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RESUMEN

La investigacion tuvo como propoésito determinar la relacion de la seleccion de
personal con el desempefio laboral en el area de perforacion en la empresa Geotec
S.A. Antapaccay, Cusco 2023. La metodologia fue de tipo basica y nivel descriptivo,
el disefio fue de corte transversal correlacional. El instrumento fue un cuestionario
de 34 items, correspondiente a las dos variables de estudio que se aplicé a los
colaboradores de la empresa. Los resultados describieron que los trabajadores
perciben un nivel alto del desempefio laboral, en un 26.47% y en 20.59% perciben
como adecuado sobre la seleccion del personal. Asimismo, se encontré que existe
relacion entre ambas variables con un valor de Rho de Spearman igual a 0.895. En
conclusion, revel6 una relacion fuertemente positiva entre la seleccion de personal
y el desempefio laboral en el area de perforacion en la empresa Geotec S.A.
Antapaccay, Cusco 2023. Esto implic6 que a medida que mejora el proceso de
seleccidon de personal, también tiende a mejorar el desempefio laboral en el

area de perforacion.

Palabras clave: Técnicas de seleccién, Gestion del desempefio, Evaluacion del

desempeiio



ABSTRACT

The purpose of the research was to determine the relationship between personnel
selection and job performance in the drilling area at the company Geotec S.A.
Antapaccay, Cusco 2023. The methodology was basic and descriptive level, the
design was correlational cross-sectional. The instrument was a 34-item
questionnaire, corresponding to the two study variables that was applied to the
company's collaborators. The results described those workers perceive a high level
of job performance, 26.47% and 20.59% perceive personnel selection as adequate.
Likewise, it was found that there is a relationship between both variables with a
Spearman’s Rho value equal to 0.895. In conclusion, it revealed a strongly positive
relationship between personnel selection and job performance in the drilling area in
the company Geotec S.A. Antapaccay, Cusco 2023. This implies that as the
personnel selection process improves, work performance in the drilling area

also tends to improve.

Keywords: Selection techniques, Performance management,

Performance evaluation



l. INTRODUCCION

Actualmente, a nivel internacional en las empresas globales, los empleados ya no
son vistos s6lo como recursos humanos, sino como talento que necesita ser
reconocido e impulsado con el fin de alcanzar un grado alto en el desempefio de
estos. Por tanto, es importante delegar cargos a personas que estén aptas para el
puesto de trabajo ocupado en una compaiiia.

En el presente las empresas se encuentran en una realidad cada vez mas
competitiva. En este contexto, las compafias estdn en la busqueda de nuevos
individuos con habilidades que les permitan ser eficaces y productivos. En
consecuencia, el capital humano abarca una gama de destrezas, aptitudes
sociales, capacidad de comunicacion y flexibilidad, que son esenciales para
desenvolverse con éxito.

En el contexto internacional, en Ecuador, Macias y Saltos (2020) sostienen
que las razones subyacentes a un proceso de eleccion de personal deficiente
exhiben disparidades notables entre las empresas de gran envergadura y las
pequefias. Esto se debe a que sus modelos de negocio se centran en perspectivas
distintas, generando asi una diversidad en el desempefio de los empleados,
dependiendo de su capacidad funcional. Las grandes y pequefias empresas
difieren en términos de enfoque y alcance, lo que a su vez impacta en como
abordan la seleccién de personal y como este proceso influye en la ejecucion
laboral.

El diario el Tiempo de Colombia (2021), explicé la situacion probleméatica que
las empresas enfrentaron, incluyendo la falta de insumos y atencion a las
demandas de los trabajadores, producto de la ultima pandemia en el mundo. Dado
que el proposito fundamental del area de talento humano radica en reducir la
rotacion de empleados, elevar el ambiente laboral, promover tacticas de liderazgo
y especialmente gestionar de manera positiva a todo el equipo de personal.

Segun Espinoza (2022), en Ecuador en el lenguaje cotidiano se sostiene que
la contratacion de personal tiende a basarse mas en relaciones personales y
recomendaciones que en los procedimientos formales definidos por las diversas
empresas. El liderazgo referente de los recursos humanos esta influenciada por las
disposiciones de los directivos o propietarios, lo que resulta en una falta de claridad

en los procedimientos de contratacion. Esta dinamica ha creado un ambiente en el



gue los candidatos se sienten insatisfechos y desconfiados, lo que los lleva a buscar
conexiones personales o referencias al participar en los procesos de seleccion.
Este contexto ha forjado una cultura en la que los aspirantes buscan conocidos o
individuos que puedan recomendarlos al buscar oportunidades laborales.

Ademas, en el contexto nacional, segun Yabarrena (2022) la eleccion de
personal no sigue procesos técnicos, sino que se realiza mediante nombramientos
individuales de lideres, supervisores e incluso personas en posiciones inferiores.
Los cargos se llenan a través de sugerencias o recomendaciones proporcionadas
por las autoridades principales de la empresa en cuestion, lo que limita la promocion
de la competencia. Bajo esta perspectiva, los empleados no siempre son los mas
calificados, lo que puede afectar su desempefio laboral, al menos hasta que
superen una etapa de aprendizaje.

Por otro lado, para Ordufia (2020) el desempefio laboral tiene
correspondencia con los concursos de seleccion del personal, porque muchas
veces los puestos son asignados a personas de confianza que no necesariamente
cuentan con las habilidades requeridas para las labores lo cual repercute en un
desempeiio bajo e incumplimiento de sus actividades comprometiendo los objetivos
de la empresa.

Segun Ortega (2022), las autoridades pertinentes no cumplen la normativa
y la mayoria de los cargos se asignan con finalidades politicas y como resultado se
destaca un desempefio bajo en las actividades, originando desigualdad en el
proceso de seleccion y posteriores.

Ahora bien, si vemos el contexto local, la empresa esta viene
experimentando dificultades para identificar y seleccionar candidatos cuyas
habilidades, experiencia y competencias se ajusten de manera precisa a las
demandas del trabajo en el area de perforacion, entonces esta falta de alineacion
puede resultar en empleados que carecen de las habilidades necesarias para
desempeiarse de manera efectiva en sus roles, lo que afecta negativamente la
productividad y la calidad del trabajo. Ademas de ello se evidencia que la
evaluacion de las competencias técnicas especificas requeridas para el trabajo en
el area de perforacion, asi como de las habilidades blandas tales como la
colaboracion en grupo, la efectividad comunicativa y la resolucion de desafios,

puede no estar siendo realizada de manera adecuada durante el proceso de



seleccidn, esto podria resultar en la contratacion de empleados que carecen de las
habilidades necesarias para enfrentar los desafios del trabajo de este entorno

Asi también la empresa viene experimentando un elevado indice de
movilidad laboral en el area de perforacion, lo que sugiere que los empleados
contratados no estan satisfechos con sus roles o no se sienten adecuadamente
preparados para cumplir con las expectativas del trabajo, entonces esta rotacion
constante no solo implica gastos adicionales para la empresa en forma de
reclutamiento y formacién de nuevos empleados, sino que también puede afectar
la cohesion del equipo y la continuidad de las operaciones. En ese sentido este
estudio presenta las siguientes interrogantes de investigacion, con la finalidad de

poder corregir los problemas ya mencionados.

