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Resumen

Este trabajo busca brindar aportes significativos para la empresa Estoy Eco
productores de calzados SAC, en la gestion del talento humano particularmente en
la seleccidn de personal. En esta investigacion el problema general se enmarcé con
la interrogante ¢De qué manera la gestion del talento humano se relaciona con la
seleccion de personal en la empresa Estoy Eco productores de calzado SAC — Lima
- 20227, en cuanto a la variable 1 se considero las dimensiones como dotacion de
personal, desarrollo de recursos humanos (DRH), capacitacion y para la variable 2
las dimensiones poligrafo, estandarizacion y entrevista de trabajo. Asimismo; para
este estudio el objetivo general fue “Determinar de qué manera la gestion del talento
humano se relaciona con la seleccion de personal en la empresa Estoy Eco
productores de calzado SAC — Lima — 2022”.

Por otro lado; se considerd una metodologia con un tipo de investigacion de
corte transversal, con disefio no experimental y un nivel de investigacion
descriptiva, con un enfoque cuantitativo. Para recopilar los datos de la presente
investigacion se utilizo la técnica de la encuesta utilizando como instrumento el
cuestionario. Dicha encuesta fue aplicada a veinticinco (25) colaboradores de la
empresa; asimismo, se planted la hipotesis “La gestién del talento humano se
relaciona significativamente con la seleccidén de personal en la empresa Estoy Eco
productores de calzado - SAC — Lima - 2022”.

Finalmente, se analizé la informacion procesada del cuestionario para llegar
a realizar las conclusiones y recomendaciones correspondientes, con la finalidad
gue sean consideradas en la gestion del talento humano de la empresa Estoy Eco
productores de calzado SAC.

Palabra clave: Seleccién, desempefio, poligrafo, capacitacién, gestion.



Abstract

This work seeks to provide significant contributions to the company | am Eco
footwear producers, in the management of human talent, particularly in the selection
of personnel. In this investigation, the general problem was framed with the
question: How is the management of human talent related to the selection of
personnel in the company | am Eco footwear producers - Lima - 2022? Regarding
variable 1, the dimensions such as staffing, development of human resources
(HRD), training and for variable 2 the dimensions polygraph, standardization and
job interview. In addition; For this study, the general objective was "To determine
how the management of human talent is related to the selection of personnel in the
company | am Eco footwear producers - Lima - 2022".

On the other hand; A methodology with a type of cross-sectional investigation
was considered, with a non-experimental design and a level of descriptive
investigation, with a quantitative approach, to collect the data of the present
investigation, the survey technique was used through the instrument: Questionnaire.
Said survey was applied to twenty-five (25) employees of the company; Likewise,
the hypothesis "The management of human talent is significantly related to the
selection of personnel in the company | am Eco footwear producers - Lima - 2022"
was raised.

Finally, the information processed from the questionnaire was analyzed to
reach the corresponding conclusions and recommendations, with the purpose that
they be considered in the management of human talent of the company | am Eco
footwear producers.

Keywords: Selection, performance, polygraph, training, management.



I. INTRODUCCION

La gestion del talento humano en una organizacion es de vital
importancia, particularmente todo lo referente a la seleccién de personal,
porque de ello depende captar al personal idoneo en capacidades y
habilidades, permitiendo la organizacion se consolide en el mercado.

La cultura japonesa en lo referente a la gestion del talento humano
dentro de las organizaciones se enfoca a tener dos departamentos los cuales
funcionan totalmente diferente a comparacion con las empresas
occidentales. Cuentan con el “S mu-bu”, que es un departamento para
asuntos netamente generales y alli se gestiona la parte legal, la relacion con
los accionistas, relaciones internas, mantenimiento y en algunas ocasiones
se realizan las compras, se realizan relaciones externas con entidades
gubernamentales, asociaciones mercantiles, filiales y en ciertos casos
asumen la funcion de recursos humanos. El otro departamento se denomina
“Jin Ji-bu” y funciona como el ndcleo central de todo lo concerniente con el
personal de la organizacion, denominado familiarismo industrial de acuerdo
a los principios japoneses de gestion de personal, esto parte de que la
empresa requiere del trabajador un estatus social y un estilo de vida presente
y futuro, por su parte la empresa brinda cuidado a su trabajador no solo en
la parte laboral sino en cualesquiera circunstancias. Inohara, H. (1990).

El Instituto Internacional para el Desarrollo Gerencial de Suiza en su
informe del 2022, sobre el ranking de los paises que mejor realiza la gestion
del talento humano consider6 tres factores importantes, primero, la inversion
realizada en el desarrollo del talento local, segundo, la técnica empleada
para lograr la atraccién y conservacion del talento foraneo como local y
tercero, las habilidades de los colaboradores. Calificaron a los paises de
Suiza, Suecia e Islandia en los primeros lugares del ranking, estos paises
cuentan en su gestion del talento humano, con capacitaciéon de los
colaboradores en el trabajo, habilidades lingtiisticas de los colaboradores y
salarios que atraen al talento humano. Por otro lado; también, el ranking
coloca a Alemania en el puesto 10 y a Bulgaria en el puesto 59, esto se debe

a que en Alemania existen indicadores altos que demuestran que se



interesan mas en la conservacion de la mano de obra calificada a
comparacion de Bulgaria que no se inclina por este aspecto.

Asimismo; otros indices comparativos lo demuestran las grandes
economias de Estados Unidos y China, en lo que respecta a Estados Unidos
ocupa el puesto 17, denotando que continla invirtiendo para lograr ser uno
de los destacados paises que se inclina por la retencion del talento humano,
mientras que China ocupé el puesto 40 evidenciando que tiene una gran
problematica en la retencién del talento humano, debido a que existe
demasiada produccion de manufactura y los trabajadores que ayudan a la
produccién no representan algun gasto significativo.

Por otro lado; en lo que respecta a la region todos los paises se
encuentran en la mitad inferior de ranking, esto indica que falta mucho por
mejorar en la gestion del talento humano. Se evidencio que Chile ocupo el
primer puesto ocupando el ranking 45, seguido de Uruguay en el puesto 51
y Costa Rica en el puesto 54.

Ramirez. R, Monsalve. L, Bernardo, H. et al, en su tesis doctoral
referente a la gestion del talento humano enfocado a las pequefias y
medianas empresas en Colombia y Chile, refieren que en region existen
demasiados desafios en la gestion del talento humano, por lo que ha dado
un cambio considerable en el sentido de ser primero una funcion
administrativa a aportar de manera estratégica al desarrollo de la empresa;
asimismo, consideran que se debe tener presente que hoy en dia los
cambios son dinamicos en el aspecto socioecondmico y para que vaya
acorde a estos cambios los que dirigen la gestion del talento humano deben
de tener un perfil distinto a los perfiles de épocas anteriores, es decir hoy en
dia deben ser flexibles y estrategas, que tengan un liderazgo que dirija
politicas comprometidas directamente a la sociedad y principalmente al
medio ambiente. Por otro lado; refieren que en las MYPES tanto en Colombia
como en Ecuador no pueden adaptar un modelo de recursos humanos de
acuerdo a sus necesidades, en el sentido que no les permiten invertir en una
aplicacion de un sistema de personas, no existiendo un enfoque de las
normativas legales y el publico de interés, esto permite que exista cierto
descontento en la fuerza laboral y mas aun no permite que las

organizaciones alcancen sus objetivos.



Arteaga. E, Herrera. C, Villarreal. A, et. al, en un articulo respecto a
la gestion del talento humano en Ecuador particularmente en las MYPES,
refieren que las gestiones que tiene estas empresas son sélidas y conservan
a sus colaboradores, se aprecia que existen visiones distintas para cada
organizacion, es decir va depender mucho del desarrollo del ambiente, el
requerimiento de la tecnologia, el disefio de sus politicas tanto internas como
externas, las ideas planteadas y fundamentalmente el gestor administrativo
elegido por la organizacién.

Por otro lado; la diferenciacion es importante hoy en dia para las
organizaciones, debido a ello que el trabajo generado en la gestion del
talento humano, debe de dar efectos positivos en donde principalmente
denote que cada colaborador de la organizacion sea eficiente, eficaz, audaz
y creativo, aspectos que van ayudar mucho en que la empresa alcance sus
objetivos y metas trazadas.

Segun el INIE (2022) en el Pert es muy complejo realizar la gestion
del talento humano debido a que existe una tasa alta de empleado
informales, en el dltimo trimestre del afio 2022 las cifras fueron elevadas, en
un orden del 68.2% que representa a 7°614,000 de los peruanos tienen
empleos informales en la zona urbana; asimismo, en un orden del 87.3% de
los trabajadores de empresas pequeiias no tiene seguro social o laboran en
unidades de produccidén que no se encuentran registradas.

En la doctrina establecida en la gestion del talento humano, se tipifica
gue la seleccion de personal es la etapa mas importante, debido a que debe
ser direccionada a encontrar colaboradores acordes al perfil del puesto
requerido, con la Unica finalidad de que inmediatamente aporte en la
productividad de la empresa, principalmente demostrando niveles de
eficiencia y eficacia. |. Chiavenato (2009).

En la actualidad producto de la pandemia COVID 19, como es
conocido toda la sociedad peruana fue afectada con la pérdida de sus
empleos. Pasada esta etapa, se aprecio el crecimiento de emprendimientos
con fin de sostenerse econémicamente.

La exigencia del mercado es dinamica y se incrementa
considerablemente, por lo que las empresas buscan en sus colaboradores

una buena productividad con la finalidad de lograr consolidarse en el
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mercado globalizado. Se ha llegado a determinar que los colaboradores
tienden muchas veces a cometer actos irregulares como incumplimiento
normas, procedimientos, adulterar reglamentos y actos ilicitos como robos,
fraudes, desfalco, sabotaje, sobornos, sustraccién de informacion, hechos
gue representan para la empresa graves pérdidas y afectan directamente a
la produccién, debido a que dentro de la gestién del talento humanos el
proceso de seleccién de personal no ha tenido los filtros suficientes y
certeros para elegir a los colaboradores.

Para poder desarrollar la presente tesis se consideré como problema
general: ¢De qué manera la gestidn del talento humano se relaciona con la
seleccion de personal en la empresa Estoy Eco productores de calzado
SAC-Lima - 20227?; también se presentan tres problemas especificos siendo
el primero ¢De qué manera la gestion del talento humano se relaciona con
la prueba de poligrafo en la seleccion de personal en la empresa Estoy Eco
productores de calzado — Lima SAC — 20227, el segundo ¢ De qué manera
la gestion del talento humano se relaciona con la estandarizacién en la
seleccion de personal en la empresa Estoy Eco productores de calzado
SAC- Lima — 20227 y el tercero ¢De qué manera la gestion del talento
humano se relaciona con la entrevista de trabajo en la seleccion de personal
en la empresa Estoy Eco productores de calzado — Lima SAC — 20227, esta
investigacion se justifica metodologicamente porque aportara elementos de
juicio a través del procesamiento de datos a las futuras investigaciones
respecto a la gestion del talento humano en el proceso de seleccién de
personal dentro de la empresa Estoy Eco productores de calzado SAC —
Lima 2022., asimismo; como justificacion teodrica la implementacion
procedimientos eficaces en la gestion del talento humano contribuird
directamente con la buena seleccion del personal dentro de la empresa y los
colaboradores altamente productivos en sus funciones que desarrolla y
coémo justifica practica busca demostrar que dentro de la gestion del talento
humano la éptima seleccion del personal en la empresa elevara el nivel de
producciéon y rentabilidad, siendo competitiva con las exigencias del
mercado.

Por otro lado; el objetivo general del presente estudio es “Determinar

de qué manera la gestion del talento humano se relaciona con la seleccién
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de personal en la empresa Estoy Eco productores de calzado SAC — Lima -
2022”; y se han considerado tres objetivos especificos, el primero esta
orientado a “Determinar de qué manera la gestién del talento humano se
relaciona con la prueba de poligrafo en la seleccién de personal en la
empresa Estoy Eco productores de calzado SAC — Lima - 2022”, el segundo
a “Determinar de qué manera la gestion del talento humano se relaciona con
la estandarizacion en la seleccion de personal en la empresa Estoy Eco
productores de calzado SAC- Lima — 2022. y el tercero a “Determinar de qué
manera la gestion del talento humano se relaciona con la entrevista de
trabajo en la seleccion de personal en la empresa Estoy Eco productores de
calzado SAC — Lima — 2022".

