacion -,510,
con un p. valor de 0,022, evidenciandose una correlacion negativa considerable, quiere
decir que, a una mejor seleccion del personal, la desercion laboral disminuye
considerablemente.

Cuarta

En el estudio se determiné la asociacion inversa entre el Desempefio (experiencia) del
candidato y la desercion laboral en una farmacia de Lima, 2023. Verificandose que
mediante la contrastacion Rho Spearman se obtuvo el coeficiente de correlacion -,591,
con un p. valor de 0,006, evidenciandose una correlacion negativa considerable, quiere
decir que, a una mejor seleccion del personal, la desercion laboral disminuye
considerablemente.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera

En virtud al estudio se determind que existe una asociacion inversa entre la seleccion
de personal y la desercion laboral en una farmacia de Lima, 2023, por tales hallazgos,
se recomienda al Gerente General de la farmacia, encargar al administrador, elaborar
un manual de seleccion de personal, con el proposito de tener una herramienta de
orientacién y consulta donde se establezca lineamientos y procedimientos que debe
cumplir el administrador o el encargado de reclutar al personal para los puestos que
requiera cubrir la empresa; asi como también, elaborar los perfiles de puesto que se
adecuen a las diferentes areas que presenta la farmacia, o en su defecto, contratar a
una empresa especializada en gestion de talento humano, para que realice el estudio
respectivo y elabore los manuales mencionados. La recomendacion sefialada
conllevard a mejorar los procedimientos de seleccion de personal, disminuyendo
medianamente la desercion laboral.

Segunda

Se recomienda al Gerente General de la farmacia, encargar al administrador o a la
empresa especializada en la gestién de talento humano y seleccién, que antes de
efectuarse los procedimientos de seleccion de personal, como fase inicial se debe
tener en cuenta el manual de seleccion de personal y el manual de los perfiles de
puestos establecidos para las diferentes areas de la farmacia, para posteriormente a
lo indicado, se continte con la realizacion del procedimiento de seleccion, con especial
énfasis en la evaluacién de la formacion profesional de los postulantes a fin de cumplir
con el perfil de puesto para el empleo solicitado. La recomendacion sefialada
conllevard a mejorar los resultados de la seleccion de personal, disminuyendo
considerablemente la desercion laboral.
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Tercera

Se recomienda al Gerente General de la farmacia, encargar al administrador o a la
empresa especializada en la gestién de talento humano y seleccién, que antes de
efectuarse los procedimientos de seleccién de personal, como fase inicial se debe
tener en cuenta el manual de seleccion de personal y el manual de los perfiles de
puestos establecidos para las diferentes areas de la farmacia, para posteriormente a
lo indicado, se continte con la realizacion del procedimiento de seleccion, con especial
énfasis en la evaluacion de las habilidades y aptitudes con las que cuentan los
postulantes a fin de cumplir con el perfil de puesto para el empleo solicitado La
recomendacion sefialada conllevara a elegir al mejor candidato en el procedimiento de
seleccion de personal, disminuyendo considerablemente la desercion laboral.

Cuarta

Se recomienda al Gerente General de la farmacia, encargar al administrador o a la
empresa especializada en la gestion de talento humano y seleccién, que antes de
efectuarse los procedimientos para la seleccion de personal, como fase inicial se debe
tener en cuenta el manual de seleccion de personal y el manual de los perfiles de
puestos establecidos para las diferentes areas de la farmacia, para posteriormente a
lo indicado, se continlie con la realizacion del procedimiento de seleccion, con especial
énfasis en la evaluacion de la experiencia adquirida por los postulantes con el propdésito
de considerar el desempeiio y logros alcanzados en trabajos precedentes, a fin de tener
una vision futura de su desempefio. La recomendacion sefialada conllevara a elegir al
mejor candidato en el procedimiento de seleccion de personal, disminuyendo
considerablemente la desercion laboral.
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ANEXOS

ANEXO 1. TABLA DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables Definicion Definicion Dimension Indicadores Escala de medicion
de estudio conceptual operacional
Martinez (2022) menciona que la La varisble seleccién de personal - Nivel de estudios
seleccion de personsl es un s mide a8 través de sus Formacion profesional - Conccimientos
procedimiento mediante el cual las  dimensiones: formacion
empresas que realizan |a  profesionsl. cuslidades (talenfo) y - Habilidad
convocatoria procuran hallar sl desemperio (experiencia). Cuslidades (talento) - Aptitudes
- candidsto que se sjuste muy
g estrechsmente &l  modelo - Experiencia laboral
g solicitado, cepaz de cubrir las Desempefio (experiencia) - Logros laborales
2 expectstivas del puesto de trabsjo
3 disponible. Cabe mencionar que
las dreas de recursos humsnos
:5 encargadas de la evsluacidn s
§ postulantes tienen en cuenta no
x solo la formacién profesional, Ordinal
sunsdo 8 ello vsloran sus tipo Likert
cuslidades, el talento y
desempefic que mosiraron ante
circunstancias y dessfios
sfrontados en sus firabsjos
anteriores.
Es al sbandonar todas las La vansble desercion lsboral se - Insatisfaccion laboral
obligaciones y responssbilidades mide a través de sus dimensiones: Abandonode  obligaciones - Andlisis de opciones
que sceptd en un proceso de sbandono de obligaciones y laborales intemas
o contratacion para un pafrén o abandono de responssbilidades. - Anélisis de opciones
§ empresa (Pimients et al., 2016) laborales externas
3
8
§ Abandono de - Cansancio
responsabilidades - Exigencia
desproporcionada
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ANEXO 2. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

“SELECCION DE PERSONAL Y DESERCION LABORAL EN UNA
FARMACIA DE LIMA, 2023"

OBJETIVO: El siguiente cuestionario tiene como objetivo recabar la siguients

informacién sobre la investigacién titulada "seleccién de personal y la desercion

laboral en una farmacia de Lima, 20237 para lo cual s& solicita su colaboracion.

INSTRUCCIONES: Margue con una X la alternativa que usted considera valida

de acuerdo al item en los casilleros siguientes:

NUNCA

CASI NUNCA

A VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

CN

AV

Ccs

5

VALORACION

iTEM

PREGUNTA

N | CN

AV |CS| S

En la seleccién de personal la empresa evalda
los grados académicos vy titulos de los
candidatos

Los trabajadores cuentan con la formacion
académica para el puesto al que postularon

En la seleccion de personal la empresa evalia
los conocimientos técnicos que tienen los
candidatos

Los trabajadores cuentan con los conocimientos
necesarios para el puesto que ocupan

En la seleccién de personal, se evaluaron las
habilidades duras de los candidatos

En la seleccién de personal, se evaluaron las
habilidades sociales de los candidatos

En la seleccion de personal se evalia al
candidato mas idéneo para cada puesto de
trabajo

Sus compafieros cuentan con la capacidad
adecuada para el desamollo de su puesto de
trabajo.