El problema general del estudio es: ¢COomo se relaciona la seleccion de
personal con el desempefio laboral en la empresa Geotec S.A. Antapaccay, Cusco
20237, ademas, los problemas especificos son: 1. ;Como se relaciona las bases
de la seleccién de personal y el desempefio laboral en la empresa Geotec S.A.
Antapaccay, Cusco 20237?; 2. ;Como se relaciona los mapas de las competencias
y el desempefio laboral en la empresa Geotec S.A. Antapaccay, Cusco 20237?; 3.
¢,Como se relaciona las técnicas de seleccién y el desempefio laboral en la

empresa Geotec S.A. Antapaccay, Cusco 20237

Referente a la justificacion practica la correcta ejecucién del proceso de
seleccion se traducira en beneficios tangibles para su empresa en términos
practicos. Ademas, este estudio podria proporcionar valiosa informacion sobre la
relacion entre la contratacion de personal y su rendimiento en el trabajo,

informacion de gran utilidad para otras empresas.

En lo que respecta a la valoracion por la metodologia empleada, esta
investigacion usa como instrumento a un cuestionario el cual va dirigido a recolectar
por medio de una cantidad exacta de preguntas esto relacionadas a los indicadores
propuestos segun cada dimension, la data segun los objetivos propuestos, con un
grado de confiabilidad por ser validado mediante un juicio de expertos. Ademas, se
valora el nivel descriptivo — correlacional de las variables seleccion de personal y el

desempenio que estos tienen en el contexto de una firma dedicada a la exploracién



de recursos del método, los objetivos de este estudio se alcanzaran a través de

minerales.

El estudio tiene por limitaciones a acceder a los permisos oportunos para
poder aplicar el instrumento dirigido a recolectar la informacion, en un contexto
idoneo para aplicarlo correctamente, para de este modo al momento de aplicar el
cuestionario no afectar en los resultados obtenidos por respuestas no acorde a la
opinion real del encuestado, ademas contar con la predisposicion de los
encuestados para responder de la manera mas veridica y seria posible. Por otro
lado, el encontrar investigaciones en un contexto similar a la nuestra para poder

comparar los resultados en un contexto de iguales condiciones.

En ese sentido, el objetivo general es determinar la relacion de la seleccion
de personal con el desempefio laboral en la empresa Geotec S.A. Antapaccay,
Cusco 2023. Ademas, los objetivos especificos son:

1.Establecer la relacion de las bases de la seleccidon de personal y el desempefio
laboral en la empresa Geotec S.A. Antapaccay, Cusco 2023; 2. Evaluar la relacion
de los mapas de las competencias y el desempefio laboral en la empresa Geotec
S.A. Antapaccay, Cusco 2023; 3. Establecer la relacion de las técnicas de seleccion

y el desempefio laboral en la empresa Geotec S.A. Antapaccay, Cusco 2023.

Por ultimo, la hipétesis general es: Existe una relacién significativa entre la
seleccion de personal con el desempefio laboral en la empresa Geotec S.A.
Antapaccay, Cusco 2023. Ademas, las hipoétesis especificas son: 1. Existe una
relacion significativa entre las bases de la seleccion de personal y el desempefio
laboral en la empresa Geotec S.A. Antapaccay, Cusco 2023, 2. Existe una relacion
significativa entre los mapas de las competencias y el desempefio laboral en la
empresa Geotec S.A. Antapaccay, Cusco 2023, 3. Existe una relacion significativa
entre las técnicas de seleccidon y el desemperio laboral en la empresa Geotec S.A.

Antapaccay, Cusco 2023.



I MARCO TEORICO

Segun Kanakaris et al. (2022) en su estudio tuvieron como finalidad
emplear campos del procesamiento del lenguaje natural, aprendizaje de
representacion grafica e incrustaciones de palabras para ayudar a los gerentes de
proyectos en la tarea de seleccion de personal, el cual fue realizado en Turkia.
Su metodologia consisti6 en la representacion de multiples documentos
textuales como un solo grafico. Luego, calcula la incrustacion de palabras
mediante el aprendizaje de representaciones en graficos y realiza la seleccion
de caracteristicas. Finalmente, construye un modelo de clasificacién. Los
hallazgos de la evaluacidbn mostraron, en casi todos los casos se muestra, un
incremento del 0,43% en la precision de los modelos de clasificacidn propuestos
en comparacion con un método de referencia ampliamente adoptado, mientras
que su pérdida de validacibn se reduce significativamente en un 65,54%.
Concluyé que, el enfoque propuesto produce modelos de clasificacion para
predecir la mejor asignaciéon para cada empleado, desde una perspectiva
practica nuestro enfoque permite a los gestores de proyectos asignar
empleados a tareas sin ningun sesgo humano y alivia la necesidad de
calcular KPI u otras métricas que consumen mucho tiempo.

Segun Arévalo et al. (2022) el objetivo fundamental de su andlisis consistio
en identificar como los procedimientos implementados impactan en el
entorno laboral y, por ello, en la productividad de los colaboradores en sus
funciones delegadas. A partir del ambito metodoldgico, se opté por un enfoque
cuantitativo mediante un estudio correlacional de corte transversal. Se
evalu6 el clima organizacional de 48 empleados durante un evento econémico
en un departamento de un centro de contacto y luego se establecieron
correlaciones con los resultados laborales. Los resultados sefialaron que a
través de analisis estadisticos descriptivos e inferenciales, los hallazgos
indicaron que el clima organizacional tiene un impacto significativo en la
adquisicibn de conocimientos profundos por parte de los empleados.
Especificamente, se resaltaron aspectos como el liderazgo (73%), seguido de la
convivencia y motivacion (66%), y finalmente, la participacion (64%), que fueron
los factores mas valorados por los participantes. En resumen, se concluyé que el
proceso continuo de mejora en una organizacién tiene un efecto directo en el

ambiente laboral, lo cual a su vez influye en los beneficios por parte



de los colaboradores a la empresa. Esto genera una ventaja competitiva
significativa para la organizacion.

Segun Korneeva (2022) en su articulo tuvo como objetivo fundamentar
tedricamente y desarrollar empiricamente una tipologia de desempefio laboral de
los trabajadores fly-in-fly-out en empresas industriales en Rusia. Para ello
correlacion6 tres componentes efectividad, recursos psicofisiologicos y la forma de
realizar las tareas. Los métodos de investigacion incluyeron preguntas, pruebas
instrumentales psicofisiolégicas y pruebas psicologicas. El procesamiento
estadistico se realiz6 mediante los métodos de estadistica descriptiva, analisis de
conglomerados de dos etapas y analisis de varianza multivariado. Como resultado
del estudio, se identificaron seis tipos de del rendimiento laboral de los nuevos
empleados y culminacién de sus labores de las empresas industriales. Finalmente
llegdb a la conclusion de que se establecieron relaciones estadisticamente
significativas entre la edad y la experiencia laboral con los tipos de rendimiento
laboral. Los empleados con mayor experiencia laboral FIFO y edad pertenecen a
loso tipos con eficacia media con resolucion indiferenciada de problemas y con alta
eficacia por el coste de actividad psicologico. Los empleados con una eficacia
media y con un coste de actividad psicofisiologico. Los especialistas con una
eficacia media y con una eficacia alta con un coste de actividad psicofisiol6gico
optimo tiene una experiencia laboral media.