Finalmente, la hipotesis planteada en la presente tesis, esta
enmarcada en: “La gestibn del talento humano se relaciona
significativamente con la seleccion de personal en la empresa Estoy Eco
productores de calzado — Lima SAC - 2022”. La primera hipétesis especifica
estd orientada a “La gestion del talento humano se relaciona
significativamente con la prueba de poligrafo en la seleccion de personal en
la empresa Estoy Eco productores de calzado SAC — Lima - 2022., la
segunda hipotesis especifica es “La gestidon del talento humano se relaciona
significativamente con la estandarizacion en la seleccion de personal en la
empresa Estoy Eco productores de calzado SAC- Lima - 2022” y la tercera
hipdtesis especifica es “La gestion del talento humano se relaciona
significativamente con la entrevista de trabajo en la seleccion de personal en

la empresa Estoy Eco productores de calzado SAC — Lima - 2022”.



II. MARCO TEORICO

Rios, L. (2020) en una investigacion realizada en Ecuador cuya
unidad de analisis fue un laboratorio de insumos médicos donde expuso un
tipo de la gestién del talento humano, llegé a concluir en cuanto a la
seleccion de personal, dicha unidad de andlisis tiene una politica de
reclutamiento interno, es decir primero a través de las recomendaciones de
los jefes buscan al colaborador con mas experiencia para que sea
promovidos y si existe el caso de que no se logre la vacantes, los jefes
informan inmediatamente al gestor de recursos humanos para que realice
un reclutamiento externo, ya en este proceso de seleccién los aspirantes
deben de cumplir ciertos requisitos de acuerdo al manual de puesto de la
empresa.

Pantoja, B. (2019) elabor6 un articulo en Colombia cuya unidad de
analisis fue las MIMYPES de servicios de dicho pais, donde concluyo que
estas empresas deben buscar respaldarse con asesorias en cuanto a la
gestion del talento humano y esto debe representar un gran desafio para la
gerencia las cuales tiene que buscar integracion y soporte, para lograr la
capacidad de disefar politicas orientadas a la gestion y el desarrollo de
personas con lineamientos estratégicos de la empresa. Por otro lado,
también llegd a concluir que la gestion del talento humano dentro de la
micro, mediana y pequefas empresas debe reflejarse como un instrumento
gue dinamiza la competitividad ventajosa y los recursos internos, debiendo
integrarse de manera entrelazada con la finalidad de que como sistema
integral produzcan valor dentro de la organizacion.

Rodriguez, Y. (2023) elabord una investigacion en Argentina cuya
unidad de analisis estuvo orientada al ranking de dicho pais respecto a la
gestion del talento humano, llegé a concluir que es necesario impulsar
dentro de las MIMYPES el profesionalismo que permitan realizar criterios
empresariales y lo que mas le afecta a este tipo de empresas es el
nepotismo, debido a que en su mayoria son empresas familiares. Estas
empresas deben contar con personal capacitado, los cuales seran los
encargados de identificar en cada colaborador el potencial que presentan

y de acuerdo a sus capacidades referir quienes deben continuar



colaborando para la empresa, por otro lado; también el personal capacitado
ayudara a que la empresa logre un nivel estratégico empresarial.

Del Campo, J. (2020) elabor6 una investigacion en México y llego a
concluir que las micro, pequeiia y medianas empresas en Durango no
vienen desarrollando bien la gestion del talento humano, es su mayoria no
realizan un planeamiento y empiricamente realizan la gestion del talento
humano y debido a eso se percibe que debido a eso les impiden de aplicar
técnicas cientificas dando la impresién de un alejamiento tecnoldgico e
innovador. Para salir de este alejamiento es necesario que estas
organizaciones capaciten a sus colaboradores responsables de la gestion
del talento humano y al gerente sobre lo importante es la gestion del talento
humano como area en la empresa y para que esto se cumpla debe de haber
un interés en cada micro, pequefia y mediana empresa para direccionar
actividades que detecten los puntos en que se esta fallando y el gestor del
talento humano debe identificar cual es aspecto mas importante en que se
debe trabajar y sobre todo crear estrategias que aporte a la mejoras de su
area.

Ramirez, R., Espindola, C., Ruiz, G. et al. (2019) elaboré un articulo
en Colombia cuya unidad de analisis fue el enfoque estratégico de la
gestion del talento humano llegaron a la conclusion que las actividades
laborales en el sector minero en los paises de Venezuela, Colombiay Chile
son direccionadas por la estrategia organizacional, las actividades
laborales son fortalecidas por la socializacion, esto conlleva a que se
articulen de manera sistematica las acciones que fueron realizadas para
consolidar sus objetivos. Asimismo; enfatizan en la cultura organizacional
teniendo en consideracion los multiples enfoques que genera el talento
humano.

Segun Salazar, D. (2019) elaboré una investigacion en Colombia
cuya unidad de analisis fue la seleccién de personal y refiriéendose a la
importancia del poligrafo en este proceso, llegé a concluir que en un
proceso de seleccion el poligrafo es una herramienta de apoyo para las
otras fases del proceso de seleccion; asimismo, genera confianza y
garantiza que el colaborador no cometa fraude, también concluy6 que otro

factor de importancia que brinda la prueba de poligrafo es un buen
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instrumento de medicién, brindando seguridad a las informaciones,
eliminando los riesgos de infiltracion de individuos que pretendan realizar
fraude, delitos o algun perjuicio en contra de la empresa.

Segun Tamara, J. (2018) elabord una investigacion en Colombia
cuya unidad de andlisis fue la seleccion del personal, refiriéndose que la
prueba de poligrafo es importante en este proceso, llegd a concluir que el
empleo de la prueba de poligrafo en la seleccion de personal es disuasivo
para los que postulan con otras intenciones, también concluyé que la
prueba de poligrafo hace un aporte importante en el clima laboral de la
organizacion, debido a que dentro de los colaboradores transmite respeto
y seguridad, también concluyd que durante la entrevista en el proceso de
poligrafo se llega a obtener informacion valiosa que da un juicio de validez,
debido a que dicha informacion es comparada con qué informacion que el
postulante brindd en su curriculum.

En un trabajo de investigaciéon de México de enfoque cuantitativo
elaborado por Martinez, J. (2021), cuya unidad de analisis fue una empresa
en donde para la prevencion propuso al poligrafo como herramienta para
la prevencion del delito, para el desarrollo de este trabajo su objetivo fue
analizar el proceso de seleccidon y la importancia de este, en la contratacion
de colaboradores honestos, llegé a concluir que durante el proceso de la
prueba de poligrafo existe una combinacion entre la entrevista y las
respuestas fisiolégicas del evaluado, que llegan a determinar la confianza
debido a que la prueba de poligrafo es una prueba probabilistica, también
concluyd que dentro de las empresas se hace cada dia indispensable el
empleo de la prueba de poligrafo, debido a que establece niveles de
confianza en los colaboradores y a la vez aleja de la empresa aquellos
colaboradores que saben del proceso de poligrafo en la seleccion de
personal y saben que no lo van a pasar, lo que permite ahorrar insumos y
tiempo dentro de la empresa, finalmente llegé a concluir que mediante la
prueba de poligrafo se llega a determinar las acciones pasadas que el
evaluado ha cometido y que estas se vuelvan a repetir en un futuro.

En una investigacion de enfoque cuantitativa presentado por
Saldafia, C. (2019), cuya unidad de analisis fue una empresa en Arequipa

en la que quiere resaltar la calidad en la seleccion de colaboradores en
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dicha entidad, llegando a concluir que lo trabajadores de la empresa no
estan de acuerdo con la seleccidén de personal, porque no se ejecuta de
manera adecuada, esta percepcion de los trabajadores es igual en las
distintas areas de la empresa, también llegd a concluir que la empresa
presentan un proceso de seleccion intenso a los colaboradores realizando
una amplia entrevista, utilizando en el proceso de seleccion 79 pasos, lo
gue permite seleccionar al trabajador adecuado para el puesto, ayudando
al cumplimiento de metas y crecimiento adecuado.

Ledn, J. (2022) en una investigacion cuya unidad de analisis fue una
empresa, respecto a la gestion del talento humano de la misma, concluy6
gue en la organizacion existe una deficiente gestién del talento humano por
ende no hay un plan de retencidén del personal, apreciandose vacios en el
puesto ante la partida de un colaborador, también no hay un disefio de una
linea de carrera del colaborador en la cual logre satisfaccion propia.
Asimismo; el proceso de seleccion ha tenido deficiencias en el sentido que
no se realizO un adecuado perfil de los puestos por lo que existe
incertidumbre respecto al personal que obtuvo la vacante de trabajo cumpla
con las competencias propias del cargo.

Farro, E., Nauca, E. (2022) en una investigacion cuya unidad de
analisis fueron las organizaciones respecto a la gestion del talento humanao,
concluy6é que en la actualidad percibe que en las organizaciones no se
gestiona bien el talento humano y existe una confusion entre la gestion del
talento humano con la gestién del recursos humano, es decir que gestionar
los recursos humanos esta orientado mas a las actividades laborales de los
colaboradores y gestionar el talento humano es considerar que al
colaborador como un elemento estratégico en la organizacién,
aprovechando al maximo sus habilidades, su destreza y sus valores.

Chambilla, B. (2022), en una investigacion cuya unidad de analisis
fue la industria hotelera respecto a la gestion del talento humano, concluyé
gue para la gestion del talento humano se emplean diversas estrategias y
en cada etapa, las empresas hoteleras buscan en el reclutamiento atraer el
talento humano utilizando una buena imagen del lugar de trabajo esto a
través del employer branding, asimismo; en lo que respecta para una buena

seleccién de personal inciden se inclinan por las capacidades y habilidades
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del colaborador para lo cual aprovechan hacer un test on line, por otro lado;
la creacion de conferencia a lo colaboradores para potenciar las
capacidades forman parte de la estrategia de capacitacion y finalmente el
brindarle al colaborador un bienestar laboral y econémico forman parte de
la estrategia de retencion.

Olivos, L. M, Olivos, M.A, Cortez, et al, (2023) en una investigacion
cuya unidad de analisis es el sector publico respecto a la gestion del talento
humano, concluyé que las organizaciones por periodos se deben observar
cambios y comportamientos producto de la buena gestion del talento
humano, con la finalidad de que se generen a través de ideas los
respectivos cambios productivos dentro de la organizacién; asimismo, es
importante generar el canal de comunicacion a través de la gestion del
talento humano lo que va permitir un intercambio de informacion con el
colaborador lo que llevara a que se desarrolle un clima laboral agradable
entre todos los colaboradores de la organizacion. Por otro lado; también
concluyo es necesario seguir los modelos de la gestion del talento humano
debido a que ayudara considerablemente al fortalecimiento y la
competitividad provocando mejoras en los procesos y procedimientos en
las organizaciones.

En una investigacion de enfoque cualitativo elaborada por Saldafia,
D. Espinoza, R. (2019) en la que su unidad de andlisis fue el empleo del
poligrafo cuando se comete una falta en el ambito laboral en el Perq, llego
a concluir que peligra el derecho a la no autoincriminaciéon cuando un
colaborador es obligado a someterse a la prueba de poligrafo y mas adn si
el resultado es incriminatorio lo que vulnera el orden constitucional, también
concluye que los jueces especializados en lo laboral, desconocen el uso
del poligrafo esto hace que no exista unanimidad, asi como también
desconocen sus efectos y la validez del poligrafo.

Wayne, R. (2011) refiere que la gestidon del talento humano engloba
realizar las coordinaciones pertinentes para que los colaboradores
participen en alcanzar los objetivos trazados, el compromiso de trabajo de
los colaboradores es en todos los niveles, principalmente demostrando

eficiencia y eficacia.
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De mencionado por el autor permite inferir que, abarca todos los
aspectos referentes al colaborador en todos los niveles, es decir una buena
gestion del talento humano, permitira que ambas partes salgan
favorecidas, tanto la organizacion con respecto a la productividad en base
al aprovechamiento de la eficacia y eficiencia desarrollada por el equipo y
el colaborador en el sentido de sentirse identificado, util y principalmente
beneficiado con su carrera en el ambito laboral.

Segun Chiavenato, I. (2011) documenta que el comportamiento y la
actuacion de la persona se encuentra en su propio ser, teniendo ciertas
necesidades de las cuales puede ser consciente como también no puede
serlo y se desarrolla en base a su motivacion. Abraham Maslow desarroll6
la teoria de la motivacion, apoyada en un esquema jerarquico de
necesidades de las personas.