Ha percibido usted, si en la seleccién de
personal tuvo un peso significative sus afios de
experiencia laboral

10

Las funciones desempefiadas por usted
corresponden con su formacidn profesional

11

En la seleccidn de personal se midieron sus
logros laborales como candidato

12

En la seleccidn de personal la experiencia
tiene un peso significativo




13

Sus compafieros de ftrabajo se sienten
insatisfechos con el trabajo que realizan

14

Sus compafieros de trabajo se encuentran
satisfechos con el salario recibido por el
trabajo que realizan

15

Sus compafieros de trabajo estan conformes
con el espacio donde realizan sus labores

16

Los trabajadores estan analizando cambiarse de
area o local de trabajo dentro de la empresa

17

Sus compafieros de frabajo estan buscando
ascender a otro puesto de trabajo dentro de la
empresa

18

Percibe usted, conflicto entre comparieros de
trabajo que los impulse a analizar trasladarse a
otras sedes de la empresa

18

Percibe que los trabajadores estan analizando
otras propuestas de trabajo fuera de la empresa

20

Ha percibido usted, si sus compafieros evaldan
otras ofertas externas con miras a crecimiento
profesional

21

Ha percibido usted, si sus compafieros de
trabajo estan indagando en el mercado sobre la
existencia de atractivos laborales con mejor
remuneracion

22

Los trabajadores sienten que las funciones
realizadas, le demandan mucho esfuerzo fisico

23

Los trabajadores sienten que las funciones
realizadas, le demandan mucho desgaste
mental

24

Ha percibido usted, si sus compafieros de
trabajo se encuentran Glimamente estresados

25

Los trabajadores sienten demasiada carga
laboral

26

Los trabajadores han manifestado irritabilidad
por la carga laboral

27

Los trabajadores sienten exigencia por sus
superiores para cumplir sus funciones




ANEXO 3. MODELO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Tiubdubmvesﬁgadbmsaeodéndepemmlydmmhbomlenm!amada
de Lima, 2023

Investigadoras principales: Garcia Echevarria Yoselin Cary / Vidurrizaga Tuesta Mery
Sadah

Propésito del estudio
Sahm.miwuﬁgadaesqmbmuamammhkmsﬁgadén:
Sebeddndowwndydm:dénhbadenuna!amadade&m.zon.cqyo

wwbs@esdaembawdadﬁnmhseleoaéndepomv desercion

Describir el impacto del problema de la investigacion.

awmwmmuammumam
ybdewdénhm.mpuﬁw&enmbmamenelﬁozoa.

Procedimiento
Siuseddeddcpanmmhmvesﬂgadénserealzaﬁbsigmeme:

1. &reaiuriwenwoﬂadondeumcogaﬁnﬁonmdbnoonalgumpregmm
muwm;mamymwuwrdmm
farmacia de Lima, 2023

" instalaciones de la farmacia estudiada. Las respuestas al cuestionario seran
codificadas usando un ndmero de identificacion y, por Io tanto, seran anonimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):
mmmmmmmmmmmamam
Wom.ywmmm.Mathm
Riugo(ptitdplodonomaleﬂeonda):
mwumohmmmmmomummu
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene 1a libertad de responderias o no.
Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacidn se le alcanzara a la institucion al
término de la investigacidn. No recibira ningun beneficio econdmico ni de ninguna otra
indole. E] estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud pablica



Confidencialidad (principlo de justicia):

Loed_tmmolecmmbcnwmmynoummngummummwd
participante. Garantizamos que |a informacién que usted nos brinde es totaimente
C«\ﬁdmcldymwﬁummnmmwopmpomm«thme
mmnmmwmmwmwmmdypmmmm
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigadoras: Garcla
Echevarria Yosen Cary / Vidurizaga Tuesta Mery Sadith al emall

o mvidurizagati@ucvyirtualedu.pa ¥ Docente
asesora: Luna Gamarra Magaly Ericka email: MM

Consentimiento

msw&!duhaberleidobspmpbeilosdelamesﬁgadm autorizo mi participacion en
la investigacion

Nombre y apellidos: 8‘\\.ION“- U)M WL\O

Fechayhora: 22/09 J23 - (0'COan
Firma:

[Para garantizar la veracidad del
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
NonMyﬁnna.Endcasaqueseamstiorwbm'ﬂuaLse

desde ef cual se envia las respuestas a través de un formulano Google].

* Obligatorio a partir de fos 18 afios



ANEXO 4. EVIDENCIAS Y PROCEDIMIENTO DE VALIDEZ Y CONFIABILIDAD
Validacién juicio de experto: Dra. Verénica Margarita Fernandez Pinedo
€ B O B O & m D i 1de 877 >

SOLICITUD DE APOYO PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCIONDE ¢ & ©
DATOS Recibidos x

YOSELIN CARY GARCIA ECHEVARRIA @ sab, 17 jun, 17:01 (hace 2 dias) ¥
Dra. VERONICA MARGARITA FERNANDEZ PINEDO El presente es para saludarla cordialmente y manifestarle que, teniendo en cuenta su reconocido prest..
VERONICA MARGARITA FERNANDEZ PINEDO @& sab, 17jun, 23:27 (hace 2dias) Yy € :
param ¥

Un archivo adjunto- Analizado por Gmail © &

m Formato 2 Evalua... '

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

DOCTORA EN CONTABILIDAD

F iploma: 14/01/
FERNANDEZ PINEDO, VERONICA MARGARITA eohade diplome: 140182 UNIVERSIDAD SAN PEDRO
Modalidad de estudios: -

DNI 328743995 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

MAGISTER EN CONTABILIDAD
CON MENCION EN TRIBUTACION

Fecha de diploma: 2910/
FERNANDEZ PINEDO, VERONICAMARGARITA | | coha de diploma: 2311012012 UNIVERSIDAD SAN PEDRO
Modafidad de estudios: -

DNI 32974995 PERU

Fecha matricula: Sin informacice

Fecha egreso: Sin informacidn {***)

CONTADOR PUBLICO
FERNANDEZ PINEDO, VERONICA MARGARITA UNIVERSIDAD PRIVADA DE SAN PEDRO
DNI 32974995 Fecha de diploma: 14/12/2004 PERU
Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN CIENCIAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS

F iploma: 23/
FERNANDEZ PINEDO, VERONICA MARGARITA eoha e diploms. SoNT2002 UNIVERSIDAD PRIVADA DE SAN PEDRO
Modalidad de estudios: -

DNI 32974995 Ll
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)



Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respelado juez: Ushed ha Sido seleccionado para cvaluar & nsinmento “Seleockin 2 personal ¥ desarcian
lasoral en una farmacia de Lisa, 20237, La evaluacidn dil inginmsends <5 de gran relevancks pam iagrar que
Sea willdo y que o resukados oblenkdos @ pairde &sie sean ullEedos eficieniemente; apomandas informaciin
Imnporiante para la Insesigacien. Agradecencs s valiosa coabonad in.

1. Datos generales del jusz

DRA VEROHICA MERGARITAFERNANDES |

Plamire dal juss: PINED
farata profesicnal: IWlasasiria | X Liestor | X ]
Cliniza | ] Sacial [
e de fammacian académica:
Educativa | x ) Organacional (|
[hraas de expenencia praofessanal: jontabilidad | Educacien
InsBhUEHn dande Bbana: rirsarscdad Cesar Valkags
iEmpn de sxperienca prafesanal en 2adanas ol |
[l drea hds de & afos | )
Expenencia en [meastigacion
P sicometnca:
{si
Gormaspande|

2. Proniein de s svslugglén:

Walidar el conlenido del instrumenio, por juicio de Bxperos.

z. Datoe de g ecoals [Coccar nombre de fa esoala, cossionano o ineeniaric)
ambre de la Frushba: alidacken oe cusshonano
Phutanes: = sancia Echevama Yosein Can
= Midurizacs, Tuesta Mery Sadih,
racedencia I

[hdrminismsaon:

IEmgn de aplcacn: 10 = 15 minutos
[rmbano de aphcackin: Instalaciones de [a ampress
Elgl'lﬁ:.'!ll:ﬂﬂ: 5.- SiEmgna
4.- Casi siemgre
3= Aoveces

2. Casi nunca
1. Nunca
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4, Soporte tedrico
(describir en funcion al modelo teorico)

Variable

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Seleccion de personal

-Formacion profesional
-Cualidades (talento)

-Desempefo (experiencia)

Martinez (2022) menciona que la seleccion de personal eg
un procedimiento mediante el cual las empresas que
realizan la convocatoria procuran hallar al candidato que s=
ajuste muy estrechamente al modele solicitado, capaz de
cubrir las expectativas del puesto de frabajo disponible
Cabe mencionar que las areas de recursos humanos
encargadas de la evaluacion a postulantes fienen en cuenta
no solo la formacion profesional, aunado a ello valoran sus
cualidades, el talento vy desempefio gue mostraron ante
circunstancias vy desafios afronfados en sus irabajos

anteriores.