Segun Quiroga (2021) buscé como objetivo identificar la presencia de
practicas de gestion administrativa no planificada en la empresa "Rigot S.A." y la
relevancia en el funcionamiento de las labores por parte de los empleados en una
cantera de Guayaquil. Este trabajo de investigacion utilizé una orientacion mixta
con una delineacién transversal no experimental y se basé en la l6gica deductiva.
La muestra incluyé a 20 individuos, a quienes se les administraron encuestas
utilizando el Cuestionario General de Bienestar Laboral Blanche. Ademas, se
empled el método del Cuadro de Mando Integral para calcular varios indicadores.
Los resultados revelaron que la gestion administrativa y operativa en las empresas
evaluadas se considera satisfactoria en términos de eficacia. Ademas, de los
indicadores examinados revelaron que la gestion administrativa y operativa de la
cantera "RIGOT S.A." es relativamente satisfactoria en términos de eficiencia. Sin

embargo, se requiere una revision del porcentaje de ausentismo, ya que aumento



en un 100% en el tercer mes en comparacion con el mes anterior. Y, concluyo que
la empresa si posee practicas de gestion administrativa no planificadas

Para Cortes et al. (2021) se propusieron como objetivo, mejorar el proceso
de reclutamiento y selecciéon de personal en la empresa Intermegamundo, de
manera que pueda disponer de un recurso humano con las competencias
adecuadas para cada puesto de trabajo. Se utilizé una metodologia no experimental
con un enfoque mixto, tomando una poblacion de 24 personales y una muestra
minima de 4 personas. Los resultados muestran que el 75% de los empleados
encuestados sienten que estdn cumpliendo con sus funciones contratadas,
mientras que el 25% estan realizando actividades diferentes. Esto subraya la
importancia del proceso de reclutamiento, seleccion y contratacién de empleados,
ya que influye en la integracién de los trabajadores y en el cumplimiento de las
metas corporativas, destacando la importancia del capital humano en el éxito
empresarial.

Segun Candelo (2020) en su articulo, tuvo el propésito fundamental de
presentar un modelo analitico que pueda optimizar los procesos de reclutar en el
departamento de recursos humanos en una empresa, en Cali, con el fin de
aumentar la actividad completa de la misma. Para desarrollar este modelo, se
emplearon enfoques de investigacion como la hermenéutica, la estatica comparada
y la narratologia como herramientas esenciales. Ademas, se examinaron factores
criticos que deben ser considerados en el proceso de contratacion, tales como la
satisfaccion laboral, la productividad y la remuneracion basada en el desempefio.
El propésito subyacente del modelo propuesto fue potenciar su productividad del
trabajador, asi como su bienestar, al mismo tiempo que se disminuye la
incertidumbre coligada a la practica de decisiones en el ambito organizacional.
Entre sus resultados se evidencio que diferentes cargos requieren distintos niveles
de compromiso temporal, el modelo se apoya en tres variables principales: las
horas extra realizadas por cada individuo, su disposicion personal para seguir
trabajando y su nivel educativo, siendo estas dos ultimas variables las de mayor
relevancia. La conclusion a la que se llego es que, especialmente en roles de alta
direccién, es esencial que los ocupantes posean un profundo conocimiento en su
area y estén dispuestos a invertir una considerable cantidad de tiempo en sus

funciones. En contraposicion, tareas de supervision u otras funciones pueden ser



desempeiiadas por individuos dispuestos a dedicar menos tiempo, que poseen
niveles educativos mas bajos y trabajan menos horas.

Segun Mirsaeedi et al. (2020) tuvieron por objetivo identificar y emplear
personas calificadas y asignar diferentes posiciones organizacionales, este estudio
se realiz6 en la empresa Mammut Industrial Complex. En consecuencia, se
propusieron un enfoque de mineria de datos. Los resultados representaron que la
posicién de la organizacion tiene un gran impacto en la prevision de seleccién o
rechazo. Los algoritmos utilizados en este estudio tienen un rendimiento aceptable
segun la tasa de precision, y el algoritmo J48 funciona mejor en comparacion con
otros algoritmos basados en la tasa de precision, recuperacion, medida F y area
grafica referente a la curva de caracteristica operacional del recepcionante.
Finalmente, se llegd a la conclusion con que se presenta un enfoque para aplicar
la mineria de datos. Algoritmos en la contratacién de empleados y procedimientos
de asignacion de puestos organizacionales.

Segun Medina (2019) la predominancia de su objetivo fue definir la
relevancia de contratar personal preparado para ver la influencia en su desempefio
en una empresa de nombre Lo&Lo en Ecuador. Para abordar este objetivo, se
utilizaron métodos de investigacion no experimental y se llevaron a cabo
descripciones relacionadas. Los resultados revelaron que un alto porcentaje, el
78% de los colaboradores, percibié que el ciclo de seleccibn o el escojo de
candidatos para llenar las vacantes se realiz6 de manera inadecuada, ya que se
baso6 en criterios arbitrarios y recomendaciones en lugar de considerar los méritos
individuales. Como consecuencia, el 66% de los empleados expresé insatisfaccion
en sus roles laborales, principalmente debido a la escasez de reconocimiento y la
deficiente formacion. Ademas, se encontré que el 58% de los encuestados afirmo
gue se llevaba a cabo una formacién y actualizacién constante de conocimientos
para mantener a los miembros de la empresa informados y preparados para
situaciones futuras. Sin embargo, esta practica resultd inconsistente con la
frecuencia de valoraciones de desempefio de los colaboradores, ya que el 72% de
los trabajadores indicé que sus responsabilidades no estaban siendo supervisadas
de acuerdo con sus puestos, lo que condujo a la falta de seguimiento de los niveles
de produccién. En ultima instancia, se concluyé la presencia de una correlacion

considerable con respecto a la etapa de seleccion de personal y el rendimiento del



personal, ya que no es una coincidencia que los empleados sean asignados de
manera inadecuada a posiciones que requieren habilidades y formacion muy
especificas, lo que afecta directamente su desempefio en la organizacion.

Para Mestra y Avilés (2018) se propusieron implementar estrategias para
seleccionar personal capacitado evaluado por sus competencias que posee, con la
meta de aumentar la eficiencia de estos respecto a la organizacién contratista, el
Instituto Prestador de Salud. Lo cual se referencia en un enfoque cuantitativo, asi
como a lo no experimental, de naturaleza descriptiva y transversal en el campo de
estudio. El enfoque centrado en competencias se utiliza de manera esporadica en
el proceso de contratacion y seleccion por filtros de los participantes a contratar.
Ademas, en algunos casos, se realiza un analisis de los requisitos del puesto sobre
la preparacién y capacitacion para realizar funciones Optimamente y las
responsabilidades asociadas a cada cargo. Esto evidencia que el enfoque basado
en competencias se aplica de forma intermitente de la gestion de personal para las
organizaciones, inclusive cuando la gestion del talento depende en su mayoria de
las competencias como elemento fundamental para el desempeiio y el logro de
resultados. En consecuencia, para sus conclusiones menciono que, se sugiere la
puesta en marcha de un concurso de adquisicion y seleccion de talento basado en
aptitudes con el fin de optimizar el desempeio de las funciones asignadas a cada
miembro del personal administrativo en el Instituto seleccionado.

Asimismo, para el caso del contexto de Peru y sus investigaciones, Vilca
(2022) se referencio con el objetivo de establecer la asociacion entre el proceso de
contratacion y el rendimiento laboral de los operadores encargados de las tareas
de limpieza y mantenimiento en la empresa Baram Clean S.A.C., situada en Lima,
durante el afio 2023. En cuanto a la metodologia, se bas6 en enfoques no
experimentales de correlacion descriptiva y utilizé técnicas cuantitativas para su
analisis. El estudio se bas6é en una muestra conformada por 95 empleados
dedicados a labores de limpieza. Los resultados obtenidos revelaron que la
contratacion estaba significativamente relacionada con el rendimiento laboral de los
operadores encargados del mantenimiento y la limpieza en Baram Clean S.A.C.
Esta relaciéon se confirm6é mediante el indice de Spearman, este nos dio un
coeficiente 0,404. Este valor se traduce en una relaciéon moderada y directa entre

la contratacion y el desempefio laboral. En resumen, la conclusion principal fue que



la contratacion estaba estrechamente vinculada al rendimiento laboral de los
operadores responsables del mantenimiento y la limpieza en Baram Clean S.A.C.
durante el afio 2023.