De lo descrito por el autor, permite inferir que el ser humano se
desarrolla con total amplitud y da todo de €l cuando se encuentra bien
motivado, es decir es como una guia que lo hace actuar de manera
productiva, hay que tener en consideracion que la motivacion funciona en
el colaborador como un pilar fundamental para desarrollar su trabajo eficaz
y eficiente.

Segun Chiavenato, I. (2011), para Abraham Maslow, los seres
humanos tienen dos tipos de necesidades, las cuales las categorizo
jerarquicamente en una piramide de acuerdo a su importancia, en el nivel
bajo estan las necesidades primarias y en los niveles altos estan las
necesidades secundarias, su importancia radica que las necesidades
primarias se caracterizan por ser recurrentes y las secundarias son las mas
elaboradas e intelectuales.

De lo expresado anteriormente permite colegir que, la
jerarquizaciéon de las necesidades de la persona comprende a su
desarrollo como ser humano, debemos entender que cada nivel parte de
una motivacion, analizando las necesidades primarias observamos que
estan orientadas a la propia subsistencia son como una suerte de una base
fisica de la persona y las necesidades secundarias, son las cuales la van

a identificar ante la sociedad como una persona realizada.
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Necesidades fisiol6gicas: Forman parte de las necesidades
primarias de las personas, se caracterizan por ser béasicas en los seres
humanos, deben ser satisfechas y predominan sobre otras; sin embargo,
los niveles de satisfaccion son distintos entre las personas, pueden
direccionar la conducta de la persona cuando alguna de ellas no se logra
satisfacer. Chiavenato, I. (2011).

De lo expresado en el parrafo anterior permite inferir que, estas
necesidades son propias del ser humanos para su existencia, estas
necesidades son multiples y tienen que ser satisfechas para continuar su
dia a dia, digamos que al ser tan propias del ser humano también fomentan
0 intervienen en su comportamiento.

Necesidades de seguridad: También es una necesidad primaria, se
caracterizan porque la persona desea sentirse protegida de cualquier
peligro o amenaza existente, en cuanto a su vida laboral la seguridad
también se hace presente, debido a que dependen de una empresa y
alguna incertidumbre de inestabilidad laboral provoca su continuidad
laborando. Chiavenato, I. (2011).

De lo descrito anteriormente permite inferir que, el ser humano por
excelencia tiende a protegerse ya sea en cualquier ambito, es consciente
de las amenazas existentes en su entorno y por ello desarrolla actividades
para minimizarlas.

Necesidades sociales: Es una necesidad secundaria en la persona,
se desarrollan de la interaccion de una persona con otras, tienden a
presentarse cuando las necesidades primarias estan resueltas, al no estar
satisfechas estas necesidades muchas veces las personas suelen actuar
de manera que son resistentes y provocan frustracién. Chiavenato, |I.
(2011).

De lo expresado anteriormente permite colegir que, persona se
sociabiliza constantemente, en cualquier etapa de la vida necesita
interactuar con diferentes personas, sentirse identificado ante la sociedad
y cuando hay una ausencia de esta socializacion actia de manera

incorrecta.
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Necesidades de aprecio: Es otra necesidad secundaria, se
enmarcan a como un ser humano se siente, en tener la confianza total en
si mismo, en auto valorarse y autoestimarse, en una aceptacion, en un
reconocimiento social, al no ser cubiertas estas necesidades inducen a
sentirse inferior, débiles, dependientes y sobre todo desamparados.
Chiavenato, I. (2011).

De lo manifestado anteriormente permite colegir que, el ser humano
por naturaleza necesita ser apreciado por su circulo social, el ser
reconocido socialmente elevara su ego y buscara influenciar mas en sus
actividades, es por eso que cuando una persona es relega de un circulo
social tiende muchas veces a caer en cuadros depresivos al punto de
sentirse insignificante ante otros.

Necesidades de autorrealizacion: Conforma otra necesidad
secundaria, permiten al ser humano estar en constante desarrollo, impulsa
a superarse para lograr todo lo que pueda ser, se caracteriza porque el
individuo se satisface por las recompensas a si mismo, se entornan
insaciables es decir cuando el individuo mas se satisface aumentara la
importancia en él y surgird el deseo de satisfacerla continuamente.
Chiavenato, I. (2011).

De lo descrito anteriormente permite inferir que, la persona siempre
busca desarrollarse y cumplir metas trazadas que permitan diferenciarse
con otras, el tener la conviccién de sentirse importante en base a su

desarrollo cultural le impulsa a continuar desarrollandose.

Teorias relacionadas al Tema
VARIABLE 1:

Teoria motivacional de Abraham Maslow

Autoplelgcic Permiten al ser humano estar en constante desarrollo,

impulsa a superarse para lograr todo lo que pueda ser
Aprecio

Sociales

Como un ser humano se siente, en tener la
confianza total en si mismo

»Se desarrollan de la interaccion de una persona con otras

- La persona desea sentirse protegida de
/ Seguridad \ cualquier peligro o amenaza existente
/ Fisiolégicas \ Deben ser satisfechas y
predominan sobre otras

Chiavenato, 1.2011

Figura 1. Teoria de la Motivacion de Maslow. Fuente: Chiavenato | (2011)
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Segun Chiavenato, |. (2011), refiere que Douglas Mc Gregor
direcciond dos teorias a las que nombré Teoria “X” y Teoria “Y”.

La teoria “X” tiene una similitud a la referente a la gestion cientifica
en la cual el colaborador solo se dedica a trabajar, aqui la parte directriz
tiene una perspectiva donde creen que los colaboradores son reacios al
trabajo, con poca inteligencia, no avanzan su trabajo y no quieren ninguna
responsabilidad. Chiavenato, I. (2011).

Esto permite inferir que, los dirigentes de una organizacién no
tienen la plena confianza en sus colaboradores, los menosprecian por el
hecho de solo ser colaboradores, sin razonas que forma parte importante
para organizacion en el sentido de que a ellos se les debe en muchos
casos la produccion de la empresa.

La teoria “Y”, tiene una similitud a lo que respecta las relaciones
humanas, aqui los elementos directrices son participes de que los
colaboradores pueden sobresalir y tener éxito, siempre y cuando les den
la posibilidad de ser creativos, tiene una perspectiva en que el colaborador
si desean trabajar para la organizacion, son muy ambiciosas y buscan
direccion. Chiavenato, I. (2011).

De lo manifestado por el autor en lineas arriba permite inferir que,
el colaborador recibe la plena confianza del érgano directriz y esto hace
gue reluzca su sentido de creatividad tenga éxito dentro de la
organizacion, esta teoria es aplicable dentro una organizacion que
probablemente brinde buenos resultados.

La dotacion de personal, es el proceso por el cual la empresa tiene
la seguridad de que cuenta con la cantidad de colaboradores en los
puestos de trabajo considerando el momento adecuado que le ayuden a
cometer con las metas organizacionales. Wayne, R. (2011).

De acuerdo a la expresado por el autor permite colegir que, una
organizacion que cuente con el personal idoneo y capacidades para
producir en un puesto aportara considerablemente en el acatamiento de
los objetivos de la compafiia, es necesario mencionar que una buena
dotacion de personal impulsa un dinamismo continuo tanto en la

productividad como el cumplimiento de metas.
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El desarrollo de recursos humanos, es una actividad fundamental
y presenta un enfoque de largo plazo donde abarca un aprendizaje mas
extenso que el puesto de trabajo, se deben realizar aspectos como la
planificacion de la carrera, el desarrollo de actividades, de la organizacion;
asimismo, en lo que respecta a la administracién y al desempenio laboral.
Wayne, R. (2011).

De lo citado anteriormente por el autor permite inferir que, la
organizacion a través de un buen desarrollo de recursos humanos se va
fortificar en el tiempo debido a que en un proceso que abarca todas las
competencias que realizan los colaboradores dentro de la organizacion.

La capacitacion se le debe brindar al colaborador que ingresa a la
organizacion los conocimientos respectivos y explorar sus habilidades que
son fundamentales para el puesto de un colaborador, enfatiza un enfoque
a largo plazo que debe encarnarse en un aprendizaje que vaya mas lejos
gue el puesto que ocupa. Wayne, R. (2011).

De lo mencionado anteriormente por el autor permite inferir que, el
colaborador debe de estar constantemente adquiriendo conocimientos
con la finalidad de que sus habilidades duras aporte de manera positiva a
la organizacién, es necesario tener en cuenta que a través del
conocimiento también el colaborador se va a sentir seguro de si mismo y
se sentira util e importante para la organizacion.

La seleccion de personal es un proceso donde se busca un perfil
adecuado para cada puesto y se debe escoger al mejor entre todos los
postulantes, con el objetivo que la adaptacion del colaborador dentro de
la organizacion sea inmediata. Wayne, R. (2011).

De lo referido anteriormente por el autor permite inferir que, en esta
etapa se busca a la persona idénea que reuna los requisitos del puesto,
esto para que siga una continuidad y no se perciba un vacio de
funcionalidad del puesto, la seleccion de personal es importante debido a
gue de ella depende quienes ingresen a la organizacion y que
caracteristicas y habilidades duras y blandas del colaborador.

Segun Chiavenato, I. (2011) refiere que la seleccién como proceso
de comparacion se enfoca a dos variables, la primera variable

denominada “X” es torno a criterios de organizacion y la segunda variable
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denominada “Y” al perfil del candidato, la seleccidon consiste en que
cuando la variable “X” es mayor que la variable “Y”, los resultados son que
el postulante no cumple con los requisitos para el cargo, por lo que se
descarta. Cuando existe una igualdad entre ambas variables determinan
gue el candidato tiene las condiciones para el puesto por lo que se
procede a la contratacion y finalmente cuando las variables “Y” es superior
que la variable “X” el candidato reine mas caracteristicas requeridas y
arroja un resultado de sobresaliente.

De lo expresado en lineas arriba por el autor permite colegir que, a
través de indicadores se puede obtener resultados rapidos y favorables
gue ayudan a dinamizar el proceso de seleccidén, es evidente que
mediante esta técnica los candidatos que son elegidos van a ser muy
productivos en sus puestos y por ende la organizacion se beneficiara con

la productividad.

X Y

ESPECIFICACIONES DEL PUESTO ] EN COMPARACION CON CARACTERISTICAS DEL CANDIDATO

X LO QUE OFRECE EL CANDIDATO
LO QUE REQUIERE EL PUESTO I \

g ™
ANALISIS ¥ DESCRIPCION DE X
PUESTOS PARA DETERMINAR LOS
REQUISITOS QUE EL PUESTO EXIGE
| ASUOCUPANTE

TECNICAS ~DE  SELECCION  PARA
IDENTIFICAR LOsS REQUISITOS
PERSONALES PARA OCUPAR EL PUESTO
DESEADO

Figura 2. La seleccién como proceso de comparacion. Fuente: Chiavenato | (2011)

Segun Chiavenato, I. (2011) refiere la seleccion como proceso de
decision presentan 3 tipos de decision, el modelo de colacién, el modelo
de seleccion y el modelo de clasificacion, en cuanto al modelo de
colocacién, se considera alguna caracteristica de rechazo, este modelo
se conoce debido a que existe una sola vacante y un solo candidato, es
decir que al candidato se debe aceptar sin mas tramites. Respecto al
modelo de seleccidon consiste en que existen muchos candidatos y
solamente una vacante, existiendo las alternativas de aprobacion o
rechazo, el proceso se desarrolla realizando una comparacion del perfil
del candidato con los requerimientos del puesto, el candidato que se

rechaza automaticamente es eliminado del proceso, quedando las otras
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alternativas de postulantes, en cuando al modelo de clasificacion. Se
presentan diversos aspirantes para cada vacante y viceversa, es decir
distintas vacantes para cada aspirante, el proceso consiste en que se
compara con los requisitos de un puesto en caso sea rechazado, se
vuelva a comparar con los requisitos de los demdas puestos hasta que se
acaben las vacantes. La particularidad de este modelo es que al candidato
no se le considera para un Unico puesto sino para todos los puestos de la
organizacion.