Desercion Laboral

-Abandono de
cbligaciones

-Abandono de
responsabilidades

Es al abandonar todas las obligaciones y responsabilidades
que aceptd en un proceso de contratacion para un patron o
empresa {Pimienta, et al, 2018)
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B. Emsaninolén de incbrsssionsc oars ol luag:

A confinuacidn, @ usied e presenio ol cunstonario dingido a o Irabaj@dores de una Farmacia de Lima, 2023
Elboradn por Garcla BEchavaria Yosed i e v ViU Eage, Tuests Meny Sadif), on o aito 2023 de acuerdo con
ks sguienles indicadores calfigue oada uno de ko [ems Segan Comes panda.

Catagaoria Calfloasi&n Indloador
1. Mo cusnphe con &l orberis El Hem no s olan.
El Femn redubeng baslanies mo Mo nes o una
EIU'H.I:;":I: sz | 2 Bao Hive modifcackn muy grande en o uso de Bs
comprende . palabras de aoserdo con su sgnificado o por la
iachm . - ordenactn de eslas.
decin, su sinldctca
S nequinns i o Moo kn musy especiTion de
v Simantios son 3 Wode radior niwed
secuadas. algunocs de ks minos del kem.
El llem &5 clans, e semdndca ¥ snlaxs
. Alloe nivwe adecuada.
1. wiaimenbe N JEstuindo (Mo EI M ned HEn relmcbn kKBg s oon i d imendsitn.
ourrpde oon & crileno)
Eglﬁﬂﬁm“ z I:lr:s.acduqr-:l-: bafn  nmived  do IEI:;nm1:|;¢un.1 relaiciin ngencial e jana con
reackan iegioa con aoserdn) i disrezresidin.
la dmengkin o
El [hzm Bene uns relscitn modarada oom
radloadar qua el {
9 3 Acuerda {moderada nivel) dimans dm gus S esid midicndo.
sridianda.
4. Tolalmenie de Aouendo (aba El Mam s& enosenim eshl relacionado con fa
ik} o TG W e 21 ik o
El Wem pueds ser elidnado sin gue o vied
1. Mo cusnnhe con &l crberis
afectaida ko ersdc n o dmensidn
RELEWAMNCLA
B e o5 asanoal El Hem Bene ahpuna relavanda, peno olro hem
2 B Nive
o Impiotanis, &5 ! plsscde esiar inobfrendo ko que mide ésli.
dhecir dabie ser
Inclukda. T Whode rado nivel El Hem &5 reksd samenie imporanie.
d. Al nived El Hem &5 my nelevanls y debe sar incisdao.

1 Mo cumpde oon & orleno

Z Hajo Hiwal

3 Moderado nkiel

4 Alo nkeel

Leercon detenimiznio los Sems i caficar &0 una 2xcain ge 1 & 4 s vakomcks, 257 oomo
salcamos Brindesus obsarvacionas qu conshoene perdnents




Dimensiones del instrumento: Wariable 1 “Seleccion de personal”.

Frimsera dimension: Formacion profesional
Dbjetivas de ka Dimension: Medir el indicador nivel de estudios y conocimientas

Indicadoras

Items

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones!
Recomendaciones

Nivel de
estudios

En la seleccidn
personal  la

alia bois
cademicos y titulos
los candidatos

d

BITIpras
grad

b

d

foon I3

| que postularon

Loz trabajadores cuentan
formacion
cademica para el puesid 4

Conocimien
tos

En la seleccidn
personal  la

levalia los conocimie

icandidatos

técnicos gue tienen |

d

Bmpras

jcon

1
}2] UE DCupaEn

Los trabajadores cuesntan
los  comocimisntos

ECE5arios para el puesto 4

Segunda dimensidn: Cualidades (falento)
Dbjetivos de la Dimension: Medir 2l indicador en habilidades y aptiudes

Indicadoras

tem

iClaridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones!
Recomendaciones

Habilidades

En la seleccion d
personal, 5

aluaron la
F;bilidades duras d
los candidatos

En la seleccion d
personal, 5

re‘ualuar-:-n la
habilidades social

jde bos candidatos

Aptitudes

En la =eleccion d
personal == evalla a
candidato mas idone
para cada pussto d
[rabajo

Sus compane

lcusntan Coni |
icapacidad  adecusd
para el desamolio d
lsu puesto de frabajo.
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* Tercera dmensitn: Desampefio [Experianda)
* Objativos de la Dimensidn: Medie el indicadar en experiencia laboral y logros aborakes

Obasrvacikoneal
Indicadores tam iClaridad | Cohersncla | Relevancla Recomendaclongs
Ha percibide usted, &
jor b seleccion e
personal iusa un peso 4 4 4
ignificathee sus afios
Experlencla e axperiancia lsbora
laboral

L funcianess
Hesampefisdas  pan
pusted  oomaspanden

oan su formacion 4 4 4
o rosbess il

En la sajsccion o
personal se midisron
s logmas  leborales
Logros o candidato 4 4 4
laborales

En la saleccion

personal I
e S e 4 4 4
e significativa

Dimansionas dal iInefrumento: Varishle 2 “Desercian boral”

* Primera dimensidn: Abandono de abligacaneas

* Oibjetivas de la Dimensicn: Medir la irsatisfaccidn laboral, ardlisis de opeiones laborales infernas
¥ andlizis de apdones laborales externas,

basrvackoneal
Indicadores Hem Clardad | Coherencla (Relevancla Enunm gndacionse

Sus compafieras de
frabaje  se sienben
jrsabisfachas con el 4 4 4
rabatpe que reslizan

Sus compafieras de
ira bajo s
e ML Eniran 4 4 .
Inpatiafacclan E:Iisl’u-:hns cen el
labarsl larie recibide par e
irabatjo que realizan

5us compafiens de

irabajo askAn
candormes can el 4 4 4
s 5 pALC iy donde

realizan sus lakanes

e trabaadanes
s 1 analzanda
cambiarse de drea o 4 4 4
ocal de  frabajp
ening de 3 empresa
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Sus compafienas de

era bt @siAn
Anailisle de fiscande  ascander 4 4 4
mnm [ oirO puesi o=
rales frabaje dentra de la
Intarnas e
[Parcibe usied,
a rdlicha ariire
o mpanens de
frabaje que s 4 4 4

mpulse & analizar
Frasladarss & olras

das de la empress

reibe que los
rrabajadares @skhn

ralzando olras

ropuBsias de 4 4 4
rrabapr fusra de la

mpress

Anallsle: da

opclones Ha percibida usted,
laborales i sus  compafenss
axternas evaliian oiras aferas 4 4 4
o s CON miras a
eresrmienio
rafasional

Ha percibida usled,
i sus  compaienos

dix  irabajoe eskEn
ndagands  an &l

mercado  scbre  la 4 4 4
sislencia d=
ractivas  [aborales
ni msjor
muneEraciin
* Segunda dimeansidn: Abandono de respansabilidades
s Objatives de la Dimensidn: Medie el cansancio y b exigencia desproparcianada
Indicadores | Iem Claridad | Coherencia |Relevancla [ooooTv2ckineal

Fecomendaclonge

Lo trabajadares
imnban que  las
uricikrey realradas, 4 4 4
= demandan muchs
sfusrzn fisico

e trabajpadares
imnben que  las
urcikanes realizadas, 4 4 4
e demandan mucha
B aate mental

Canaanclo Ly percibica usted,
i sus compafenos
B trabiaja sE
recueniran 4 * *
iltimamerie
5l s
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e trabapaanes
Enban demasiada 4 4 4

= {rabajadores han
anifestado

ExMJanCis Fgabiidad por la 4 4 4
de 10 fearga labaral
nada

o trabapadanes
imnben exigencia por
§ Supsriohes para 4 4 4
mipli U5
iy 1

DI 32074905

Teléfono: 314002055

O J29T4050

Pl il prasanis irdals dabe lome on coen b

Wiliama v [Rebi | ¥4 adl cane Powel | (25001, menci chan que o £l 91 copeman ralpecia o eresa di expenad & emplaas. Par
ora Eacke, el narrerm de peces gua s dabw arrple an os eos SapEarda del nresl de exzados § da e Seeae el dal
COSOCIME N, AR, il Cagha.y Biol {15493, Gemnl § Ueem 1380 v Lynn {1962 ) codidan an lplaapibid ol &, 103
sugiEran un rego de T fesis 20 ssperbow, G of &, (2005] maniestas gue W expertos bnedanin urs ashmesos
ool Ble S 00 v e dal o rede S an Iresrarse ke joRsldiE minman el o aerelEt e e oo i e s da sueees
raliume=irm) Sion BD % de lod exzardes Ban cslidn 82 gruends eon e vabder di mn (lam 2o poeds 8 mopermde al
malrumiesio Sl o Lachamp, 1585 ciadod oo Hpdiig-ol &0 {21100