Segun Chaoyang (2021) el fin principal de su estudio fue determinar el nivel
de conexion entre la cultura organizacional y el desempefio de los empleados en
una empresa del sector minero en Ica. La metodologia fue basica, no experimental
y cuantitativa. La muestra de estudio incluyé a 312 trabajadores peruanos y 10
trabajadores chinos que estaban empleados en dicha empresa minera en Ica. Para
evaluar esta relacion, se utilizd el indice de Cronbach, que arroj6 un valor
representativo de 0,717 sobre la variable de cultura organizacional y 0,702 sobre la
variable de desempefio laboral. Estos hallazgos indicaron la presencia de la
importancia entre las dos variables en su comportamiento en la empresa minera.
En resumen, el trabajo concluyd con una relacién considerable y directa sobre la
cultura organizacional de la organizacion minera en Ica y el rendimiento de sus
empleados.

Segun Mas (2020) el objetivo primordial de su estudio consistié en definir la
conexion entre el proceso de contratacion y el rendimiento laboral acerca de los
colaboradores pertenecientes al grupo Horna en la Victoria. Se implement6é un
enfoque cuantitativo y se propuso una delineacién transversal no experimental y se
llevaron a cabo analisis descriptivos a nivel de investigacion. La poblacion bajo
estudio estuvo representada por 40 miembros de Grupo Horna S.A.C. Para medir
esta relacion, mediante el alfa de Cronbach, presento 0,963, seguido de la
evaluacion del proceso de contratacibn que alcanzd un valor de 0,904, y la
valoracion del impacto en el desempefio laboral que obtuvo un coeficiente de 0,951.
A través del analisis, sus resultados evidenciaron el indice de Spearman, con un
valor estadistico de 0,723, y el resultado de la prueba de significancia (dos colas)
fue de 0,000, el cual es menor a 0,05. Esto confirma la presencia de un vinculo
directo y positivo entre las dos variables tratadas en el trabajo. En resumen, la
conclusion de la investigacion fue que hay presencia de una correlacion evidente y
positiva respecto al proceso de reclutamiento y la selecciéon de empleados en Grupo
Horna S.A.C.

Segun Urbina (2020) quien tuvo por objetivo determinar la relacién entre la

seleccion del personal basada en competencias y el desempefio laboral en la

10



Empresa Corporacion Minera Tauro SAC, 2019. Para ello propuso como método a
lo no experimental transversal correlacional. Segun los resultados obtenidos, el
autor afirmd que se evidencia una correlacion significativa y directa entre las
variables de estudio, ademas se presenta una correlacién de 0.713. Ademas, se
encontré una asociacion entre el desempefio de tareas y la seleccién de personal,
respaldada por un indice de correlacién de 0.572. Estos hallazgos concluyeron en
gue la seleccion del personal tiene un impacto positivo y significativo en el progreso
del desempefio laboral de la organizacion.

Segun Ala y Caballero (2019) en donde tuvieron por objetivo demostrar los
impactos de la administracion de recursos humanos en el rendimiento laboral de
los empleados de la compaiiia “Minera Cambio S.A.” Por ello tomé como método a
un nivel explicativo, ademas de ser no experimental y transversal. Los hallazgos
revelaron que la gestion de recursos humanos tiene un impacto directo y negativo
en el rendimiento laboral de los empleados del departamento operativa de la
empresa de analisis. Esto se debe a que el departamento de recursos humanos en
la organizacion ha sido recientemente implementado y, por lo tanto, alin no se han
visto resultados positivos. Es decir, la falta de tiempo para que las nuevas politicas
y practicas de recursos humanos surtan efecto puede haber contribuido a esta
relacion negativa entre las variables de estudio en el area operativa de la empresa
minera. Entonces, se llegd a la conclusion que la administracion de recursos
humanos tiene un impacto directo y adverso en el rendimiento laboral de los
personales del sector operativo de la mineria Cambio S.A. esto se debe a que la
unidad de gestion del talento humano dentro de la organizacién ha sido establecida
recientemente, lo que ha resultado en la ausencia de resultados favorables hasta
el momento.

Para Fernandez (2019) su objetivo principal fue identificar la naturaleza de
la analogia sobre la etapa de seleccién individual y el rendimiento laboral en la
empresa Huancayo GyQ. Para llevar a cabo esta investigacion, se bas6 en métodos
que no implicaban experimentacion y utilizd6 enfoques de analisis basicos y
correlaciones. La empresa en cuestién contaba con la participacion de 17 socios
cooperantes. Como resultado del trabajo se atestigua que el proceso de seleccion
individual estaba directamente ligado al desempefio laboral. Esto se evidenciaba

mediante discrepancias en la percepcion del proceso de seleccion de personal, que
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sefalaban sus deficiencias, asi como a través del bajo rendimiento laboral de un
empleado, que indicaba un desempefio deficiente. Por lo que se concluye que el
proceso de seleccion individual tenia una relacién directa con el rendimiento en su
entorno laboral de los trabajadores.

Referente a la variable de seleccién de personal, se describe como el
procedimiento que una empresa emplea para seleccionar al candidato mas idoneo
de entre un grupo de candidatos, teniendo en cuenta los requisitos especificos para
un puesto vacante, considerando las condiciones del mercado en el momento
actual (Chiavenato, 2020, p. 137).

Ademas, para Vera y Medina (2023) el reclutamiento desempefia un papel
crucial en cualquier organizacién, ya que implica la seleccion de candidatos idéneos
para roles especificos. Un proceso de seleccion eficiente contribuird a proporcionar
a la empresa empleados competentes que complementan a la realizacién de logro
de objetivos y al desarrollo de la cultura organizacional.

Las competencias se refieren a indicadores de comportamiento o conductas
observables que se consideran esenciales para desempefiar un trabajo. Dado que
estas competencias son de naturaleza cognitiva, la percepcion de la entidad
evaluadora puede ser subjetiva, lo que significa que pueden "interpretar lo que
observan" agregando o restando informacion relacionada con el candidato, lo que
puede influir en la percepcién de sus habilidades. McClelland, por otro lado,
argumentdo que el desempefio efectivo en un trabajo depende mas de las
caracteristicas personales de un individuo (sus habilidades) que de su
conocimiento, historial, experiencia y destrezas. Estas definiciones las hicieron
aplicativas en los departamentos de recursos humanos con el propdsito de agregar
valor a la entidad (Zurita et al., 2022).

La eleccién de empleados no solo es relevante en el proceso de adquisicion
de los trabajadores necesarios, sino que también los resultados del concurso de
evaluacion de los candidatos, considerados como una base sélida y funcional, son
beneficiosos para la creacion de programas de capacitacion, planes de carrera,
estrategias de retiro (reservas y escritorios, Tableros de reemplazo), orientacion
profesional, reservas de personal, aptitudes y desempefio (Martinez y Vargas,
2019).
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La seleccion de personal es un proceso fundamental para las empresas,
dado que implica identificar y seleccionar a personas que cuenten con las
destrezas, conocimientos y atributos requeridos para desempefiar un trabajo de
manera eficaz. Es primordial que el proceso de seleccion sea obijetivo, justo y
basado en méritos, evitando la discriminacion y promoviendo la diversidad en el
lugar de trabajo. Ademas, es importante revisar y actualizar regularmente los
procesos de seleccidn para garantizar su eficacia y alineacion con las necesidades
cambiantes de la organizacion.