De lo expresado anteriormente por el autor permite inferir que, los
diferentes modelos tienen el propésito de contribuir con la seleccion de
personal para que se torne mas dindmica, es evidente que este modelo
es muy efectivo y particularmente el modelo de clasificacion busca

encontrar los candidatos idoneos para los puestos a nivel organizacion.

s e
—_—
MODELO DE COLOCACION Le) (v

UN CANDIDATO PARA UNA VACANTE - T

MODELO DE SELECCCION
VARIOS CANDIDATOS PARA UNA
VACANTE

p .
MODELO DECLASIFICACION
VARIOS CANDIDATOS PARA VARIAS

VACANTES

Figura 3 La seleccién como proceso de decision. Fuente: Chiavenato | (2011)

Segun Monge, C. (2022) en su libro denominado Fundamentos
Cientificos de la Poligrafia, refiere que el poligrafo es un instrumento
técnico cientifico que se encarga de registrar simultAdneamente reacciones
fisiolégicas como el ritmo cardiaco, los cambios en la respiracién y la
conductancia electrodérmica de la piel de un evaluado. El poligrafo cuenta
con cuatro componentes, las bandas pneumos que se encargan de
registrar los cambios en la respiracion, el EDA o galvanémetro, que se
encarga de registrar la conductancia electrodérmica de la piel, el brazalete
de cardio que registra diferencias en el ritmo cardiaco y finalmente el
sensor de movimientos que se encarga de registrar todos los movimientos

que el evaluado pueda realizar.
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De lo expresado por el autor en linea arriba permite inferir que, el
poligrafo es una herramienta que ayuda a determinar si un examinado
estad ocultando informacion, si estd diciendo verdades a medias o
simplemente esta mintiendo, debemos entender que el poligrafo ayuda a
la elegir decisiones particularmente en un asunto de seleccion en donde
se corrobora informacion que el candidato hay admitido en otro nivel del
proceso de seleccion.

Segun Nelson, R. (2015) en su andlisis meta analitico refiere que
la Poligrafia ha sido validada mediante diversos estudios cientificos que
han tenido un caracter probabilistico, por lo que se determina que
demuestra niveles de engafio o veracidad, registrando reacciones
fisiologicas de un evaluado las cuales son registrables y a la vez medibles
correlacionadas de acuerdo a la respuesta del evaluado ante un estimulo
(pregunta).

De lo estipulado en el parrafo anterior por el autor permite colegir
gue, los estudios cientificos realizados durante larga data de afios, han
permitido que la poligrafia se vaya afinando y adquiriendo mas
reconocimiento cientifico, es necesario precisar que esta disciplina esta
en constante investigacion y los poligrafistas cada dos afos reciben
actualizacion del procedimiento.

Segun Nelson, R. (2015) de acuerdo al analisis meta analitico
refiere que una prueba de poligrafo en los examenes de diagndstico
alcanza una tasa de precision en el orden del 89% alcanzando un rango
de confianza de 83% a 95%, en lo que respecta a los exdmenes mdultiples
alcanza menos precision en el orden del 85% con un rango de confianza
desde 77% a 93%.

De lo estipulado en el parrafo anterior permite inferir que, la prueba
de control y confianza empleando el poligrafo tiene una alta tasa de
precisién en cada tipo de pruebas, ya sea en exploratorias como en
diagnosticas, cabe precisar que esta tasa de precision y rango de
confianza fueron arrojadas en base a los estudios de laboratorio que se

hicieron para cada tipo de prueba.
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Segun Monge, C. (2022), en su libro Fundamentos Cientificos de
Poligrafia, refiere que existen tres tipos de pruebas poligréficas: de pre
empleo, de rutina y especifico. La prueba de pre empleo no es un asunto
conocido es decir es de multitema, se realiza cuando hay un nuevo
ingreso en la organizacion, se explora que los aspirantes a un puesto
cuenten con principios y valores afines a la organizacion. La prueba de
poligrafo de rutina mide el desempefio laboral dentro de la organizacion,
con el fin de verificar que los colaboradores sigan lineamientos y politicas
de la organizacion. La prueba de poligrafo especifico se realiza cuando
hay un asunto conocido que haya sucedido dentro de la organizacién, solo
ocupa un solo tema se orienta a una investigacion tanto en la parte
administrativa como criminal.

De lo expresado por el autor en el parrafo anterior permite colegir
gue, los tres tipos de prueba de poligrafo ayudan directamente en detectar
gué colaborador es idoneo en la organizacion, ya sea antes de ingresar a
la empresa, durante la empresa o0 cuando se produzcan pérdidas
cometidas por los colaboradores.

Lamas, (2014) refiere que la disciplina de la poligrafia exige que el
poligrafista tenga gran preparacién, conocimiento, dominio de si mismo y
amplia practica particularmente en la entrevista, debido a que requiere de
una técnica y practica constante, es decir un buen direccionamiento en la
entrevista permitira adquirir informacién importante del evaluado.

De lo referido por el autor permite inferir que, los Psicofisidlogos
forenses poligrafistas constantemente se encuentran en actualizaciones y
deben acreditar educacion continua de 30 horas lectivas cada dos afos,
esto esta estipulado por Asociacion Americana de Poligrafia - APA.

La estandarizacion, dentro de un proceso de seleccion debe existir
uniformidad en el proceso, es decir que lograr medir el desempefio de los
postulantes, estos deben de tener las mismas condiciones para
desarrollar las pruebas. Wayne, R. (2011).

De lo referido por el autor en lineas arriba permite inferir que, un
proceso de seleccion uniformidad, no debe existir algun tipo de favoritismo

por algun postulante, todos los candidatos deben competir en las mismas
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condiciones y el que alcance una vacante es a través de su esfuerzo y
meérito propio.

La entrevista de trabajo permite que el entrevistador a través de su
habilidad obtenga informacién relevante que determine la asignacién del
puesto. Wayne, R. (2011).

De lo referido en el parrafo anterior por el autor permite colegir que,
cuando el candidato se presenta a la entrevista con el seleccionador, en
ese acto se debe tratar de recolectar la mayor informacion posibles del
candidato con la finalidad de considerar si es idonea para el puesto que
postula, es importante en el desarrollo de la entrevista de obtener toda la
informacion posible empleado diversas técnicas.

Terminologia

Evaluacion: Es cuando a un colaborador se le mide su desempefio
en su trabajo, se utiliza una calificacion metodologia sobre el desarrollo
de las funciones que viene realizando y de su perfeccionamiento.
Chiavenato, I. (2011).

La rotacion de puestos: Es un proceso por la cual un colaborador
pasa a ocupar otro puesto, con la finalidad de que adquiera mas
experticia, esta actividad ayuda considerablemente al colaborador en el
sentido de que aprende de los demas puestos y se interrelaciona,
incrementando su produccion.

Puesto: Es una posicion que se encuentra estructurada en el
organigrama de una empresa, definiendo el nivel de importancia respecto
a otros. Chiavenato, I. (2011).

Capital humano: Es un grupo de personas que cuentan con
competencias, talentos, capacidad y creatividad, que proporcionan a la
organizacion activos tangibles como intangibles, para temer un mayor
provecho es necesario que la organizacion cuente con una buena
estructura de su organizacion y una politica de impulso. Chiavenato, .
(2011).

Comunicacion: Es intercambio de cualquier informacién entre dos
0 MAas personas, puede compartir conocimiento o sentimiento y a través
de ideas, valores o hechos, busca tener una interaccion con otras

personas. Chiavenato, I. (2011).
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Clima organizacional: Es la relacion interna que existe entre los
integrantes de una organizacién, abarca los aspectos de motivacion que
presenta el ambiente de la organizacion. Tiende ser favorable cuando
fortalece la moral y ayuda con las necesidades de los colaboradores.
Chiavenato, I. (2011).

Cultura organizacional: Son las normas que direccionan el actuar
diario de los colaboradores de una organizacién, representa una
mentalidad predominante de creencias, valores, habitos, expectativas y
maneras de los integrantes de una empresa. Chiavenato, I. (2011).

Recursos humanos: Esta conformado por los colaboradores que
participan directamente y conforman la parte dindmica de en la
organizacion, cuanta con vocacion direccionada a su crecimiento y
desarrollo. Dentro de una organizacion se encuentra en la parte de
direccion y operaciones. Chiavenato, I. (2011).

Tasa de seleccion: Es el porcentaje que se requiere contratar a
partir de un conjunto de postulantes, existen dos condiciones por la que
se puede ver afectada, la primera el aspecto econémico y la segunda por
eficacia del proceso de seleccion. Wayne, R. (2011).

Desarrollo: Es una actividad que tiene un enfoque a largo plazo e
involucra aprender. La organizacion prepara al colaborador con la
finalidad de que tenga un equilibrio en la medida que la organizacion vaya

evolucionando y creciendo. Wayne, R. (2011).
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo, disefio de la investigacion

El escritor Hernandez, R. (2014), un referido metoddlogo refiere
gue una investigacion no experimental, busca observar la variable tal
como es, sin manipulacion de la misma, siendo necesario realizar el
analisis de la misma, por otro lado; estipula que el corte transaccional,
consiste en obtener informacion respecto a un tiempo definido.

Esta investigacion, estd dentro del parametro de un disefio no
experimental, debido a que para lograr comprenderlas las variables
fueron debidamente analizadas, sin realizar algun tipo de intromision
y/o direccionamiento; asimismo, encaja dentro de un corte
transaccional, debido a que toda la informacion recopilada esta
comprendida dentro del afio 2022.

La presente investigacion corresponde a un nivel de
investigacion “Descriptivo”, con un enfoque “cuantitativo”, en vista que
explica el problema y se hace un analisis concienzudo
respectivamente, respecto la gestion del talento humano y su relacién
con la seleccion de personal en la empresa Estoy Eco productores de
calzado SAC — Lima — 2022.

Debido a que se establecieron hipétesis, corresponde a un

método “Hipotético - Deductivo”.

3.2 Variables y operacionalizaciéon
Definicion conceptual de la variable 1
Comprende multiples actividades, como encontrar al
colaborador idoneo, disefiar mecanismos de orientacion e integracion
con el grupo, posteriormente inducirlas a que constantemente
produzcan, capacitarlas, brindarles bienestar, medir su desempefio y

controlarlas permanentemente. Chiavenato (2011).
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Dimensiones Indicadores item Escala de Nivel/
medicién rango
Dotacién de Andlisis de puestos | 1,2 Nunca 1
I p
persona Rotacion 3,4 .
Casi nunca 2
Desarrollo de Organizacion 5,6
recursos Planeacion 78 A veces 3
humanos
Necesidad 9,10 Casi siempre 4
Capacitacién
Deficiencias 11,12 | Siempre 5

Definicién conceptual de variable 2

En lo referente a la Selecciébn de Personal, en su libro
Administracion de Recursos Humanos escrito por Wayne, R. (2011),
refiere que en este proceso se busca un perfil adecuado para cada
puesto y se debe escoger al mejor entre todos los postulantes, con el
objetivo que la adaptacion del colaborador dentro de la organizacion

sea inmediata.

Dimensiones Indicadores item Escala de Nivel/
medicidn rango
Credibilidad 13,14 | Nuca 1
Poligrafo Validez 15,16 .
Casi nunca 2
Confiabilidad 17,18
Estandarizacion Objetividad 19,20 A veces 3
Entrevista de Estructurada 21,22 | casisiempre 4
trabajo Conductuales 23,24 .
Siempre 5
3.3 Poblacién

En el escritor Hernandez, R. (2014), experto en metodologia,
refiere que es un grupo de personas que coinciden ciertamente con un
tema especifico, debiendo definirse para empezar a ser estudiada.

Para esta tesis de maestria, la poblacion estuvo integrada por la
gerencia general, trabajadores de recursos humanos y del area de

produccién, siendo un total de veinticinco (25) personas, a todos estos
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3.4

trabajadores se les entregd una encuesta con 24 preguntas, todas
orientadas al tema de estudio, se distribuy6 siguiente manera: Gerencia
general 03, &rea de RR. HH 03 y area de produccion 19.

Muestra

El experimentado metoddlogo Hernandez, R. (2014), define a la
muestra de un estudio como una pequefia poblacion donde se dirige la
investigacion y se caracteriza por economizar recursos y tiempo,
asegura que una muestra se puede considerar como probabilistica o
no probabilistica.