Var - Bt oel o ey, iy SRS SR I O ) CRRCEET) | TFCRR 0 155, ol F ik ciré i kograf @



Validacién juicio de experto: Mg. EDISON WILLIAMS RAMOS MORENO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS ¢ ) Recibidos C a B
MERY SADITH VIDURRIZAGA TUESTA @ jue, 15jun, 15:11 (hace 4 dias) Yy
Mgtr.: Edison Williams Ramos Moreno El presente es para saludarlo cordialmente y manifestarle que. teniendo en cuenta su reconocido prestigio en la docen..
' Edison Williams Ramos Moreno @ 13:20 (hace Thoras) ¢ € H
‘.' parami v

Buenas tardes, envio lo solicitado, saludos

Mgtr. Edison W. Ramos Moreno
C.992 133 316

|

&

2 archivos adjuntos+ Analizado por Gmail ©®

[~ ——— [ [—
Aoa s Aownaz
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m Evaluacion por Ex... (g m Evaluacion por Ex... J@r

REGISTRO NACIONAL DE b s sue

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

MAESTRO EN GESTION PUBLICA

RAMOS MORENO, EDISON Fecha de diploma: 11/04/22

l :
WILLIAMS Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNERCAD CEOMALLEIO SR

DNI 09664818 FERY
Fecha matricula: 22/04/2017
Fecha egreso: 28/01/2022
RAMOS MORENO, EDISON  -'CENCIADO EN ADMINISTRACION UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA
v A ION CIVI
DN,‘;IS;:S':SZ:W Fecha de diploma: 13/12/16 ASOCIﬁi_RO: it
Modalidad de estudios: A DISTANCIA
BACHILLER EN CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS
RAMOS MORENO, EDISON | Lo qo dioioma: 27/0116 UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA
WILLIAMS demslmastoutd S ASOCIACION CIVIL
DNI 09664818 QLRG0 QORI PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)



Evaluacion por juicio de expertos

Respetada jusz: Usted ha side seleccionade para evaluar @l instrumanto “Seleccidn de personal en una
farmacia de Lima, 21237 La evaluacidn del nstruments a5 de gran relevanca para lograr que sea valida y que
las resukados obtenidas a partir de éste saan ublizadas aficentements; aportands informacdn imparanie para
la investigaciin. Agradecemos su valiosa colaboracicn

1. Datos generales del jueg

[Mair.: Edison Williams Ramos Moreno
Mombre del jusz

1Grado profesional: Maestria | X) Dioctor i1

Clinica { ) Social, s

Educativa { ) Orpanizacianal X ]

Area de formacion academica:

lAreas de experiencia profesional:
[Ciencias Administrativas

Institucion donde labora: Iniversidad Cesar Vallejo

Tiempo de expeniencia profesional en 2a4 aﬁDS.;W,Lﬁ )
el area: Mas deSanos [ X)

Experiencia en Investigacion Asesona de | esis en Fregradeo y Fosgrado
Gestion Publiza.

2 Propoeito de 13 evaluacion:

Walidar el contenido del instrumenta, par juicio de experios.

3. Datos de |3 escala (Cobacar nambre de la escala, cuestionario o nveniania)

Maombre de la Prusba: fWalidacion de cuestionario seleccion de personal

A utores: - [Garcia Echevarna Yaseln Gan,
- Vidurrizaga Tuesta Mery Sadith

Procedencia: iCusstionano de adsptacion propia

A dministracion: Directa

Tiempao de aplcacion: 10 — 15 minutos

Ambito de aplicacion: Instslaciones de 3 empresa

Significacion: El cuestionano d& la vanable seleccion de personal esta
compuests de 3 dimensiones qgue son: Formacian profesicnal,
cualidades (talento), desempeiio (experiencia). El objetive de esta
medicion es establecer la relacion de la seleccion de personal y
desercion labaoral 2n una farmacia de Lima, 2023
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4, Soporte tedrico

(describir en funcion al modelo tedrico)

Variable

Subescala
(dimengiones)

Definicion

Seleccion de personal

-Formacion profesional
-Cualidades (talento)

-Desempefio (experiencia)

Martinez (2022) menciona que la seleccion de personal eg
un procedimiento mediante el cual las empresas qus
realizan la convocatoria procuran hallar al candidato que 4
ajuste muy estrechamente al modele sclicitado, capaz de
cubrr las expectativas del puesto de frabajo disponible
Cabe mencionar que las areas de recursos humano
encargadas de la evaluacion a postulantes tienen en cuent
no solo la formacion profesional, aunado a ello valoran su
cualidades, el talento vy desempefio que mostraron ante
circunstancias vy desafios afrontados en sus trabajog

anteriores.

Desercion Laboral

-Abandono de
cbligaciones

-Abandono de
responsabilidades

Es al abandonar todas las obligaciones y responsabilidades
que aceptd en un proceso de contratacion para un patron o
empresa (Pimienta, et al., 201&)
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5 Prezentacidn de Instrucclones para el jusz:

A canlinuacicn, a usted le presenta el ceestionarno dingida a los trabajadores de una Farmscia de Lima, 2023
Elabarado par Garcia Echevamia Yosein ¥ Nidumizags, Tuesta Mery Sadith, en el afio 2023 de acwerdo con

oz siguisntes indicadones califique cada una de los Bems segdn comesponda,

deeir, su sindiclica
y semdniica son

Ccategoria Callflcaciin Indkcador
1. Mo cumple con &l critens El ilem ma a5 clam.
El item requiere bastanies modificacionas a una

EILAHIIIJAD 3 B Mivad madificacion muy grande en el uso de las

b=m bl Rt palsbras de acoerdo con su significada o por k&
comprsnde .

. ardenacion de estas.

fétimants, .

3. Maderada nivel

Se requiere una madificacion muy espacifica de
algunos de ks erminos del item.

relacion Igica con
la dimensidn o
iredicadar que esid

adecuadas.
4. Allo Fivel El itam e= claro, tiene samantica y sinlaxis
adecuada
1. tofalmente an dasascusrds (no El iterm no tiene relacian bgica con la dimensian.
curnple con @l cribaria)
COHEREMCILA
i I Dasacuerde  (baje  nivel de | Elflem liene una relacion tangencial lefana con
El ibarmn tiene " .
acuerda) la dimensidan.

3. Acuerdo [maderada nivel)

El itam Siene una ralscion maderada con la
dimensidn que s& astd midienda.

El e es esencial
a importants, e
decir dehe sar
imluidka.

midienda.
4. Totalmente de Acuerdo (alo El item s& encuentra estd reflacionade can b
nivel) dimensidn gue esth midisnda.
1M I | eritati El item pusde ser eliminado sin gque s vea
- T CRETRIE 0 =1 cnisihd afactnda la medicitn de la dimansicn
RELEVANCIA

2. Bajo Mivel

El iterm fiene alguna relevanc, pens atro ibem
puede sstar incluyenda o que mide éste.

3. Maderada nivel

El item e relativaments importante,

4. Ao fivel

El iterm &5 muy refavante y debe ser inchuida.

1 Ma curmnple con @l criberia

2. Bajo Mivel

1. Maderado nivel

4. At nivel

Lear con defenimienta o5 Mems y calficar &n una escala de T a 4 s vakaracion, 50 como
SoNckamas Drindesus observaciones que conskars parfimenia




Dimanslonss dal Ingtrumento: Varable 1 °Seescon de personal”.