Ante ello, la variable 1 se ha desglosado en 3 dimensiones: bases de
seleccidon de personal, mapas de competencia y técnicas de seleccion. En cuanto
a la dimension bases utilizadas para la seleccion de personal, se sefiala que este
proceso ha sido especialmente disefiado para examinar los registros de los
candidatos en concordancia con el plan, analizar los requisitos y propuestas de los
puestos, y seleccionar los elementos necesarios para cada uno de ellos. Estos
datos son utilizados para organizar la lista de tareas, condiciones de trabajo y
responsabilidades, contribuyendo asi a la elaboracion de un perfil ideal del
candidato basado en las necesidades locales (Martinez y Vargas, 2019).

Respecto a la dimension mapas de competencia se menciona también
conocidos como mapas de habilidades o matrices de competencia, son
herramientas Utiles durante la etapa selectiva hacia el personal. Estos mapas
ayudan a identificar y evaluar las destrezas, sapiencias y atributos necesarios para
la tarea de un trabajo en especifico, considerandose como pasos importantes a la
identificacibn de competencias clave, la creacion del mapa de competencias
diseflando una matriz que enumere las competencias clave en las filas y los niveles
de dominio en las columnas, la descripcion de competencias, la evaluacion de
candidatos, puntuacién y comparacion y la toma de decisiones (Espinosa et al.,
2020).

Para la dimension técnicas de seleccion mas usadas son: Estudio del
formulario de solicitud, este enfoque se encuentra entre los mas empleados debido
a su capacidad para proporcionar informacién rapida y rentable sobre los
solicitantes. Esto incluye detalles sobre su experiencia laboral, educacion,
calificaciones y otros aspectos relevantes. Este método representa el primer filtro

para identificar candidatos que cumplen con los requisitos minimos para ser
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considerados para el empleo. Agquellos que superan esta etapa continuan al
siguiente nivel, donde deben completar evaluaciones adicionales (Bravo y Delgado,
2023).

Pruebas de conocimiento, la finalidad de estas evaluaciones es evaluar la
competencia del candidato en términos de conocimientos y habilidades. Estas
pruebas pueden ser de naturaleza oral o escrita, y pueden abarcar tanto
conocimientos generales como especificos (Bravo y Delgado, 2023).

Técnicas de simulacién sustituyen cualquier tipo de narracién verbal con la
interaccién social practica. Esto implica que se le pide al candidato que simule una
situacion relacionada con las responsabilidades que se requieren para el puesto
gue esta solicitando (Bravo y Delgado, 2023).

En cuanto a las pruebas psicométricas, estas evaluaciones miden las
habilidades y capacidades de un postulante, lo que a su vez proporciona
informacion sobre el potencial que esa persona podria tener en una organizacion
en el futuro. Existen diversas pruebas psicolégicas disponibles, pero no todas
gozan de la misma popularidad, ya que cada una se enfoca en medir aspectos
distintos y su utilidad suele ser limitada (Bravo y Delgado, 2023).

Para la variable desempefio laboral, nos estamos refiriendo a las cualidades
de comportamiento o0 ejecucidén que posee una persona, un grupo o una entidad
organizativa, tal como se evidencia a través de sus diversas competencias. El
rendimiento laboral abarca la manera en que un individuo lleva a cabo una tarea
especifica, incluyendo aspectos como los objetivos de rendimiento, la supervision
de la ejecucién y evaluacion correspondiente (Chiavenato, 2018).

El desempefio laboral se refiere a la forma en que un trabajador ejerce sus
tareas y responsabilidades en el lugar de trabajo. Es un calculo de la eficiencia, la
calidad y la eficacia con el que una persona realiza sus funciones laborales. Un
buen desempefio laboral es primordial para el desarrollo en una entidad y puede
estar influenciado por varios factores, como las habilidades y competencias del
empleado, la motivacién, la gestidn, la cultura organizacional y mas (Gonzales y
Vilchez, 2020).

La gestion del desempefio laboral es un aspecto fundamental en cualquier
organizacion. Implica el constante proceso de planificacion, supervision vy

evaluacion del rendimiento de los empleados para asegurar que estén
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contribuyendo de manera positiva a cumplir con los objetivos de la compafia. La
administracion del rendimiento es un procedimiento dinamico que evoluciona con
el transcurso del tiempo, ya que se presentan necesidades cambiantes de la
organizacion y los empleados. Un enfoque efectivo no solo se centra en la
valoracion del desempefio pasado, ademas, en el crecimiento constante y la mejora
futura.

Ante ello la variable 2 se ha desglosado en objetivos de desempefio, gestion
de desempefio y evaluacion de desempefio. La dimension objetivos de desempefio.
Entre los aspectos importantes asociados al desempefio laboral se considera a las
habilidades blandas y conocimientos externos que poseen los trabajadores con el
fin de realizar sus tareas de manera correcta. Los cuales se consideran a las
habilidades técnicas, como la habilidad verbal y la capacidad para poder resolver
adversidades en el trabajo, asi como la cantidad de conocimientos requeridos para
el puesto, ademas de esto se deben tener presente las metas claras para medir el
desemperio laboral, mostrandoles a los empleados que es lo que se espera de
ellos. Para ello se evalta periédicamente con el fin de calcular y cuantificar el
rendimiento de los empleados, estas revisiones suelen incluir discusiones entre el
empleado y su supervisor para revisar sus metas, logros y areas de mejora
(Bohodrquez et al., 2020).

La competencia en el entorno laboral es, en consecuencia, un proceso
dirigido a determinar si una persona en particular posee las aptitudes necesarias o
no para llevar a cabo una tarea especifica relacionada con la produccion o
prestacion de un servicio. Este proceso se rige por un método preestablecido que
involucra diversas fases de recoleccidén de informacién acerca de la persona en
cuestion. La evaluacion del desempefio real de esa persona se lleva a cabo en el
contexto de su trabajo. Esta evaluacion se basa en criterios particulares
establecidos en un conjunto de estdndares de competencia profesional
respaldados por la industria manufacturera a nivel mundial (Rodriguez y Lechuga,
2019).

La dimension gestion del desempefio es un procedimiento completo que
abarca la planificacion, seguimiento y valoracién del rendimiento de los
trabajadores en una organizacion. La finalidad esencial de la gestién del

desempeiio es mejorar continuamente el beneficio individual y organizacional para
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alcanzar los objetivos estratégicos y mejorar los resultados. Para satisfacer el
deseo innato de proteger, encontrar un propdsito y un rol significativo, crecer y
progresar, asegurar la igualdad de oportunidades, competir y buscar justicia y
equidad. Una gestién del desempefio efectiva no solo se enfoca en la evaluacion
del pasado, sino que también se centra en el desarrollo permanente de los
empleados para asegurar que estén equipados para afrontar los desafios futuros
(Chiavenato, 2018).

La dimension evaluacion del desempefio se concibe como una valoraciéon
sistematica del rendimiento actual de cada individuo en su puesto, asi como su
potencial de progreso a futuro. En su esencia, cada evaluacion representa un
proceso dirigido a fomentar o valorar la valia, el mérito y las aptitudes de un
individuo. Por consiguiente, se utiliza de manera general para determinar el mérito
de un individuo en la ejecucion de las responsabilidades, funciones y actividades
inherentes a su cargo o posicion ocupada. Evaluar a los empleados y compartir los
resultados es crucial para su crecimiento profesional. Los principios esenciales son
realizar evaluaciones regulares del rendimiento, comunicar los resultados para
fomentar el desarrollo y evitar la participacion de personas con vinculos personales

en los procesos de revision salarial (Rivero y Ramirez, 2019).
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de la investigacion

Tipo de investigacion

Considerandose como bésico, entonces Naupas et al. (2018) nos dicen que es
una investigacion que tiene por propésito referenciar teoria respecto al tema
estudiado, se delimita en describir los fenbmenos, procesos, hechos, entre
otros; la cual servira como referencia para realizar investigaciones aplicadas.