Para efectos del presente trabajo se utiliz6 una muestra censal,
debido que la investigacion esta orientada en una empresa pequefia,
compuesta por integrantes administracion general, colaboradores de
recursos humanos, colaboradores de produccién, que conforman

veinticinco (25) personas.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

El escritor Hernandez, R. (2014), destacado investigador
metodologo refiere que, para direccionar una buena técnica
recolectora de informacién, es necesario tener una estrategia a traves
de un buen planeamiento que facilite a la obtencion de informacion de
un requerimiento concreto. Por otro lado; al instrumento utilizado para
la obtencion de informacién es fundamental que tenga tres
consideraciones basicas en el orden de confiabilidad, validez y
objetividad.

Respecto a la presente investigacion, para la recoleccion de la
informacion se empled la encuesta y respecto al herramienta se
empleo el cuestionario, utilizando la escala de Likert.

En cuanto al cuestionario, cada variable tiene un cuestionario
de 12 preguntas, es decir se trabajara con 24 preguntas con la
siguiente escala: Nunca (1), Casi nunca (02), A veces (3), Casi

Siempre (4), Siempre (5).
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3.5

3.6

Procedimiento

Para este trabajo se considerd tres dimensiones para cada
variables y cada dimension consto con dos indicadores, esto permitid
formular dos preguntas por cada indicador siendo un total de 12 items
por cada variables, posteriormente que se formuld las preguntas y
fueron validadas por tres expertos los cuales dieron la viabilidad al
cuestionario, para la obtencién de informacion se realiz6 una prueba
piloto en dos fechas distintas con los mismos encuestados, los
resultados de la prueba piloto se le hizo la respectiva prueba de validez
y confianza en el programa SPSS Statistics version 25, con los
resultados de fiabilidad acordes se procedio arealizar la encuesta. Para
esta actividad se coordinG con la empresa para el otorgamiento del
permiso correspondiente para realizar la encuesta, la cual se direcciono
en un horario acorde (pausa laboral), antes de entregar la encuesta se
les realizo un briefing de alrededor de cinco minutos, donde se les
explico el objetivo de la investigacion y la relevancia de los resultados
para la empresa, los datos fueron obtenidos y participantes de la

encuesta en todo momento se prestaron colaboradores a la actividad.

Método de anélisis de datos.

Los resultados conseguidos en la encuesta se plasmaron en una
hoja de célculo de Excel, formando una base de datos donde se
considerd los resultados por cada dimensién y el total de resultado por
cada variable, también se realizdé los baremos de las variables y
dimensiones. Posteriormente en el programa estadistico SPSS
Statistics version 25 se realizd el respectivo analisis descriptivo y el
analisis inferencial, en el primero se consideré el empleo de frecuencias
y graficos de barras, en lo que respecta al analisis inferencial se
considerd el Rho de Pearson debido a que la muestra era menor a 50
encuestados y determiné la correspondencia existente entre las

variables de estudio.
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3.7 Aspectos éticos.

Durante todo el proceso del desarrollo de la presente
investigacion, preponderd la ética, cumpliendo las disposiciones
direccionadas por la universidad respecto a las normas éticas, como
muestra de ello toda informacién recolectada llamese antecedentes
nacionales, internacionales y la informacion registrada en el marco
tedrico, estuvo citada de acuerdo a lo protocolos dispuestos por APA,
descartando totalmente alguna intencion de plagio, la informacion que
se obtuvo fue analizada y respecto a las encuestas direccionadas se
actué de manera transparente y sobre todo honesta, garantizando la

confidencia de los participantes
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IV. RESULTADOS

Después de hacer el respectivo analisis inferencial y descriptivo y a través
de la recoleccion de informacion por medio de la encuesta que se realizo
y cuyos datos fueron procesados por medio del Software SPSS
version 25 se logré obtener los resultados respecto a la gestion del talento
humano y la seleccién de personal en la empresa Estoy Eco -Productores
de calzado — SAC — Lima 2022.

Por intermedio del software SPSS version 25 se obtuvo Alfa de
Cronbach que nos permiti6 conocer el grado de confiabilidad del
instrumento respecto al cuestionario de la Gestion del Talento Humano y
al cuestionario de la Seleccion de personal, se consider6 el grado de
consistencia y precision respecto a los valores siguientes.

Respecto al grado de confiabilidad de los instrumentos arroj6 el
siguiente resultado:

Variable 1:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de [ de
Cronbach elementos

A 12

Figura 4 Alfa de Cronbach de la variable 1. Fuente: SPSS versién 25

Variable 2:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de [ de
Cronbach glementos

849 12

Figura N°5 Alfa de Cronbach de la variable 2. Fuente: SPSS version 25

Los resultados arrojados indican que ambas variables se
encuentran en los parametros de “Fuerte Confiabilidad”, observandose
gue se presentan indices de .821 para la variable 1 e indices de .849
para las variables 2 y ambas con 12 elementos, esto permite inferir que
los instrumentos cuentan con el debido respaldo para ser direccionado

a la poblacién objetivo.
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Estadistica descriptiva

Frecuencia Porcentaje
Valido Desfavorable 8 32.0
Medianamente
14 56,0
favorable
Favorable 3 12,0
Total 25 100,0

Tabla 5: Informacion procesada en el software SPSS Statitics version 25

Figura de la variable 1

V1_Gestiom_del_Talento_Humano

Porcentaje

DESFOVARABLE MEIDANAMENTE FAVORABLE
FAVORBLE

V1_Gestiom_del_Talento_Humano

Fig. 6: Informacion procesada en el software SPSS Statitics version 25

Interpretacion

Se puede observar que la variable 1 se encuentra en un nivel de
“‘medianamente favorable” y es superior en el orden del 44% con el nivel
“favorable”, alcanzando un indice de connotacion relevante. Por otro lado;
los indices obtenidos en un orden del 12% en el nivel “favorable”, permite

inferir que no hay interés en direccionar actividades de gestion del talento

humano acordes a planeamiento y estrategias respectivas.



Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 5 20.0
Medianament
. 19 76,0
Valido e favorable
Favorable 1 40
Total 25 100,0

Tabla de frecuencia de la dimensién 1

Tabla 6: Informacion procesada en el software SPSS Statitics version 25

Figura de ladimension 1

D1_Dotacion_de_Personal

Porcentaje

DESFAVORAELE MEDIANAMENTE
FAVORABLE

D1_Dotacion_de_Personal

Fig. 7: Informacion procesada en el software SPSS Statitics version 25

Interpretacion

FAVORABLE

En esta dimensién de la variable 1, se puede estimar que el nivel

“medianamente favorable”, alcanza indices elevados. Si bien es cierto

existe una marcada diferencia con el nivel “desfavorable”, los indices del

nivel “favorable” son imperceptibles, permitiendo inferir que existe

desinterés por efectuar un buen proceso de dotacién de personal y su ritmo

pausado probablemente provoque desaceleracion en la produccién
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Frecuencia  Porcentaje

Desfavorable 5 20.0

Medianamente favorable 14 56,0
Véalido

Favorable 3] 24,0

Total 25 100,0

Tabla de frecuencia de la dimensién 2

Tabla 7: Informacion procesada en el software SPSS Statitics version 25

Figura de ladimension 2

D2_Desarrollo_de_Recursos_Humanos

Porcentaje

DESFAVORABLE MEDIANAMENTE FAVORABLE

D2_Desarrollo_de_Recursos_Humanos

Fig. 8: Informacion procesada en el software SPSS Statitics version 25

Interpretacion

En esta dimension de la variable 1, se puede estimar que el nivel
“‘medianamente favorable” sélo alcanza una tercera parte respecto al nivel
de “desfavorable”. Esto permite colegir que no existe un buen
direccionamiento en el desarrollo de los recursos humanos probablemente
por ausencia de un planeamiento debido y las estrategias correspondientes

gue permitan desarrollar de la mejora manera los recursos humanos.
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Tabla de frecuencia de ladimensién 3

Frecuencia Porcentaje

Desfavorable 19 76.0

Medianamente favorable 3] 24,0
Véalido

Total 25 100,0

Tabla 8: Informacion procesada en el software SPSS Statitics version 25

Figura de ladimensién 3

D3_Capacitacion

Porcentaje

[]4 00% [F

DESFAVORAEBLE MEDIANAMENTE FAVORABLE
FAVORABLE

D3_Capacitacion

Fig. 9: Informacion procesada en el software SPSS Statitics version 25

Interpretacion

Se puede observar que el nivel “medianamente favorable” alcanza
indices considerables, esto permite inferir que los colaboradores no
perciben que exista un planeamiento adecuado para una capacitacion
acorde a sus funciones. Por lado; los indices minusculos registrados en el
nivel “favorable” demuestran el poco compromiso para direccionar
programas de capacitacion que comprometan al colaborador a ser mas

productivo.
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Tabla de frecuencia de |la variable 2

Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 10 40.0
Medianamente favorable 12 48,0
Valido
Favorable 3 12,0
Total 25 100,0

Tabla 9: Informacion procesada en el software SPSS Statitics version 25

Figura de la Variable 2

V2_Seleccion_de_Personal

50 g
50 i
a0 {8

30 [

Porcentaje

20 i

10 [

DESFAVORABLE MEDIANAMENTE FAVORABLE
FAVORABLE

V2_Seleccion_de_Personal

Fig. 10: Informacién procesada en el software SPSS Statitics version 25

Interpretacion

Se denota que en esta variable el nivel “medianamente favorable”
registra indices considerables de incremento, esto permite inferir que el
colaborador probablemente distingue la existencia de algunos factores que
no favorecen el proceso de seleccién de personal. Por otro lado; respecto
al nivel “favorable” se aprecia indices con tendencia a mejorar, esto permite
colegir que existe algun interés por mejorar el proceso de seleccion de

personal.
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Tabla de frecuencia de la dimensién 1

Frecuencia  Porcentaje
Desfavorable 4 16.0
_ Medianamente favorable 20 80,0
Valido
Favorable 1 4,0
Total 25 100,0

Tabla 10: Informacién procesada en el software SPSS Statitics version 25

Figura de ladimension 1

D01 Poligrafo

Porcentaje

DESFAVORABLE MEDIANAMENTE
FAVORABLE

D01 Poligrafo

FAVORABLE

Fig. 11 Informacion procesada en el software SPSS Statitics version 25

Interpretacion

Se puede apreciar que en esta dimension el nivel “medianamente

favorable” alcanza una relevancia notable con respecto al nivel “favorable”,

esto permite colegir que el empleo de poligrafo en el proceso de seleccion

de personal no cobra la relevancia necesaria, probablemente porque

desconozcan el grafo de confiabilidad de la prueba o porque no tienen

mucho conocimiento sobre la aplicacion de esta herramienta como una

estrategia para una buena seleccién de personal.
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Tabla de frecuencia de la dimensién 2

Frecuencia Porcentaje

Desfavorable 3 12.0

Medianamente favorable 15 60,0
Valido

Favorable 7 28,0

Total 25 100,0

Tabla 11: Informacién procesada en el software SPSS Statitics version 25

Figura de ladimension 2

Estandarizacion

Porcentaje

MEDIANAMENTE FAVORABLE FAVORABLE

Estandarizacion

Fig. 12: Informacion procesada en el software SPSS Statitics version 25

Interpretacion

Se aprecia que hay un incremento considerable en el nivel
“favorable”, esto permite inferir que existe la debida estandarizacion en el
proceso de seleccion de personal, probablemente se consideren aspectos
consensuados y dinamicos relevantes en el proceso, ayudando a tener un

equilibrio en las etapas de la seleccion de personal.
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Tabla de frecuencia de la dimensién 2

Frecuencia Porcentaje

Medianamente favorable 3 12.0

Favorable 22 88,0
Valido

Total 25 100,0

Tabla 12: Informacién procesada en el software SPSS Statitics version 25

Figura de ladimensién 3

D03_Entrevista_de_Trabajo

Porcentaje

DESFAVORABLE MEDIANAMENTE FAVORABLE
FAVORABLE

DO3_Entrevista_ de_Trabajo

Fig. 13: Informacién procesada en el software SPSS Statitics version 25

Interpretacion

Se observa que el nivel “medianamente favorable” cobra relevancia
considerable, esto permite colegir que, la entrevista de trabajo en el
proceso de seleccion no viene desarrolldndose de acuerdo a una estrategia
acorde que permitan obtener la mayor informacién del candidato para
conocer sus diversas capacidades. Asimismo, en el nivel “favorable” denota
gue sus indices minimos, permitiendo colegir que tratan de realizar una

estructurara una entrevista de trabajo en el proceso de seleccion.
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Estadistica Inferencial