Primera dimensidn: Formacion prafesianal

Objeatives de la Dimensian: Medr el indicadar nivel de estudios y conocimientos

Indicadores | Hams

Claridad

CH‘HFHEIELH.DIWHEIE

Observaciones
Recomendaclonss

En la selsccidn
personal  [a empre
vallia ks gra
cadémices y tiluos

o5 canddatas

Nivel de
agtudlos

v

v v

e rabajadares cuenta
fi la Fm‘naciﬁ:l

cadimica para el puesio

| pues posiulann

la empre
valtia los conacimia
fécricas que fiensn
eandidaios

En la selsociin
eracnal
Conocimien
toz

Lo trabajadores cuenta
joan oS conacimie
ecasanios para el puesiy
oy Geupan

v

Sagunda dimeangidn: Cualidades | abena]
Objetivos de la Dimensidn: Medie @l indicadar en habilidades y aptisudes

Item

[Claridad

Cohsrancia

Relavancia

Obesrvacionesl
Recomendaclonse

En la saleccitn
personal,
vasluaron
shildades duras
of canddabas

v

Hablikdades F
En la salaccitn
ersanal,
valuaron la
shiidades  sociale
& las candidatos

En la saleccitn

ersonal se avalla 3
rdidatn mads idon
ara cada puesto
‘rabaje

us campafien
erlan | I
pacidad adecus
ara wl desamrdllo
puesio de rabajo.
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Tercera dimensidn: Desampefio |Experienda)
Objatives de la Dimensian: Medr &l indicadar en experiencia lahaoral y logros aborales

Indicadores

Iham

IClaridad

Coherancla

Ralevancla

Obeervacionesl
Recomendaclonae

Exparizncla
laboral

Haa percibice usied, s
lan b sedeccicn e
persanal s un peso
[Egnificative sus afiog
e experienc laboral

v

v

v

i funcianes
fe s et e ]
usted  cormespandeny
oo su formacion
prrofas ional

L]
laborales

En la ssleccicn e
persanal se midieron
s logras  laboraled
jeamio candidaio

En la ssleccicn e
persan:al [
femperie o Sers  ury
jpe=a significativa




Dimeanslonas dal Instrumento: Variables 2 “Desercian laboral

- Primera dimensian: Abandono de obligacikanes
* Objetteas de ka Dimension: Medir la irsatisfaccicn laboral, andlisis de opoiones laborales
imermas y analisis de opeiones lsborales axtemas.
beervacionaal
Indicadores ltam IClaridad | Coherancla |Relevancla Eﬁnnmnnnatlunal

Inaatisfacckin
laboral

[Bus  carpafieros de
frabajoe S8 skEnden
jrsatisfechas  ocon el
frabaio que realizan

v

v

v

[Bus  carpafieros e
frabaje se  encusniran
palisfechos con el
falarie recibide par el
frabaje que realzan

Bus  camrpafierns de
frabajo estan conformes
jan el espacio dorde
Fealizan sus bbares

Anallsle da
opclones
laborales
Intermas

Lo rabajadares estan
fralcands cambiarse
e drea o local de
frabaje  derire de |a
Mg s

|Bus  carpafieros  de
frabaje e=tdn buscando
scender 3 oo puasio
e trabaja dentro de la
FErmpress

Parcibe w=iad, conflicio
lenfre  companenas  de
frabaje gue ks impulse
[a analizar raskadarse a
jalras sedes  de  la
fEmipre s

Anallisls de
opclones
laborales
axternaz

Parcibe gL [[=H
frabajadares. BN
faralzando olras
propuestas de irabao
fusra da | amprecs

Ha percibida usted, i susg
lcampafemns e |
jatras ofertas  exiernag
joam miras & crecimantg
b ional

Ha percibida usted, si
us  compaferas  de
frabajo estan indagando
e el mearcado sobre la
lexislencia de alraclivos
lahorales  con mepar

Femuneraciin
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. Sagunda dimension: Abandono de respareabilidades

* Objetivos de la Dimensian: Medi @l cansancio ¥ B ecigencia desproporcianada
keervackonesl

Indicadoreas Item IClaridad | Coherencla |Relevancla E“Dm endacionas

Lo trabhajadones senten
e las funciones

ealizadas, le demandan ‘f 1!"’ ‘f
Imucho esfusrzo fisico

Lo trabhajadones senten
e las funciones v
fealizadas, le demandan
fnucho desgaste meantal

<
<

Cansanchy

Ha percibida usted, si
Bus  compafers  de
frabaje e encuentran
Jaltimamente asiresadas

Jdermasiada canga labaral

Lo trabapadares  han

Lo trahajadiones senden #.-'
manifestadn milbiidad | o

"SIENIEEN
SSIENIEEN

Exigencia por [ cargs |aboral

prriaras para cumplic
5 funciones

de [ Jos trafhajadores sienten
IMEE E;EI‘IEIH par  sus vy W vy

-Obsarvacionss (praciaar 8l hay suficlencla): Exisre suficlencla en & INSTUManTs
6 TEE 50bre |3 Seleccion de Personal presenTaco.

{Obearvacionss [precissr sl hay suflclencla): Exisms suficiancia e & MSTUMENTI0 08 T3 50008
2 desecion Bboral PresenTEs.

Opinidn de aplicablided: Aplicable [ %] Aplicable despuss de comegir [ ] Mo aplicabla []
Apellidos y nombres del jJuez valldador: Ramos Moreno Edison Willams  DNI: 03654218

Especialidad del valldador: Mgw, en Gesoon Poblica (Docents universiano de la cdmdra de
Desarrollo de InvesTigacion)

Pertinenoia; E] fem coresponde o concepi fxorcs

] 15.de Junlo del 2023
IR elevanaia: E] ri=m =1 maropinda pars represanier o
componarie o dimeTion =szacios 4 cosstsicis

i0landad: B antharps =iy dficuisd aigans & aruncieds ded —— ¥ >
fi=m, &= conciep, esacio ¥ diredn ___.,..,...'....".'.'.-i.,...-....._......
Moka: Bsficiencie, == fice mulcencs csendo ko e My, ‘Edion T’ Fames Movras
piarisadoe son scenies pas medl b dmemmicn BA2-LSTIHS

Pl il prasn fls fareals debe lomer on coen b
Wilama v Pl FRRE] aal como Fowell {2001 ) reerci oroa ook 10 2 o um codue e respecka ol mimers de enperae 5 enples. Pod el

paarin, o niEmens B o o s di ke g pie e un (oo dese e Sal el de ydama Salco

ABl, PR Gy Wl | TRE], Gram y Do (08T}, p Lynn (1988} an el alal. 23] u= ranga
da 2 heals ¥ mepwrbcw, G il al. ZOIE) masfalan qus T8 maperica brndanks usa asbimecon carfuab i de b ek de
coshasedo di un irofrares i foasie el i ananks reoar [T g=-1 a Siun 3l T

S lood rperiz han alads e gcuendo oos o viEe de o len dale posde s irecrporads &l Eslromenin | GgEeaeg- &

Leapchmpgag, 1905 cdadns oo Bpalimal &l 2000 )
Vi = 1okl o N, i G Sl ot £ £ 9 VERSELIT 1 T PSRl 01 -3, iudF it sl bbby il

[=1]
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Validacion juicio de experto: Mg. CARMEN CABRERA ARMAS

YOSELIN CARY GARCIA ECHEVARRIA <ygarciaech@ucwvirtual edu.pe> @ lun, 19jun, 1133 (hace 3dias) ¥ “«

para devcarmen v

Mg. CARMEN CABRERAARMAS

El presente es para saludarla cordialmente y manifestarle que, teniendo en cuenta su reconocida trayectoria de trabajo en dreas Recursos Humanos y/o
Talento Humano, hemos considerado pertinente solicitarle su colaboracion en la validacion del instrumento de obtencidn de datos que utilizaremos en la
investigacion denominada: “Seleccion de personal y desercion laboral en una farmacia de Lima, 2023”

Asimismo, mencionarle que este instrumento fue revisado por la Dra. Magaly Ericka Luna Gamarra, Asesora de nuestro curso de proyecto de investigacion.

Agradeciendo anticipadamente su gentil atencion.