Esta investigacion, siguiendo la metodologia de Hernandez y Mendoza
(2018), adoptd un enfoque cuantitativo. Se utilizé una encuesta definida en
rangos numericos y se emplearon datos estadisticos medibles para examinar la
asociacion entre las variables.

Esta investigacion se defini6 como correlacional, siguiendo lo dicho por
Hernandez y Mendoza (2018), porque buscaba establecer relaciones entre los
temas de analisis. Segun estos autores, los estudios correlacionales se centran
en la asociacién entre variables o términos, fenbmenos, acontecimientos o
variables, donde su fin es calificar las variables y como se relacionan basandose
en la estadistica, en esta investigacion se relacion6 como la seleccion de
personal incide en el desempefio laboral en la organizacion.

Disefio de la investigacion

Fue no experimental de tipo transversal, en esa linea Hernandez y Mendoza
(2018) menciona que se trata de investigaciones en las cuales las variables no
se modifican deliberadamente para investigar sus impactos en otros elementos.
Estos estudios consisten en observar eventos y fenOmenos en su entorno
natural sin intervencion directa. Adicionalmente, la recoleccion de informacion a
través de instrumentos se aplicd en un momento de tiempo establecido y en una
Unica ocasion.

3.2. Variables y operacionalizacion

La definicion para la variable 1 Chiavenato (2020) define como el procedimiento
usado por una organizacion para seleccionar, sobre una relacion de postulantes,
al individuo mejor alineado con las necesidades de la entidad para cubrir las
actividades del puesto en cuestion, con el fin de alcanzar los objetivos de la

organizacion a fin de ser competitivos.
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La conceptualizacion operacional relacionada a la variable 1 se define, la
seleccion del personal se calificara a través de 3 dimensiones que la componen
por medio de un cuestionario como ayuda, el cual sera medible con una escala
Likert con el fin de ser analizado por medio del programa SPSS v.26 buscando
la comprobacién de lo supuesto.

La variable 1, se desglosa en tres dimensiones: bases de seleccion,
mapas de competencia y técnicas de seleccion. Las bases de seleccion evallan
la descripcion del puesto, el analisis del mercado laboral y la solicitud de
personal. Los mapas de competencia consideran las competencias esenciales,
funcionales, administrativas e individuales de la organizacion. Las técnicas de
selecciéon incluyen entrevistas, pruebas de conocimiento, psicoldgicas, de
personalidad y simulaciones, entre otras.

La definicién conceptual de la variable 2, Chiavenato (2020) lo define
como el conjunto de caracteristicas de conducta o desempefio de un individuo,
equipo u entidad se manifiesta a través de sus diversas habilidades. El
desempefio laboral hace mencion a la forma en que un individuo lleva a cabo
una actividad especifica, la cual estd determinada por los objetivos del
desemperio, la gestion del desempefio y la evaluacion.

La conceptualizacion operacional de la variable 2, el desempefio Laboral
se evaluo utilizando tres dimensiones, las cuales se midieron mediante una
encuesta con formato de escala tipo Likert. Consecutivamente, los datos
recolectados fueron analizados mediante el programa SPSS version 26, en
espafiol.

La variable 2, se divide en tres dimensiones: objetivos del desempeiio,
gestion del desempefio y evaluacion del desempefio. Se evallan aspectos
como calidad, velocidad, confiabilidad y flexibilidad en los objetivos del
desempefio. La gestion del desempefio abarca la planeacion, organizacion,
direccion y control de actividades laborales. La evaluacion del desempefio
considera beneficios para el jefe, el individuo y la organizacion, asi como la
identificacion de necesidades de rotacién y fortalecimiento de politicas de

recursos humanos.
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3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacién

En linea con Hernandez y Mendoza (2018), imprimen que la poblacién
representa al grupo compuesto en todos los individuos identificados de manera
similar, pueden ser calificados de maneras diferentes formando un todo los
cuales individualmente son llamados unidad de andlisis, encontrandose en un
lugar dado con caracteristicas en comun.

La poblacién estuvo atribuida por 82 colaboradores del area de
perforacidn en la empresa Geotec S. A. Antapaccay, 2023.

Criterios de inclusion: trabajadores formales de la empresa Geotec S. A.
Antapaccay

Criterios de exclusién: trabajadores no formales de la empresa Geotec S. A.
Antapaccay

Muestra

Hernandez y Mendoza (2018), mencionan que la muestra como una seccion
representativa de la poblacién sin generar confusiones o alterar al momento de
ser evaluadas.

En este contexto, se tomO en cuenta una muestra conformada por 68
trabajadores. Ademas, se optd por utilizar un enfoque probabilistico para la
eleccion de la muestra que sera centro de estudio (ver anexo 9).

Muestreo

Segun Hernandez y Mendoza (2018), en este estudio se empleo el método de
muestreo aleatorio simple probabilistico. Este tipo de técnica implica la seleccion
aleatoria de elementos de la poblacién sin ningln sesgo, lo que garantiza una
representacion imparcial de la misma, donde cada trabajador en este caso, tiene
la misma posibilidad de ser elegido, se ve representada por la consideracion de
ciertos criterios.

Unidad de andlisis

Segun Naupas et al. (2018) las unidades de anélisis comparten peculiaridades
similares y se situan en un contexto similar. Como unidad de analisis en este
caso se hace mencién al empleado del area de perforaciébn en la empresa

Geotec S. A. Antapaccay.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

En linea con Hernandez y Mendoza (2018), la recoleccion de informacion
implica el uso de uno o varios instrumentos de medicion para obtener datos
relevantes sobre las variables del estudio en la muestra seleccionada. En este
caso, se utilizé una encuesta como técnica principal para recabar la informacion
necesaria.

Instrumento

Considerando lo mencionado por Herndndez y Mendoza (2018), un instrumento
de medicion apropiado es aquel que sefiala datos empiricos que realmente
simbolizan las definiciones o variables que se considere pertinentes. En este
caso, se utilizaron dos cuestionarios, cada uno compuesto por 15 preguntas,
gue corresponden a las dimensiones e indicadores mencionados en cada
variable.

Respecto al instrumento, el cuestionario, se afirma que se ha evaluado
su validez a través de un juicio de expertos. Estos expertos han corroborado
qgue el instrumento cumple con los requisitos necesarios como herramienta de
evaluacion. Este proceso de validacion es un proceso que garantiza que el
cuestionario cumpla con los parametros obligatorios para ser considerado un
instrumento de apreciacion confiable y valido.

Este trabajo incluyé dos cuestionarios, cada uno compuesto por 17
preguntas. Estas preguntas evaltan la opinion del colaborador mediante una
escala que va desde: 1 = nunca, 2 = casi hunca, 3 = a veces, 4 = casi siempre,
hasta 5 = siempre.

Validez

La validacion del instrumento se realizé con 3 profesionales expertos. Dichos
profesionales analizaron y validaron los enunciados antes de aplicar la
encuesta, los cuales calificaron a los instrumentos como aplicables (Ver anexo
8).