Segun Hernandez, R. (2014). Para lograr analizar las variables y
lograr obtener la relacion existente entre ambas se debe utilizar la
estadistica, en la cual se determinan los niveles de intervalos a través de
los coeficientes de correlacion; por lo tanto, para obtener resultados
objetivos e interpretarlos adecuadamente se debe de considerar los

siguientes niveles de correlacion:

Coeficiente | Tipo de Correlacion

-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.50 Correlacion negativa media

-0.25 Correlacion negativa débil

-0.10 Correlaciéon negativa muy débil
0.00 No existe correlacion entre las variables
+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva débil

+0.50 Correlacion positiva media

+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+1.00 Correlacion positiva perfecta

Prueba de normalidad
Hipotesis
Ho: La muestra sigue una distribucién normal

H1: La muestra no sigue una distribucion normal

Shapiro - Wilk
Estadistico gl Sig.
La Gestion del Talento 960 2 405
Humano 5
Seleccion de Personal ,924 é ,063

Tabla 14: Prueba de normalidad. Fuente: software SPSS Statitics version 25

Se puede apreciar que debido a que la muestra es menor a 50 se
tuvo en consideracion la prueba de Shapiro Wilk, asimismo; los resultados
de p valor son .405 y .063 los cuales son mayores al alfa 0.05, por lo tanto,

de acuerdo a estos datos se puede inferir que la muestra sigue una
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distribucién normal, aceptando la hipé6tesis nula planteada. Por otro lado;
para medir la correlacion de las variables de estudio, .se considero realizar
la prueba Rho de Pearson.
Correlaciéon de variables
Hipotesis general

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la
seleccion de personal en la empresa Estoy Eco productores de calzado -
SAC- Lima — 2022.
Hip6tesis Estadisticas
Hip6tesis nula p=0: La gestion del talento humano no se relaciona
significativamente con la seleccion de personal en la empresa Estoy Eco
productores de calzado — SAC - Lima — 2022.
HipoOtesis alterna pz0: La gestion del talento humano se relaciona
significativamente con la seleccion de personal en la empresa Estoy Eco

productores de calzado - SAC- Lima — 2022.

Gestion del Seleccion
Talento de
Humano Personal
< Coeficiente
dGeeIStlon de o 1 890"
correlacion
Rho de L?Jlr?]rgr?o Sig. (bilateral) . <,001
Pearso N - 25 25
n Coeficiente
Seleccion de ,890™ 1
del correlacion
Personal Sig. (bilateral) <,001 .
N 25 25

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

Tabla 15: Correlacion de variables. Fuente: software SPSS Statitics version 25

Interpretacion

Se puede observar que ambas variables tienen una correlacion
positiva considerable, debido a que su correlacion se encuentra en el orden
del .890; asimismo, también porque los indices estadisticos son de un 99%
de confianza y su valor es positivo, estos resultados permiten inferir que se
acepta la hipétesis planteada respecto a la gestion del talento humano y su

relacion con la seleccién de personal.
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Correlacion de dimensiones y variable
Hipo6tesis Especifica 1

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la
prueba de poligrafo en la seleccion de personal en la empresa Estoy Eco
productores de calzado -SAC- Lima - 2022
Hipdtesis Estadisticas
Hip6tesis nula p=0: La gestion del talento humano no se relaciona
significativamente con la prueba de poligrafo en la seleccién de personal
en la empresa Estoy Eco productores de calzado -SAC — Lima — 2022.
Hipotesis alterna pz0: La gestion del talento humano se relaciona
significativamente con la prueba de poligrafo en la seleccion de personal
en la empresa Estoy Eco productores de calzado -SAC — Lima — 2022.

Gestion del

Talento
Poligrafo  Humano
Poligrafo Coeficiente de 1 ,6007
correlacion
Sig. (bilateral) . ,002
Rho de N 25 25
Pearson Gestion del Coeficiente de ,600™ 1
Talento correlacion
Humano Sig. (bilateral) <,001 .
N 25 25

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

Tabla 16: Correlacién de dimension 1 con la variable 1. Fuente: software SPSS Statitics version 25

Interpretacion

Se puede observar que la dimensién 1 y la variable 1 tienen una
correlacién positiva media, debido a que su correlacion se encuentra en el
orden del .600; asimismo, también porque los indices estadisticos son de
un 99% de confianza y su valor es positivo, estos resultados permiten inferir
gue se acepta la hipétesis planteada respecto al empleo del poligrafo en la

seleccidn de personal y su relacion con la gestion del talento humano.

Hipotesis Especifica 2
La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la
estandarizacién en la seleccion de personal en la empresa Estoy Eco

productores de calzado -SAC- Lima — 2022.
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Hip6tesis nula p=0: La gestion del talento humano no se relaciona
significativamente con la estandarizacion en la seleccion de personal en la

empresa Estoy Eco productores de calzado -SAC — Lima — 2022.

Hipotesis alterna p#0: La gestion del talento humano se relaciona
significativamente con la estandarizacion en la seleccion de personal en la

empresa Estoy Eco productores de calzado -SAC — Lima — 2022.

Estanda Gestion del
rizacion Talento
Humano
Coeficiente de o
Estanda correlacion 1 494
Rho rizacion Sig. (bilateral) . ,012
de N 25 25
Pea Gestion Coeficiente de 494" 1
rson del correlacion '
Talento Sig. (bilateral) ,012 .
Humano N 25 25

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

Tabla 17: Correlacién de dimensién 2 con la variable 1. Fuente: software SPSS Statitics versién 25

Interpretacion

Se puede observar que la dimensién 2 con la variable 1 tienen una
correlaciéon positiva débil, debido a que su correlacion se encuentra en el
orden del .494; asimismo, también porque los indices estadisticos son de
un 95% de confianza y su valor es positivo, estos resultados permiten inferir
gue se acepta la hipotesis planteada de la estandarizacion en el proceso

de seleccion y su relacion con la gestion del talento humano.

Hipotesis Especifica 3
La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la
entrevista de trabajo en la seleccion de personal en la empresa Estoy Eco

productores de calzado SAC- Lima — 2022.
Hipotesis nula p=0: La gestiéon del talento humano no se relaciona

significativamente con la entrevista de trabajo en la seleccidén de personal

en la empresa Estoy Eco productores de calzado SAC — Lima — 2022.
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Hipotesis alterna pz0: La gestion del talento humano se relaciona

significativamente con la entrevista de trabajo en la seleccion de personal

en la empresa Estoy Eco productores de calzado SAC — Lima — 2022.

Gestion del

Entrevista Talento
de trabajo  Humano
Entrevista Coeficiente de 1 5717
de trabajo correlacién
Sig. (bilateral) ,003
Rho de N 25 25
Pearson Gestion del Coeficiente de  ,571" 1
Talento correlacion
Humano Sig. (bilateral) 003 .
N 25 25

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

Tabla 18: Correlacién de dimension 3 con la variable 1. Fuente: software SPSS Statitics version 25

Interpretacion

Se puede observar que dimension 3 con la variable 1 tienen una

correlaciéon positiva media, debido a que su correlacion se encuentra en el

orden del .571; asimismo, también porque los indices estadisticos son de

un 99% de confianzay su valor es positivo, estos resultados permiten inferir

gue se acepta la hipdtesis planteada de la entrevista de trabajo en la

seleccion de personal y su relacion con la gestion del talento humano.
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V. DISCUSION

En lo que concierne a la seleccion de personal dentro de la gestién

del talento humano, en la actualidad viene cobrando mucha relevancia
debido a que este proceso ayuda significativamente a que se incorporen
dentro de la organizacién a personal idéneo, con capacidades y habilidades
tanto blandas como habilidades duras. En el analisis estadistico se
determind que las variables de estudio obtuvieron una correlacién positiva
considerable en el orden de .890 de correlacion, esto permite inferir que
dentro de la empresa Estoy Eco productores de calzado por ser una
pequefia empresa que se esta abriendo al mercado presentado un producto
hecho con material reciclable, dentro de su proceso de seleccion de
personal es probable que utilicen ciertas herramientas y mecanismo que
ayudan a buscar el mejor candidato, sin embargo; adn falta mejorar el
proceso de seleccion. Con respecto a este punto, Pantoja (2019) en
Colombia elaboré un articulo donde llegé a concluir que la gestion del
talento humano dentro de las MIMYPES debe reflejarse como un
instrumento que dinamiza la competitividad ventajosa y los recursos
internos, debiendo integrarse de manera entrelazada con la finalidad de
gue como sistema integral produzcan valor dentro de la organizacion, sobre
este particular si bien es cierto su enfoque lo orienta mas a la competitividad
gue provoca una buena gestién del talento humano, no se debe dejar de
lado que hoy en dia las organizacion se consolidan en base a el potencial
humano con el que cuenta, la importancia del colaborador en todos los
niveles de la organizacion en muy fundamental para la productividad y la
consolidacion en el mercado. Por otro lado; Rios (2020), en una
investigacion en Ecuador, llegd a concluir que la seleccion de personal, en
una empresa privada tiene una politica de reclutamiento interno, es decir
primero a traves de las recomendaciones de los jefes buscan al colaborador
con mas experiencia para que sea promovidos y si existe el caso de que
no se logre la vacantes, los jefes informan inmediatamente al gestor de
recursos humanos para que realice un reclutamiento externo, ya en este
proceso de seleccidn los aspirantes deben de cumplir ciertos requisitos de
acuerdo al manual de puesto de la empresa, sobre este particular si bien

es cierto el reclutamiento interno ayuda a que los proceso tenga
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continuidad, desde mi percepcion la convocatoria externa aporta mas
beneficios a los procesos de la empresa, debido a que se encuentran
talentos con mas habilidades blanda y duras, la experticias en otros
empleos que haya adquirido el postulante también van aportar
considerablemente a la empresa. También Del Campo (2022) refirié que en
México las MIMYPES realizan empiricamente la gestion del talento humano
y no utilizan algun planeamiento y estdn alejadas de la tecnologia e
innovacion. Referente a este punto, si bien es cierto es necesario que las
micro y pequefias empresas utilicen un buen planeamiento e innovacion
tecnoldgica, la realidad es otra en vista que hoy en la mayoria de los
emprendedores antes de iniciar su negocio no realizan un estudio de
mercado y por ende no se proyectan a crecer a un mediano plazo y mas
aun ni a consolidarse en el mercado, esto provoca que un alto porcentaje
de las pequefias y medianas empresas que no cuenta con un planeamiento
de expansion y consolidacion solo logren durar aproximadamente tres afios
en el mercado.

En cuanto a la dimension Poligrafo y variable La Gestion del Talento
Humano tuvo una correlacibn media positiva, alcanzando indices de
correlacién en un orden del .600. EI empleo del poligrafo determinada el
grado de confianza que registra un postulante, a través de una prueba de
poligrafo de pre empleo se logran explorar actividades irregulares e ilicitas
en empleos anteriores, esto permite a la organizacion que cuente con
personal idoneo en el puesto y va ayudar a minimizar pérdidas economicas
en donde generalmente se han visto involucrados colaboradores.
Analizando los indices de correlacion de esta dimension con la variable de
estudio, permite colegir que es factible el empleo de esta herramienta
dentro de un proceso de seleccion, debido brindara una transparencia en
el proceso. Con respecto a este punto Salazar (2019) en una investigacion
realizada en Colombia, llegd a concluir que el poligrafo en una herramienta
de apoyo para otras fases del proceso de seleccion. Sobre este particular
si bien es cierto es un apoyo al proceso de seleccion, pero no para otras
fases, generalmente la prueba de control y confianza empleando el
poligrafo es la ultima fase dentro de un proceso de selecciéon en donde se