Atentamente;

Garcia Echevarria, Yoselin Cary
Vidurrizaga Tuesta, Mery Sadith
Alumnas de la Universidad César Vallejo

Programa de Formacion para Adultos - PFA

|4

2 archivos adjuntos- Analizado por Gmail ©

e

v ey s s

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

CABRERAARMAS, CARMEN

MAGISTER EN ORGANIZACION Y DIRECCION DE PERSONAS

Fecha de diploma: 24/11/21
Modalidad clep esﬁ.adlos PRESENCIAL UNIVERSIDAD ESAN
DNI 43944383 . . PERU

Fecha matricuta: 1511272017

Fecha egreso: 11/07/2020

LICENCIADA EN ADMINISTRACION

CABRERA ARMAS, CARMEN CON MENCION EN ADMINISTRACION PUBLICA UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO VILLARREAL

CABRERAARMAS, CARMEN

DNI 43944383 Fecha de diploma: 04/12/14 PERU
Modalidad de estudics: -

BACHILLER EN ADMINISTRACION

F iploma: 09/0312011
echa de shploma. (30520 UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO VILLARREAL
Modalidad de estudios: -

DNI 43944383 PERU

Fecha matricuta: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)



Evaluacién por juicio de expertos

Respetada juez: Usied ha side saleccionada para evaluar @ instrumento “Seleccian de personal y desemcion
lbaral &n una farmacia de Lima, 20237, La evaluacdn del instrumenta as de gran relevanda para lagrar que
sea vialido y gque ks resulados obfenidas a partir de &ste sean ulilizados eficieniemente; aportanda informacian
mporiante para b investigacian. Agradecemos su valiosa colabaracion

1. Datos generales del juez

Mg. CARMEMN CABRERA ARMAS
Nombre del jusz-

{Grado profesional: Maestria [ X) Digctor i1
. Clinica { ) Social [
Area de formacion académica:
Educativa { =] COrpanizacional { )
lAreas de experiencia profesional; A dministracion y Talento Humano
Institucion donde labora: REHIEC
Tiempo de expensncia profesional en 2adanos | )
el rea: Mas de Sanas | }

Experiencia en Investigacion
Fsicometrica:
(=i
corresponds)

3 Propdetbe de |a svaluacion:

Walidar el conbenido del instrumentba, par juicia de experios.

= Datos de la escala (Cokicar mambre de la e=scala, cusstiorario o rvenlano)
Mombre de la Prusba: \'zlidacion de cuestionario
A utores: - (Sarcia Echevarria Yoselin Cary

- Widurrizaga Tuesta Mery Sadith
Procedencia: Lima

A drinistracion:

Tiempo de aplcacion: 10 - 15 minutos
A mbito de aplicacion: Instalaciones de 3 empresa
Significacion: o.-Siempra

4 - Casi siempre

3.- A weces

2.~ Zasi nunca
1.- Hunca
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4, Soporte tedrico
(describir en funcion al modelo tedrico)

Variable

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Seleccion de personal

-Formacion profesional
-Cualidades (talento)

-Desempefio (experiencia)

Martinez (2022) menciona que la seleccion de personal eq
un procedimiento mediante el cual laz empresas qug
realizan la convocatoria procuran hallar al candidato que sg
djuste muy estrechamente al modelo =olicitado, capaz deg
cubrir las expectativas del puesto de frabajo disponible
Cabe mencionar que las areas de recursos humanos
encargadas de la evaluacion a postulantes fienen en cuenta
no solo la formacion profesional, aunado a ello valoran sug
cualidades, el talento v desempefio que mostrarcn ante
circunstancias vy desafios afrontados en sus trabajos

anteriores.

Desercion Laboral

-Abandono de
cbligaciones

-Abandono de
responsabilidades

Es al abandeonar todas las cbligaciones v responsabilidades
que aceptd en un proceso de confratacion para un patron g
empresa (Pimienta, et al_, 2016)
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B Presentacidn de instruccionss para el jues:

A conlinuacion, a usled le presento &l cueslionano deigido a los rabajadores de una Farmacia de Lima, 2023
Elabarada por Garcis Echevarria Yoselbn Cary y Vidurrizaga Toesta Mery Sadith, &n &l afio 2023 de acwerds con
los siguientes indicadores calilique cada uno de los flems segin comasponda.

Categoria Calificacion Indicadar
1. Na cumple con &l erilenio El iterm no &s clana.
CLARIDAD El iterm nequisne bastantes modificacionss o una

modificacitn muy grands en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por ka
ardenacitn de estas.

El Mem =& | 2. Bajo Mivel
comprends
Fhcilireerile, as

decir, su sintactica
y semdnlica son 3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunas de las Brminos del lem

adeciadas.
i El iem a5 clarg, liene semdnlica y sinlaxs
4. Alla afeciada.
1. lotalmente en desacuerdo (no El e no ene relsctn ligica con la dimenssdn.
cismple Gon e crilens)
cgllle e 2. Desaceerda  (bajy  nivel de | Elibem liens una relacion tangencial Nlejana con

retacitn logica con | 2C4Erde) I dimensiin.

la dimensidn o
indicadar que es14 | 3. Acuerdo (moderada nvel)

El item liene una relacidn moderada con la

s, dimensidn gue se estd midisndo.
4. Tolalmenls de Acuerda (allo El ilam & encuenira esld relacionado con la
ninel) dimensidn gue esth midienda.

El lem puede ser eliminado sin gue se ves
alecisnds la meadicain de la dimension.

—

. Na cumple con &l crilesio

RELEVANCLA
El ilesm &5 essncial 2 Baio Nivel El item liens alguna relevancia, pem ol ilem
o importante, &5 - B A= plede estar incluyendo o gue mide dsbe.
desiir ek sef
inchida. 3. Moderado nivel El ibem &= relativaments imporarile.
4. Allo rireal El ibarm &= muy ralevanis y debe ser incuado.

Lewr con deleniriano od fams y calificar an una ascala ds 7 4 4 su valoracidn, asi como
soliciames brindesus ohisnvaciones que condiders periingnis

1 Mo cumple con e crileo

2. Bajo Mivel

3. Moderado nivel

4. Allo nivel
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Dimensiones del instruments: Variable 1 “Seleccitn de personal.

" Primera dimenssdn: Fomacin prolasional
" Dhjetivos de la Dimension: Medir &l indizador nived de eshudos v conocimianios

Lndi:adma

Herms

Claridad

Coherencia Llﬂl!'l'ﬂ'll:-l!

Observaciones/
Recomendaciones

ivel de
studias

En la seleccion d
raanal |3 armpres
alia gra
c-adémma y tidos d
candidatos

Los trabajadores cuenian
ka farrnaci n
cadémica para el pussio
| que postulanon

§

Emn:lmluh

En la selecddn d
reamal la  empres
alla os conocimisn
Scrcos que lemen
didaios

Los irabajadores cuenian

ks conocimienios|

SCESADS para & puesin
Lig OCupan

. Segunda dimensitn. Cusldades (lalents)
. Objetivos de |a Dimension: Medir el ingicador en habiidades y aptitudes

Lndi:adma

e

IClaridad

Coherancia

Relevancia

brsardationes)
Recarmendaciones

Habilidades

En la seleccidn d
rsonal, 5
aluanon la
abiidades duras d
candidaios

En

reonal, 5
F&Iu&'ﬂﬂ Ia
abiidades sociales
jde Ios candidaios

la seleccidn da
4

[aptitudes

En la ssleccon d
raonal && avalia
didaio mas iddn
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" Tercera dimension: Desempedio (Experiencia)
" Dhjetivos de la Dirmension: Medir @l indicador en expenencia laboral y logros laborales
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" Segunda dimensibn: Abandono de responsabiidades
" Ohbjelivas de la Dimensidn: Medir el cansancio y la exigencia desproporcionada
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ANEXO 4. AUTORIZACION DE LA EMPRESA, APLICACION DEL INSTRUMENTO

AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA

Yo EDMUNDO PALINHO MANCILLA OCHOA, identificado con DNI 10248586, en mi caldad de
Gerente General de ls Gerencia Generad do |la emprosa CORPORACION FARMANCHAN
S.A.C. con R.U.C N"206011068228, ubicada en la cudad de Lima

OTORGO LA AUTORIZACION,

A la sefonta Yoselin Cary Gascia Echevarria, Identficada con DNI N'42560888, y a o sehora
Mery Sadith Vidurrizaga Tuesta ldentificada con DNI N* 0S887506 de la Casrera profesional
Administracion, para realizar la nvestigacion titlulaca: “Seleccion de personal y desercion
iMmmwmﬂmzm*mnhmuqmmmuTmm
optar &l Thulo Profesional.