Confiabilidad

En cuanto a la variable de seleccidén de personal, se selecciond aleatoriamente
el 20% de los colaboradores, lo que representd 15 participantes de la muestra
total. Se procedid a procesar los datos en SPSS v26 para realizar el andlisis de
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confiabilidad utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach, que produjo un valor de
0.785. Este valor se considera aceptable, lo que indica que el instrumento
manejado para medir la variable de seleccion de personal es confiable (Ver
anexo 8).

Sobre la variable de desempefio laboral, se seleccion6 aleatoriamente el
20% de los trabajadores, lo que representd 15 participantes de la muestra total.
Luego, los datos fueron analizados en SPSS v26 para llevar a cabo el estudio
de confiabilidad mediante el coeficiente alfa de Cronbach. El resultado
alcanzado, fue un valor de 0.864, lo cual se considera como una buena
confiabilidad. Esto indica que el instrumento manejado para evaluar la variable
de desempefio laboral es fiable (Ver anexo 8).

3.5. Procedimientos

El enfoque empleado en este estudio implica la creacion de una matriz operativa
gue identifica las variables independientes y dependientes. Luego, se procedid
a definir las dimensiones y los indicadores relacionados. Posteriormente, se
realizé una evaluacion mediante un cuestionario en el centro de investigacion
vinculado al estudio, con la intencién de determinar la naturaleza de su relacion
con nuestra investigacion. La informacion recopilada fue analizada y presentada
en forma de tablas y gréaficos que reflejaron niveles especificos de los datos.

3.6. Método de andlisis de datos

Inicialmente, las variables fueron procesadas en Microsoft Excel y luego se
analizaron los resultados descriptivos y el andlisis inferencial manejando el
programa estadistico SPSS version 26. Para asegurar la precision y fiabilidad
de los resultados, se realizd una interpretacion descriptiva de los mismos.
Posteriormente, se realizaron pruebas de normalidad para establecer si la
muestra seguia una distribucion paramétrica o no paramétrica, lo que permitio
seleccionar el método adecuado para ajustarse a la hipétesis de investigacion.

3.7. Aspectos éticos

Esta investigacion respeto los derechos de propiedad intelectual, utilizo fuentes
de informacion legitimas y fiables, aplico el principio de anonimato para proteger
la identidad de los colaboradores, y garantizdé la seguridad de los datos

proporcionados, siguiendo las normas de la APA. Ademas, conté con el
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consentimiento de la entidad para llevar a cabo la investigacion en sus
instalaciones. Asimismo, se adhiri6 a los principios establecidos por la
Universidad Cesar Vallejo, que incluyen la participacion voluntaria, el principio
de no maleficencia al no implicar riesgos o dafios, el principio de beneficencia
al compartir el conocimiento forjado sin beneficio econémico y el principio de

justicia por parte de la Universidad.
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IV. RESULTADOS

En este punto se plasmaron los estudios de la investigacion realizada a acerca
de las variables de estudio. Entonces, se presenté un analisis descriptivo de
las variables mediante la aplicacién del método de la Baremacion con tres niveles.
Figura 1

Niveles de la seleccién de personal

Porcentaje

Inadecuado Regular Adecuado

Nota. Encuesta elaborada por el autor Peredo Fredy, 2023

Descripcién: La figura 1, representd la evaluacion de la seleccion de
personal de la seccion de perforacién de la empresa Geotec S.A. Antapaccay,
Cusco 2023, donde se observdé que el 14.71% de los casos se considerd
“Inadecuado”, mientras que el 64.71% se clasific6 como "Regular" y el 20.59%
como "Adecuado". Esto sugirio que el proceso de seleccién de personal podria
beneficiarse de ajustes 0 mejoras para garantizar resultados mas consistentes y
adecuados en términos de idoneidad y desempefio del personal contratado.
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Figura 2

Niveles de la dimension bases de la seleccion de personal

Porcentaje

Inadecuado Regular Adecuado

Nota. Encuesta elaborada por el autor Peredo Fredy, 2023

Descripcion: La figura 2, represent6 las bases de la seleccion de personal
en la seccion de perforacion de la empresa Geotec S.A. Antapaccay, Cusco 2023,
donde se observé que el 22,06% de los casos se consideré "Inadecuado”, mientras
que el 57,35% se clasifico como "Regular" y el 20.59% como "Adecuado”. La
informacion indicé que en la mayoria de los casos se organizaron como "Regular”,
lo que sugirio que podria ser necesario mejorar los criterios de seleccion para contar
con la contratacion de candidatos méas idoneos para los estandares requeridos.
Figura 3

Niveles de la dimension mapas de competencia

S0

Porcentaje

Inadecuado Regular Adecuado

Nota. Encuesta elaborada por el autor Peredo Fredy, 2023
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Descripcidn: La figura 3, representd los mapas de competencia en el area
de perforacién de la empresa Geotec S.A. Antapaccay, Cusco 2023, donde se
observé que el 22,06% de los casos se consideraron como "Inadecuado”, mientras
que el 41,18% se clasific6 como "Regular" y el 36,76% como "Adecuado". Se notd
gue una proporcion considerable de los casos se clasifico como "Regular”, o que
sugiere que podria ser necesario mejorar las competencias del personal en esta
area especifica. Esto podria implicar la implementacién de programas de formacién
o el ajuste de los criterios de seleccién para respaldar un desempefio mas
adecuado y eficiente en las actividades de perforacion.

Figura 4

Niveles de la dimension técnicas de seleccién

60

a0

40

30

Porcentaje

20

10
oL
Inadecuado Regular Adecuado

Nota. Encuesta elaborada por el autor Peredo Fredy, 2023

Descripcion: La figura 4, represento las técnicas de seleccion en la seccion
de perforacion de la empresa Geotec S.A. Antapaccay, Cusco 2023, donde se
observé que el 22,06% de los casos se consideraron como "Inadecuado”, mientras
que el 58,82% se clasific6 como "Regular" y el 19,12% como "Adecuado”. Se
destacé que la mayoria de los casos se organizaron como "Regular"”, lo que sugirié
gue existe margen para aumentar la eficacia de las técnicas de seleccion utilizadas.
Seria pertinente revisar y posiblemente ajustar estas técnicas para garantizar una
evaluacion mas precisa y exhaustiva de los postulantes, lo que podria contribuir a
una mejor seleccion de personal y, en ultima instancia, a un desempefio mas éptimo

en la seccién de perforacion.
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Figura5

Niveles del desempeiio laboral

Porcentaje

Eajo Regular Alto

Nota. Encuesta elaborada por el autor Peredo Fredy, 2023

Descripcién: La figura 5, ofrecié informacién detallada sobre el desempefio
laboral en la seccidn de perforacion de la empresa Geotec S.A. Antapaccay, Cusco
2023, donde se observo que el 7.35% de los casos present6 un desempefio laboral
bajo, mientras que la mayoria, un 66.18%, se clasific6 como regular. Ademas, el
26.47% de los casos exhibid un desempefio laboral alto. Estos porcentajes
reflejaron la distribucion de los niveles de desempefio en el conjunto evaluado,
indicando que la categoria "Regular" es la mas comun, seguida por "Alto" y "Bajo".
Se not6 que la mayoria de los casos, un 66.18%, se clasifican como "Regular”, lo
gue sugiere un nivel promedio de desempefio. Ademas, un 26.47% de los casos
exhiben un desempefio laboral alto, mientras que solo un 7.35% muestran un
desempefio bajo. Estos hallazgos indicaron que la mayoria de los empleados en la
seccion de perforacibn mantienen un nivel aceptable de desempefio, con una
proporcion considerable demostrando un desempefio laboral alto, lo que podria ser
indicativo de métodos eficaces de gestidon de recursos humanos en la empresa.
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Figura 6