tiene en cuenta dos aspectos importantes, en primer lugar es relevante la
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informacion que brindo el postulante durante la ejecucion de la prueba de
control y confianza con el poligrafo, la cual es cotejada con la informacion
gue brindo en la fase inicial de proceso de seleccién y en segundo lugar
los resultados obtenidos de la prueba de poligrafo, los cuales son
considerados para tomar la decision si el postulante es aceptado o es
rechazado. Por otro lado; TAmara (2018) en una investigacion realizada en
Colombia concluy6 que el empleo de la prueba de poligrafo en la seleccion
de personal es disuasivo para los que postulan con otras intenciones. Con
respecto a este punto, se discrepa, debido a que en una prueba de pre
empleo con el poligrafo se aplica para tener conocimiento previo sobre su
comportamiento del postulante en otros trabajos, no es disuasivo debido
gue la gran mayoria de veces el postulante cuando entra a un proceso de
seleccibn en una empresa desconoce totalmente las estrategias de
seleccion de la empresa y cuando se entera que debera pasar la prueba de
poligrafo simplemente acepta porque es politica de la empresa; sin
embargo, si suele ser disuasivo un examen de poligrafo de rutina, el cual
mide el desempefio laboral, es decir cuando el colaborador ya se encuentra
laborando en la empresa y tiene conocimiento que en cualquier momento
va a ser sometido a una prueba de poligrafo de rutina, entonces actua de
la mejor manera posible y es altamente productivo. También Espinoza
(2019) en una investigacion en Peru refiere que, cuando un colaborador es
obligado a someterse a la prueba de poligrafo peligra el derecho a la no
autoincriminacion y mas aun si el resultado es incriminatorio vulnerando el
orden constitucional. Respecto a este punto en primer lugar, la prueba de
poligrafo es de caracter voluntario, es decir el examinado esta en su
derecho a autorizar como no autorizar la prueba de poligrafo. En segundo
lugar, los resultados de la prueba de control y confianza empleando el
poligrafo de ninguna manera se utiliza en un proceso judicial, actualmente
nuestra legislacion no lo contempla, cuando el hecho ocurre en el ambito
laboral privado y sucede una pérdida de un producto y a toda el area donde
se ha producido la pérdida les pasan poligrafo, esos resultados quedan en
la empresa y se toma la decision respecto al colaborador que “No Superé

la Prueba’.
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Asimismo Martinez (2021), en una investigacion en México
direccionada en una empresa privada, llegé a concluir que durante el
proceso de la prueba de poligrafo existe una combinacion entre la
entrevista y las respuestas fisiologicas del evaluado, que llegan a
determinar la confianza debido a que la prueba de poligrafo es una prueba
probabilistica, respecto a este punto también es necesario aportar que en
una prueba de control y confianza empleando el poligrafo, el proceso es
totalmente conducido, es decir que el evaluado toma conocimiento sobre
todas las fases de la prueba de poligrafo, el Psicofisilogo Forense
Poligrafista explica al evaluado sobre la fisiologia subyacente del ser
humano, sobre el poligrafo y las funciones de sus componentes, sobre la
prueba de familiarizacion, también el evaluado llega a conocer la preguntas
y el poligrafista repasa con el evaluado las preguntas y se asegura que las
haya en tendido para que finalmente realicen la prueba del poligrafo.
Asimismo; también llegd a concluir que también que dentro de las
empresas se hace cada dia indispensable el empleo de la prueba de
poligrafo, debido a que establece niveles de confianza en los colaboradores
y a la vez aleja de la empresa aquellos colaboradores que saben del
proceso de poligrafo en la seleccion de personal y saben que no lo van a
pasar, lo que permite ahorrar insumos y tiempo dentro de la empresa, sobre
este punto coincido con la apreciacion expuesta, sin embargo; cabe resaltar
gue en poligrafia existen tres tipos de prueba, la de pre empleo que se
utiliza en el proceso de seleccién, la de rutina que mide el desempefio
laboral del colaborador y el especifico que se aplica cuando existe un hecho
concreto como robo, infidencia, entre otros ilicitos y todas estos tipos de
prueba son requeridos constantemente por las empresas, siendo una
politica de trabajo en la empresa y el colaborado es consciente de esta
politica y cuando es programado a la prueba de poligrafo acepta pasar
dicha prueba. Por otro lado; llegé a concluir que mediante la prueba de
poligrafo se llega a determinar las acciones pasadas que el evaluado ha
cometido y que estas se vuelvan a repetir en un futuro. Sobre este particular
es necesario aclarar que el poligrafista en ningin momento hace juicio de
valor, solamente brinda los resultados obtenidos a través del andlisis de las

reacciones fisiolégicas subyacentes del evaluado, dichos resultados
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permitirdn al que requirio la prueba de poligrafo a tomar la mejor decision
en bienestar de la organizacion.

En cuanto a la dimension Estandarizacion y la variable La Gestién
del Talento Humano, se observa una correlacion positiva débil y presenta
un indice de correlacion de .494, es necesario precisar que una
estandarizacion estructurada dentro de un proceso de seleccion aportar
considerablemente al proceso, debido a que permitird establecer cierto
grado de transparencia, dinamismo y sobre todo objetividad en el momento
de la decision. Sobre este aspecto Ledn (2022) en una investigacion
realizada en una empresa privada en Perd, llegé a concluir que observo
gue en el proceso de seleccidn tiene deficiencias en el sentido de que no
hay un adecuado perfil del puesto, ausencia de una linea de carrera del
colaborador, no hay un plan de retencion. Respecto a este punto es
necesario aclarar que generalmente los problemas descritos en lineas
arriba en su gran mayoria se producen porque no existe una adecuada
estandarizacion de los procesos de seleccidon provocando que un
postulante arroje un falso positivo y esto posteriormente sea un riego en la
organizacion, generalmente se aprecia que en la MIMYPES existe una
ausencia de estandarizacion en el proceso de seleccion y debido a ello se
producen perdidas producto una errada seleccién de personal. Por otro
lado; Olivos (2023) en una investigacion en una entidad publica realizada
en el Perq, concluyd que es necesario seguir los modelos de la gestion del
talento humano debido a que ayudara considerablemente al fortalecimiento
y la competitividad provocando mejoras en los procesos y procedimientos
en las organizaciones. Sobre este particular es necesario considerar que
antes de aplicar un modelo dentro de una organizacion, se debe realizar un
estudio previo para observar si el modelo propuesto encaja con la
organizacion, si es funcional y principalmente sino va afectar a la
productividad de la organizacion. Asimismo; Chambilla (2022) en una
investigacion de una empresa privada realizada en el Perq, llegd a concluir
gue para la gestion del talento humano se emplean diversas estrategias y
en cada etapa las empresas buscan en el reclutamiento, atraer el talento
humano utilizando una buena imagen del lugar de trabajo a través del

employer branding, respecto a este punto es preciso mencionar que la base

45



de una buena seleccion de personal es direccionar una planificacion
enfatizando estrategias particularmente estandarizando cada proceso que
puede requerir la seleccidén de personal.

Finalmente, respecto a la dimension Entrevista de Trabajo con la
variable La Gestion del Talento Humano, tienen una correlacion positiva
media, alcanzé un indice de .571, es necesario conocer que durante una
seleccion de personal la entrevista de trabajo cumple un rol protagénico en
el sentido de que aporta informacion valiosa del postulante que en primera
instancia permite conocer con el perfil que cuenta el postulante, en lo
concerniente a este punto Saldafia (2019) en una investigacion de un
empresa realizada en Peru, llegd a concluir que los colaboradores se
encuentran en desacuerdo con el proceso de seleccion que aplican y que
en el proceso realizan una amplia entrevista, asimismo; utilizan alrededor
de 79 pasos en todo el proceso de seleccion. Respeto a este punto los
procesos de seleccion deben de ser dinamicos, precisos y eficaces,
debemos recordar que no representa un buen proceso de seleccion por la
mayor cantidad de etapas que se realizan, sino por la efectividad de las
herramientas y estrategias que realiza para encontrar al candidato idoneo
para el puesto. Por otro lado; Ledn (2022) en una investigacion de una
empresa privada realizada en el Perq, llegd a concluir el proceso de
seleccion ha tenido deficiencias en el sentido que no se realizd un
adecuado perfil de los puestos por lo que existe incertidumbre respecto al
personal que obtuvo la vacante de trabajo cumpla con las competencias
propias del cargo. Respecto a este punto es necesario aportar que durante
la entrevista de trabajo también se obtiene preliminarmente el perfil con que
cuenta el postulante, con respecto a su lenguaje no verbal y su
desenvolvimiento ante las interrogantes. Por otro lado; Olivos (2023) en una
investigacion dirigida al sector publico en el Perd, llegé a concluir que es
importante generar el canal de comunicacién a través de la gestién del
talento humano lo que va permitir un intercambio de informacion con el
colaborador lo que llevara a que se desarrolle un clima laboral agradable
entre todos los colaboradores de la organizacidn, respecto a este particular
es necesario enfatizar que aplicar una buena estrategia en la entrevista de

trabajo permitird recolectar informacioén que ayude también a determinar
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gue el aspirante a colaborador cuenta con una comunicacion asertiva y esto

ayudara en su produccién y por ende la organizacion se beneficiara.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se determiné que, si existe una correlacion entre las variables 1y
2, esto significa que aspectos predominantes de los indicadores poligrafo,
estandarizacion y entrevista de trabajo en el proceso de seccién de
personal, impulsan considerablemente en la gestion del talento humano,
particularmente en lo que respecta a la dotacién de personal, el desarrollo
de los recursos humanos y la capacitacion, es preciso resaltar que cada
indicador de las variables estudiadas contribuyen al desarrollo de una
buena gestion el talento humano en la empresa.

Segunda: Se determind que el empleo de la prueba de poligrafo en la
seleccién de personal se correlaciona la gestion del talento humano, los
resultados muestran que la prueba de poligrafo presenta caracteristicas de
credibilidad y validez en wun proceso de seleccién, ayudando
particularmente a la dotacion de personal, desarrollo de recursos humanos y
la capacitacion, asimismo; permitiendo la integridad y transparencia en un
proceso de seleccion.

Tercera: Se determind que la estandarizacion en la seleccion de personal
tiene una correlacién con la gestion del talento humano, los resultados
demuestran que estandarizacion conlleva a brindar confiabilidad vy
objetividad, aportando también aspectos positivos en la dotacion de
personal, en el desarrollo de recursos humanos y la capacitacion
fortificando asi la gestién del talento humano.

Cuarta: Se determindé que la entrevista de trabajo en la seleccién de
personal presentd correlacion con la gestion del talento humano, los
resultados obtenidos demuestran que la entrevista de trabajo tanto la
estructura como la entrevista conductual, aportan significativamente en la
dotacion de personal, el desarrollo de los recursos humanos y la

capacitacion, ayudando que la gestion del talento humano sea dinamica.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Direccionar una planificacion del proceso de seleccion de
personal, reforzando los aspectos de dotacion de personal, desarrollo de
recursos humanos y la capacitacién del colaborador; asimismo; desarrollar
estrategias de employer branding para lograr captar el mejor talento
humano, buscar en la seleccion del personal principalmente colaboradores
gue con habilidades blanda y habilidades duras. Finalmente, brindar
constantemente conferencias al colaborador para potenciar sus
capacidades.

Segunda: Considerar la aplicacion de pruebas de control y confianza
empleando el poligrafo en la Gltima parte del proceso de seleccion, con la
finalidad de encontrar personal idoneo para los puestos; asimismo, crear
una politica que se establezca la aplicacion de manera inopinada pruebas
de poligrafo de rutina al colaborador, con la finalidad de crear una
consciencia de seguridad en el trabajador y asi minimizar actos irregulares
ilicitos dentro de la empresa.

Tercera: Requerir de una asesoria externa que ayude a establecer
modelos estandares en el proceso de seleccién de personal, requiriendo el
disefiando estrategias que ayuden a dinamizar cada fase enfocandose
particularmente en garantizar la transparencia y productividad en beneficio
de la empresa.