(x} Mantener en Reserva of nombre o cuaiguier distntivo de 2 empresa; o
{ ) Mencionar el nombre de & empresa.

Gzhaa
mmm
Parmanchan SAL,
RUC; 20C2110432¢

EDMUNDO PALINMHO MANCILLA OCHOA
DNL: 10248588

Bl Estudanie declara que bs datos emtidos en esta carta y en o Trabajo de Invesagaciin, en & Tesis son
aunicos. En case de comprobarse o falsedad de datos, o Estiodame serd someddo al indo del
procedimiento ciscdpinario comespondiente; Jsimismo, asumird oda la responsablicad ante posities
acciones logaies que la empresa, otorganto de informacion, pueda efecutar.

vy N L
M Al

Yoselin Cary Garcla Echevasria

Mery Sadmh Vidurnzaga Tuesta
DI 08887508



ANEXO 5. MATRIZ DE DATOS (Prueba Piloto IX ciclo)

COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD VARIABLE "SELECCION DE PERSONAL"

Alfade Cronbach
Sujeto item1 |item2[item 3]item 4]item 5{item 6item 7Jitem 8|item 9fitem1d item11] item12 | TOTAL 5
1 4 4 4 4 4 4 4 g 4 4 4 4 49
2 A g g g A g g g 5 ) A A 60 A d CONnsiste
3 4 4 A A A A A A h L 4 4 A6
4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 3 a4
5 g 4 g 4 g g g g 4 5 4 A 56 o 02 o4 o6 08 1
B 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 a1
7 5 4 4 4 3 3 5 5 5 4 4 5 51 Alfa de Cronbach
8 2 3 3 2 4 4 2 4 2 3 3 3 35 k= 12
9 3 3 3 4 4 4 4 3 5 5 3 5 46 Vi = TBQ& i, Mediante b variants de 1od itedms
10 4 4 3 3 3 2 4 4 L 4 3 A 44 Vi= | 4824 o "-_E_Il _ -:':-,r=|
11 4 4 4 3 2 3 3 3 3 3 3 4 39 =il h
12 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 46 @ : Alfa de Cronbach
Varianzas| 0.83333 0.41 05 | 0639 0.91 | 0.91 |0.854]0521)0854|0472] 0.4722] 0.5208 | 49.243 ;_;::'T:;z::::ium

o= 0.916 Wiyt Varianza del total

Para la variable Seleccién de personal, el Alfa de Cronbach calculado fue: 0.916, considerandose como un andalisis de
la consistencia: Alto.



COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD VARIABLE "DESERCION LABORAL"

Alfa de Cronbach
sujeto | item 1 |item 2|item 3| item 4| item 5|item 6]item 7 |item 8| item 3item 10litem 11|item 12]item 1}item 14|item 15| TOTAL ’
1 5 ] 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 27
2 ] 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 : 515 ef
3 3 3 3 3 3 2 2 1 1 3 3 3 2 3 3 38
4 1 3 4 1 4 1 1 3 2 1 2 3 1 1 1 29 ' ; ' .
5 1 2 3 3 4 1 2 5 5 1 4 5 3 4 3 46 0 02 o4 06 08 1
6 3 4 4 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 47
7 1 4 4 3 ] 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 27 Alia de Cronbach
8 3 2 3 3 2 4 3 2 3 1 2 3 3 2 4 40 k= 15
9 1 3 3 3 3 1 3 5 5 3 3 3 3 3 3 45 Vi= | 24.84 . Miedisnts L virinza do os feens
10 2 2 4 3 4 3 3 3 2 1 2 3 3 3 2 40 Vi= | 1568 LA L
1 4 2 2 4 2 1 4 | 4] 4 2 1 2 2 2 2 38 s=3
12 1 2 2 2 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 5 &1 ;A di Crontach
Varianzas| 2.25 |1.2431| 092 |1.1389[1.5833] 1.506 | 1.556 | 2.243] 2.333 | 1.5764| 1.5764 | 1.7431]1.4097) 1.5764 | 1.8889 ] 156.58 :::m‘:::m”m
o= | 0501 \.'; Vasianzs del tota

Para la variable Deserciéon laboral, el Alfa de Cronbach calculado fue: 0.901, considerandose como un analisis de la

consistencia: Alto.



MATRIZ DE DATOS (X ciclo)

Formacion Profesional

VARIABLE 1: SELECCION DE PERSOMNAL
DIMENSIONES

Cualidades (Talento)

Desempeio (Experiencia)

N* | item |item?2 |itemn 3litem 4| Totales|item 5Slitem 6litern 7item 8| Totales|itern 9jtem 1 ditern11 [item12| Totales | SELECCION
1 1 1 1 2 5 1 2 1 2 6 1 1 1 2 5 16
2 2 2 3 2 9 2 2 2 2 3 2 2 2 2 8 25
3 2 2 2 3 9 3 2 2 3 10 3 2 1 2 8 27
4 2 2 2 4 10 1 2 2 2 7 2 3 1 2 8 25
5 3 3 3 2 11 2 1 2 2 7 3 3 1 2 9 27
6 1 2 3 1 7 1 1 1 1 4 1 1 2 1 5 16
7 2 2 2 2 8 2 1 2 3 8 4 2 4 1 11 27
8 3 2 2 2 9 2 1 3 2 3 3 1 2 3 9 26
9 2 3 3 3 11 2 2 2 3 9 1 1 1 2 5 25
10| 3 2 3 3 11 3 3 3 2 11 3 3 3 3 12 34
11| 3 3 2 2 10 2 1 3 2 3 3 2 2 2 9 27
12| 3 3 3 2 11 3 1 2 3 9 3 2 1 2 8 28
13| 3 2 3 2 10 3 1 2 2 3 2 3 1 3 9 27
14| 3 3 2 2 10 3 2 3 2 10 2 2 1 2 7 27
15| 3 3 2 2 10 2 1 2 3 8 2 3 1 3 9 27
16| 3 5 5 5 18 5 5 5 5 20 5 4 5 5 19 57
17| 3 3 3 2 11 3 2 2 3 10 1 2 1 2 6 27
18| 3 3 3 1 10 2 1 2 3 3 2 3 1 3 9 27
19| 4 5 5 5 19 5 5 5 5 20 3 5 4 5 17 56
20| 3 2 1 2 ] 1 2 1 1 5 1 1 1 1 4 17




VARIABLE 2: DESERCION LABORAL

DIMENSIONES
Abandono de Obligaciones Abandono de Responsabilidades
Ne |item13 tem 14 tem 15| tem16|item17 [item 18 | item 19 |item20 | tem21 | Totales|item22 | item23 |item24 | item25 | item26 | item27 | TotalesDesercién
1 5 5 4 5 5 5 3 5 5 42 5 5 4 5 4 5 28 70
2 3 5 5 3 3 3 3 3 3 31 3 3 3 3 2 2 16 47
3 3 4 4 4 4 3 5 5 5 37 3 3 3 4 4 5 22 59
4 4 3 4 4 4 3 4 4 5 35 4 3 3 3 4 5 22 57
5 4 3 4 3 3 2 2 4 3 28 2 3 3 3 2 3 16 44
] 5 5 4 4 5 5 4 5 5 42 5 5 5 5 5 5 30 72
7 4 4 3 4 4 3 4 5 5 36 3 3 4 3 3 5 21 57
8 4 3 4 3 3 3 3 5 5 33 3 5 3 4 4 5 24 57
9 3 3 4 2 2 5 3 3 3 28 3 4 ] 5 5 5 27 55
10| 3 3 4 3 4 4 5 5 4 35 3 3 4 4 3 4 21 56
11 4 4 3 4 3 3 5 5 5 36 3 3 4 3 3 5 21 57
12| 4 3 4 3 5 3 5 5 5 37 4 5 3 2 3 5 22 59
13| 4 3 4 4 4 3 3 3 5 33 3 4 4 4 4 5 24 57
14| 4 3 3 4 4 3 4 4 4 33 3 4 4 4 4 4 23 56
15| 4 4 3 3 5 3 5 5 5 37 4 3 3 5 3 3 21 58
16 1 2 1 1 2 1 2 1 2 13 1 2 1 2 2 2 10 23
17| 3 4 3 4 5 3 3 4 5 34 5 5 3 3 3 5 24 58
18| 4 4 3 4 4 3 5 4 5 36 3 4 4 5 3 3 22 58
19 1 2 1 2 1 2 1 2 2 14 2 2 1 1 2 1 9 23
200 5 5 5 5 5 4 5 5 5 44 5 5 5 5 5 5 30 74




PROBLEMA GENERAL

£ Qué asaciacion exists entre
la seleccion de personal y Ia
desercion laboral en una
farmacia de Lima, 20237

PROBLEMAS ESPECIFICOS

£ Qué asociacion existe entre
Ia formacion profesional del
candidato y la desercion
Iaboral en una farmacia de
Lima, 20237

£ Qué asociacion exists entre
las cualidades del candidato y
la desarcion laboral en una
farmacia de Lima, 20237

£Qué asociacion existe entre
el desempeno del candidato y
Ia desercion Iaboral en una
farmacia de Lima, 20237

OBJETIVO GENERAL

| Determinar la asociacion que

existe entre la seleccion de
personal y la desercion laboral
en una farmacia de Lima,
2023

| OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar |a asociacion que

existe entre la formacion
profesional del candidato y Ia
desarcion laboral en una
farmacia de Lima, 2023

| Determinar la asociacion que

existe entre Ias cualidades del
candidato y la desercion
Iaboral en una farmacia de
Lima, 2023

Determinar la asociaciérl que

existe entre el desempeno del
candidato y la desercion
Iaboral en una farmacia de
Lima, 2023.

ANEXO 7. MATRIZ DE CONSISTENCIA

MATRIZ DE CONSISTENCIA
HIPOTESIS GENERAL VARIABLES = DIMENSIONES
DE ESTUDIO

Existe asociacion entre la
seleccion de personal y la
desercion laboral en una
farmacia de Lima, 2023

' HIPOTESIS ESPECIFICOS

| Existe asociacion entre la

formacion profesional del
candidato y la desercion
laboral en una farmacia de
Lima, 2023

Existe asociacion entre las
cualidades del candidato y
la desercion laboral en una
farmacia de Lima, 2023

| Existe asociacion entre el

desempeno del candidato y
la desercion laboral en una
farmacia de Lima, 2023

Seleccion de personal

Desercion Laboral

Formacion
profesional

Cualidades
(talento)

Desempeno
(experiencia)

Abandono de
obligaciones

Abandono de
responsabilidad
es

INDICADORES

Nivel de estudios

Conocimientos
Habilidad

Aptitudes

Experiencia laboral

Logros Iaborales

Insatisfaccion laboral
Analisis de opciones
Iaborales internas
Andlisis de opciones
laborales externas

Cansancio

Exigencia
desproporcionada

ITEMS

1.2

3.4
56
7.8

9.10

11,12

13,1415
18,1718
19,20,21
22,23 24

25,28,27

ESCALA DE
MEDICION

ESCALA
ORDINAL
TIPO LIKERT

Nunca =1
CasiNunca =2
Aveces=3
Casi siempre = 4
Siempre =5



ANEXO 7. OTRAS EVIDENCIA DE LA INVESTIGACION

Aplicacion de prueba piloto

Instrumento de medicién Proceso de informacion

-




Aplicacion de instrumento en la farmacia de Lima

Instrumento de medicién y consentimiento informado




ANEXOS COMITE DE ETICA

Universidad César Vallejo

Ficha de revisiéon de proyectos de investigacién del Comité de Etica en
Investigacién de la EP Administracion

Titudo del proyecto de Investigacion: Selecodn de personal y desercidn laboral en ura farmacia de

Uma, 2023

Autor{es)y Garcla Echevarria Yosshin Cary - Vidumzaga Tuesta Mery Sadmh

Especabdad del autor principal del proyecto (Linea de mvy Gestidn de organzacones
Adeinistracdn

Frograma

Otrofs) autor(es) del proyecto:

Lugar de desarmolio del proyecto (cudad, paés): Lima, Perd

Codigo de revision del proyecta: 2023-1_ SUBE_PI_LN_B2_0S

Corred elecirdénico del autor de correspondencia/docents asesor. miunag 1 2Rucvvirtual edu pe

N

No
: Criterios de evaluacion Cumple cumple conmesp
L Criterios metodoldgicos |
1 Bl ttulo de mvestigacdn va acorde a las ineas de investgacon %

Mencona el tamafo de a poblacon / partcpanies, critencs de
2 nohusitn y exclusidn, muestra y unidad de andisis, sl x

No

corresponde.
3mumm¢ovuﬁ¢nonm.u

corresponde.

Ewdenca la valdacidn ce instrumentcs respetando

establecido en la Gula de elaboracion de rabajos conducentes
4 2 grados y tindos (Resclucdn de Vicereciorado de x

o
%
i

P Evidencas a8 sceptasion de W instiucidn a desarrcilar la
nvestigacion, s coresponde.
Inciuye la canta de consentimenio (Anexe 3) Yo asenterrento
nformado (Anexo 4) establecdo en la Gula de elaboracdn de

7 trabajos conducenies 8 grados y tindos (Resclucion de x
Vicemectiorado de  Investgacidn N'062-2023-VI-UCV), si

Las atas y referencias van acorde a s nomas oo redacoon

Sentifica

La sjecucdn del proyecto cumple con los Eneamientics

9 e Ubncidos en ol COGgO de ENca en Mrestigacidn vigente en
especial en su Capltulo Hll Normas Eticas para el desarrolio de

@ investigacen.

Nota: Se considera como APTO, si el proyecto cumple con todos los criterios de la
evaluacion.

LUrna, 14 de jufo de 2005

Nombires y apeibdos Cargo DNENY Foma
O Victor Mugo Fernandez Bedoye Presderte HNKIST
Or Viguet Bardoles Cirderas Viceprenderte BAT634

De. Joné German Linares Cazcla Memtro 1 Sware N !?_

Mg Dlara Lucts Muaman Cajaledn Memteo 2 0545943 M

Mg Eoged Franc=sco Cervantes Ramdn Memec 3 05614765




DICTAMEN DEL COMITE DE ETICA

ﬁ Universidad César Vallejo

Informe de revisién de proyectos de investigacion del Comité de Etica en
Investigacion de la EP Administracion

El que suscribe, presidente del Comaté de Etica en Investigacion de la EP de Administracion, deja constancia que el proyecto de
investigacidn titulado “Seleccion de persanal y desercidn laboral en una farmacia de Lima, 2023", presentado por los autores
Garcla Echevarria Yoselin Cary , Vidurrizaga Tuesta Mery Sadith, ha pasado una rewsiin expedita por Dr. Victor Hugo Ferndndez
Bedoya, Dr. Miguel Bardales Cardenas, Dr. José German Linares Cazola, Mg Diana Lucka Huamani Cajaledn, Mg. Edgard Francisco
Cervantes Raman, y de acuerde a |3 comunicacion remitida ef 09 de julio de 2023 por correo electronico se determina que 1a
continuidad para & ejecucion del proyecto de mvestigacidn cuenta con un dictamen:

(X|tavorabie | ) abservado ( | desfavorable,

Lima, 14 de jullo de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNIN* Firma
Dr. Victor Hugo Ferndndez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Migue! Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636 —
Dr. José German Linares Cazola Meambro 1 31674876 Y
Mg Disna Lucita Husmani Cajaledn Membro 2 43648948 St

Mg. Edgerd Francisco Cervantes Ramén Membro 3 06614765