Cuarta: Capacitar a los seleccionadores de personal en técnicas de
entrevistas elicitatorias, con la finalidad de obtener la mayor informacién del

candidato para determinar quién es idoneo para el puesto.

e
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Anexo 1: Matriz de Consistencia
Titulo: Gestion del Talento Humano y la Seleccion de Personal en la
empresa Estoy Eco productores de calzado— Lima- 2022
Autor: Raul Duque Miranda
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE, DIMENSIONES E INDICADORES
Problema General: | Qbjetivo General: Hipétesis General:

;De qué manera la

Determinar de qué

H1: La gestion del

VARIABLE: Gestion del talento humano

. # Dimensiones Indicadores items indices
gestion del talento | manera la gestion del talento humano se " Andlsis de puesto 12
humano se relaciona | talento  humano  se relaciona Dotacion  de — -
con la seleckion de | relaciona con Ia significativamente personal Rotacion 34
personal  en la| seleccion de personal|  con la seleccion de || Desarrollo de | Organizacion 9.6
empresa Estoy Eco|en la empresa Estoy|  personal en |la recursos | Planeacion 78
productores de| Eco productores de empresa Estoy Eco humanos ST X
calzado - Lima -| calzado- Lima-2022 roductores de R, cCesida :

20222 Calzato ~ Lima - || C2PaCtacon |5 11,12
2022 | VARIABLE: Seleccion de personal
Problemas Dimensiones Indicadores items indices
Especificos: Objetivos Poligrafo Credibilidad 1314
Especificos; Hipotesis Especificas: Validez 15,16
a. ;De qué manerala .| Confiabilidad 17,18
gestion del talento Estandarizacion Objetividad 19.20
humano se | a.Determinar de qué|H1: La gestion del || Enptrevistade | Estructurada 2192
felaciona con la| manera la gestion| talento humano se frabajo Conductuales 2324
prueba de| del talento humano| relaciona
poligrafo en la| se relaciona con la|  significativamente
seleccion de| prueba de poligrafo con _la prueba de
personal en la en la seleccion de poligrafo en Ia
empresa Estoy personal en la seleccion de
Eco productores | empresa Estoy Eco perscnal en Ia

de calzado — Lima
- 20227

b. ;De qué manerala
gestion del talento
humano se
relaciona con la
estandarizacion en
la seleccién de
personal en la
empresa Estoy
Eco productores
de calzado - Lima
- 20227

c. ¢Dequé manerala
gestion del talento

humano se
relaciona con la
entrevista de
trabajo en la
seleccion de

personal en Ia
empresa Estoy

productores de
calzado - Lima -
2022

b. Determinar de qué

manera la gestion
del talento humano
se relaciona con la
estandarizacion en
la seleccion de
personal  en la
empresa Estoy Eco
productores de
calzado — Lima —
2022.

. Determinar de qué

manera la gestion
del talento humano
se relaciona con la
entrevista de trabajo
en la seleccién de
personal  en la
empresa Estoy Eco
productores de

empresa Estoy Eco
productores de
calzado - Lima -
2022.

H2: La gestion del

talento humano se
relaciona
significativamente
con la
estandarizacion en
la seleccion de
perscnal en la
empresa Estoy Eco

productores de
calzado — Lima -
2022

H3: La gestion del

talento humano se
relaciona
significativamente
con la entrevista de
trabajo en la
seleccion de
personal  en la
empresa Estoy Eco




Eco productores calzado - Lima - productores de

de calzado - Lima| 2022 calzado - Lima -

-2022? 2022

Wétodo de investigacion Poblacidn y Muestra Técnicas e instrumentos Procesamiento de datos

Enfoque de
investigacién:  E
nivel de la
investigacion es
“Descriptiva”, con un
enfoque

‘Cuantitativo”,  en
vista que explica el
problema que existe.

Tipo: La presente
tesis de maestria es
de “‘Corte
Transversal’, porque
la recoleccion de
datos estuvo definida

Poblacion: Debido al enfoque de [a problematica.
La presente tesis de maestria, tiene como
poblacion a integrantes gerencia general,
colaboradores  de  recursos  humanos,
colaboradores de produccién, que conforman
veinticinco (25) personas, a quienes se le
direcciond una encuesta, con la finalidad de
obtener mayor informacion sobre |a variable de
estudio. Para mejor comprension de [a poblacion
a estudiar se distribuyd de la manera siguiente.

1. Se considerd ufilizar en [a presente

tesis Ia técnica de investigacin de
la “encuesta” y como instrumento
se utilizo el “cuestionario”, el cual
fue elaborado con pregunias
debidamente enunciadas, fueron
aplicadas a diverso personal de la
empresa.

En la presente tesis de maestria
en lo referente al procesamiento
de los datos se considerd el
empleo de la estadistica
descriptiva, para lo cual se
formuld  las  tablas de
frecuencias para cada pregunia
o dimension de la variable, lo
que permitib  obtener el
porcentaje de los resuitados y a
la vez se logro la interpretacion
de los mismos, se incorpord la
informacion en el programa
estadistico SPSS Statitics con
los cuales se obtuvo el indice de
influencia.

en un fiempo
determinado.
Tabla N°

Disefio: Es de| Composicion de la muestra por Nivel | Modalidad
dsefo ‘o Sujeto de Cantidad
experimental”, debido estudio
la;que no se T:ngbﬂs Gerencia general 03

, ; Recursos 03
?ebnsc'?rg:r?: (;fsgf)mo see! numancs
desarrolla en su enfomo Operaciones 19

Tofal 25

para luego analizarlo.
Donde:
Ox = Gestion del talento

humano

Oy= Seleccion  de
personal

r =Relacion enfre las
variables

M = Muestra

Muestra:  Debido a que la muestra para el
presente trabajo es relativamente pequefia, se
trabajo con una muestra censal. Por lo que no es
necesario el muestreo para optar por los
elementos de la muestra censal, no existiendo un
error muestral.




Anexo 2: Formato de Encuesta

Buenos dias/tardes, estamos realizando una encuesta para recopilar datos
sobre la gestién del talento humano en una empresa. Le agradezco de
antemano cada minuto de su tiempo por responder las siguientes preguntas:

INSTRUCCIONES:

Marcar con un aspa (X) la alternativa que Ud. Crea conveniente. Se le
recomienda responder con la mayor sinceridad posible. Nunca (1) — Casi

nunca (2) — A veces (3) — Casi siempre (4) - Siempre (5)

Variable Gestion del Talento Humano

1

Cree usted que en el andlisis de puesto que genera la gestion del talento
humano como la dotacién de personal se relaciona con la credibilidad de
la prueba de poligrafo en la seleccién de personal.

Considera que los criterios del andlisis de puesto que genera la gestion del
talento humano para la dotacion del personal se relaciona con validez de
la prueba de poligrafo en la seleccién de personal.

Cree usted que la rotacion en la gestion del talento humano como parte de
la dotacion del personal se relacione con la con la credibilidad de la prueba
de poligrafo para mejor seleccion de personal.

Considera que la rotacion que genera la gestion del talento humano como
dotacion del personal se relaciona con la validez de la prueba de poligrafo
en la seleccion de personal

Cree usted que la organizacion en la gestion del talento humano durante el
desarrollo de recursos humanos se relaciona con la confiabilidad de la
estandarizacion en la seleccién del personal.

Cree usted que la organizacion en la gestion del talento humano como
desarrollo de los recursos humanos se relaciona con la objetividad de la
estandarizacion en la seleccién de personal

Cree usted que en la gestiéon del talento humano la planeacién como
desarrollo de recursos humanos se relacione con confiabilidad de la
estandarizacion en la seleccién de personal

Cree usted que la planeacion en la gestidn de recursos como desarrollo de
recursos humanos se relaciones con la objetividad de la estandarizacion
en la seleccion de personal.

Cree Usted que la necesidad en la gestién del talento humano como la
capacitacion se relacione con una estructurada entrevista de trabajo en la
seleccion de personal

10

Cree usted que la necesidad en la gestion del talento humano como la
capacitacion se relacione con los aspectos conductuales durante la
entrevista de trabajo en la seleccion de personal.

11

Cree usted que la deficiencia en la gestion del talento humano como la
capacitacion se relacione con una estructurada entrevista de trabajo en la
seleccion de personal.

12

Cree usted que la deficiencia que se genera en la gestion de talento
humano como la capacitacion se relacione con los aspectos conductuales
durante la entrevista de trabajo en la seleccion de personal




Variable Seleccién de Personal

13

Cree usted que la credibilidad generada en la seleccion de personal como
la prueba de poligrafo se relaciona con el analisis de puesto para la
dotacion de personal en la gestion del talento humano.

14

Considera que en la credibilidad en la seleccion de personal como la
prueba de poligrafo se relaciona con la rotacién en la dotacion de personal
durante la gestion del talento humano.

15

Cree usted que la validez en la seleccion de personal como la prueba de
poligrafo se relaciona con el analisis de puesto para la dotacion de personal
en la gestion del talento humano.

16

Considera usted que la validez en la seleccion de personal como la prueba
de poligrafo se relaciona con la rotacion para la dotacion de personal en la
gestién del talento humano.

17

Cree usted que la confiabilidad en la estandarizacion de la seleccion del
personal se relaciona con la organizacion del desarrollo de recursos
humanos durante la gestion del talento humano.

18

Considera que la confiabilidad en la estandarizacion de la seleccion del
personal se relaciona con la planeacion del desarrollo de recursos
humanos durante la gestién del talento humano.

19

Cree usted que la objetividad en la estandarizacion del proceso de
seleccion de personal se relaciona con la organizacion del desarrollo
recursos humanos durante la gestion del talento humano.

20

Cree usted que la objetividad en la estandarizacién del proceso de
seleccion de personal se relaciona con la planeacién del desarrollo
recursos humanos durante la gestién del talento humano.

21

Considera que una estructurada entrevista de trabajo en la seleccion de
personal se relaciona con la necesidad de capacitacion en la gestién del
talento humano.

22

Cree usted que una estructurada entrevista de trabajo en la seleccién de
personal se relaciona con la deficiencia de capacitacion en la gestion del
talento humano.

23

Considera que los aspectos conductuales durante la entrevista de trabajo
en la seleccion de personal se relacionan con la necesidad de capacitacion
en la gestion del talento humano

24

Considera que los aspectos conductuales durante la entrevista de trabajo
en la seleccidon de personal se relacionan con la deficiencia de capacitacion
en la gestion del talento humano.
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Anexo 4 Validacion de expertos

Lima - 2022."

"Pertinencia: B item comesponds al concepio iedrnico formulado.
*Relevancia: El ftem es apropiado para represeniar al companente o
dimensitn especifica del canstructo

*Claridad: Se entiende =in dificulted slguna el enunciado del item, es
concisa, exacto y direcin

Nota: Sufidencia. sa dice suficienda cuando los items planteadas
son suficienies para medir |a dimensidn

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Observaciones: Se advierte de la revision del cuestionario, que los items descritos son
suficientes para medir las dimensiones de la tesis denominada “La gestion del Talento
Humano y la seleccion de personal en la empresa Estoy Eco productores de calzado —

Mo aplicable

Apellidos y nombres del juez validador: Cuadros Gutiérrez Javier Martin

Especialidad del validador: Maestro en Derecho Administrativo y Gestion Puablica.

Lima, 14 de junio del 2023

Ty
¥

FIRMA
DIGITAL

Firmads digtaiments por;
CUADROS GUTIERREZ JKAER
IGATIN FIR 71520401 hard
Ieiotive: Soy el autor del
docuimenta

Feeha: 14082023 70,24:25-0500

Firma del Experto validador

ORCID N° 0000-0003-3424-7637




Observaciones: De la revision de los item, se concluye que miden las dimensiones
planteadas y se encuentran en condiciones suficientes para ser aplicados en la tesis
denominada “La gestion del Talento Humano y la seleccion de personal en la empresa
Estoy Eco productores de calzado — Lima - 2022.”

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]| Mo aplicable
[]

Apellidos y nombres del juez validador: Augusto Lopez Loaiza

Especialidad del validador: Gestion Publica.

Lima, 12 de junio del 2023

'Pertinencia: El fem corresponde al concepio tedrico formulado.

2Relevancia: El item as apropiado para representar al companente o | ]
dimensidn especifica del construcha I |
AClaridad: Sa entiende sin dificultad aliguna el enunciado del itlem, es ) I
conciso, exactn y direcin / |

Mota: Sufidencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficienies para medir la dimensidn

Firma del Experto validador

ORCID N* 0000-0002-2099-9486

Observaciones: Se advierte de la revision del cusstionario, que los items descritos son
suficientes para medir las dimensiones de |la tesis denominada “La gestién del Talento
Humano y la seleccién de personal en la empresa Estoy Eco productores de calzado —
Lima - 2022

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

Apellidos y nombres del juez validador: Rondoy Bances Cynthia Janeh

Especialidad del validador: Gestion Publica,

Lima, 12 de junio del 2023

"Pertinencia; Bl ilem cormesponda al concepda tedrico formulada.
Relevancia: El ilem a5 aprapiado para rapresantar &l componente o
dimensidn especiiica dal consirucio

IClaridad: Sz entianda sin dificuttad alguna el enuncieda del ilem, e
concisn, exado y dredo

Moda: Suficiencia, se dice sufickencla cusndo los lems planieados
son sulicienies para madir b dimansign

Firma d?(ElpBl’lﬂ walidador

ORCID N* 0D00-0003-4191-1153




Anexo 5 Resultados de la encuesta