Niveles de la dimension objetivos de desempefio

a0

Porcentaje

Bajo Reqular Alto

Nota. Encuesta elaborada por el autor Peredo Fredy, 2023

Descripcion: La figura 6, ofrecio informacion detallada sobre los objetivos
del desempenfio en el area de perforacion de la empresa Geotec S.A. Antapaccay,
Cusco 2023, donde se observo que el 20.59% de los casos presenta un desempefio
laboral bajo, mientras que la mayoria, un 42,65%, se clasific6 como regular.
Ademas, el 36,76% de los casos exhibié un desempefio laboral alto. Esto sugirié
gue la mayoria de los trabajadores en el area de perforacion estan cumpliendo con
los objetivos de desempefio, con una proporcion considerable demostrando un
rendimiento superior, o que podria ser indicativo de una gestion efectiva de

recursos humanos y establecimiento de metas claras en la empresa.
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Figura 7

Niveles de la dimension gestién del desempefio

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Nota. Encuesta elaborada por el autor Peredo Fredy, 2023

Descripcion: La figura 7, ofrecio informacion detallada sobre la gestion del
desempefio en el area de perforacion de la empresa Geotec S.A. Antapaccay,
Cusco 2023, donde se observo que el 20,59% de los casos presenté un desempefio
laboral bajo, mientras que la mayoria, un 33,82%, se clasific6 como regular.
Ademas, el 45,59% de los casos exhibié un desempefio laboral alto. Estos
resultados sugirieron que la mayoria de los trabajadores en el area de perforacion
estan alcanzando un nivel satisfactorio de desempefio, con una proporcion
considerable demostrando un rendimiento superior, lo que podria reflejar una

efectiva gestion del desempefio.
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Figura 8

Niveles de la dimension evaluacion del desempefio

60

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Nota. Encuesta elaborada por el autor Peredo Fredy, 2023

Descripcion: La figura 8, ofrecio informacion detallada sobre la evaluacion
del desempefio en la seccion de perforacion de la empresa Geotec S.A.
Antapaccay, Cusco 2023, donde se observo que el 20,59% de los casos presenta
un desempefio laboral bajo, mientras que la mayoria, un 51,47%, se clasifica como
regular. Ademas, el 27,94% de los casos exhibié un desempefio laboral alto. Por
otro lado, el 20.59% de los casos mostraron un desempefio laboral bajo, lo que
puede requerir atencion y acciones correctivas para mejorar. Estos resultados
indicaron que, si bien una parte significativa del personal alcanza un nivel
satisfactorio de desempefio, existe un porcentaje notable que necesita ser
impulsado hacia un rendimiento mas 6ptimo.
Prueba de normalidad
Se realizo el test de normalidad con la finalidad de hallar la distribucion de los datos
si son parameétricos o no para cada variable estudiada, de esta forma se determiné
el método estadistico a usar con la finalidad de comprobar la hipotesis planteada.
Donde se pudo afirmar segun el nivel de significancia:
Ho = Los datos exhiben una distribucion normal o paramétricas

Ha = Los datos exhiben una distribucién anormal o no paramétricas
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Tabla 1

Test de normalidad de los datos

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
Seleccion de ,178 68 ,000
personal
Desempefio ,134 68 ,004
laboral

Nota. Resultado del SPSS.V26.

Interpretacion: Sobre la tabla 1 se interpreté que segun la muestra que es
68 se trabajara con Kolmogorov — Smirnov, donde a través de su significancia se
pudo afirmar que siendo esta menor para las dos variables a 0,05 se concluy6 que
la hipotesis alterna fue aceptada, asegurando que la distribucion de sus datos es
anormal o no paramétrica por lo que se aplico el estadistico de Rho de Spearman
para su analisis.
Hipotesis general
Ho = No existe una relacion significativa entre la seleccién de personal con el
desemperio laboral en la empresa Geotec S.A. Antapaccay, Cusco 2023
Ha = Si existe una relacion significativa entre la seleccién de personal con el
desempeiio laboral en la empresa Geotec S.A. Antapaccay, Cusco 2023
Regla de decision:

Sig. =2 0.05, se admite Ho; se rechaza la Ha.
Sig. < 0.05, se rechaza Ho; se admite la Ha.
Tabla 2

Correlacion entre Seleccién de personal y desemperio laboral

Seleccion de  Desempefio

personal laboral
R Seleccién Coef. de corr. 1,000 ,895™
Spearman de Sig. (bil.) . ,000
personal N 68 68
Desempe Coef. de corr. ,895™ 1,000
fio laboral Sig. (bil.) ,000 :
N 68 68

Nota. Resultado del SPSS.V26.
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Interpretacion: En la tabla 2, se pudo evidenciar que ante la significancia
de este analisis demuestra que los datos son menores a 0,05 por lo que se acepto
la Ha, de esta forma evidencié que existe una relacién entre la seleccion de
personal y el desempenfio laboral, ademas de ser una correlacién muy alta con un
valor de Rho de Spearman igual 0,895.

Hipotesis especifica 01

Ho = No existe una relacion significativa entre las bases de la seleccién de personal
y el desempefio laboral en la empresa Geotec S.A. Antapaccay, Cusco 2023.

Ha = Existe una relacion significativa entre las bases de la seleccion de personal y
el desempefio laboral en la empresa Geotec S.A. Antapaccay, Cusco 2023.

Regla de decision:

Sig. =2 0.05, se admite Ho; se rechaza la Ha.
Sig. < 0.05, se rechaza Ho; se admite la Ha.
Tabla 3

Correlacién entre bases de seleccion de personal y desempefio laboral

Desempefio  Bases de seleccion

laboral de personal
R Desempefio  Coef. de corr. 1,000 ,899"
Spearman laboral Sig. (bil.) . ,000
N 68 68
Bases de Coef. de corr. ,899" 1,000
seleccién de  Sig. (bil.) ,000 .
personal N 68 68

Nota. Resultado del SPSS.V26.

Interpretacion: Se aprecié en la tabla 3, que la significancia entre el
desemperfio laboral y las bases de seleccion de personal fue de 0,000 siendo esta
menor a 0,05 basandose en las premisas puestas se acepta la hipotesis alterna
para poder estipular que existe una relacion entre estas, ademas de estar
representada con un grado de correlacion de Rho de Spearman que fue igual a
0,899.

Hipotesis especifica 02

Ho = No existe una relacién significativa entre los mapas de las competencias y el

desemperio laboral en la empresa Geotec S.A. Antapaccay, Cusco 2023.
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Ha = Existe una relacion significativa entre los mapas de las competencias y el
desemperio laboral en la empresa Geotec S.A. Antapaccay, Cusco 2023.

Regla de decision:

Sig. =2 0.05, se admite Ho; se rechaza la Ha.
Sig. < 0.05, se rechaza Ho; se admite la Ha.
Tabla 4

Correlacion entre los mapas de competencia y el desempefio laboral

Desempefio Mapas de
laboral competencia

R Desempefio  Coef. de corr. 1,000 ,889™
Spearman laboral Sig. (bil.) . ,000
N 68 68

Mapas de Coef. de corr. ,889™ 1,000
competencia Sig. (bil.) ,000 .

N 68 68

Nota. Resultado del SPSS.V26.

Interpretacion: Se aprecio en la tabla 4, que mediante una significancia de
0,000 segun la premisa planteada fue inferior a 0,05 por lo tanto se pudo aceptar la
Ha, donde asegura la presencia de una relacion entre el desempefio laboral y los
mapas de competencia apoyandose con un indice de Rho de Spearman de 0,889

considerandose como positiva muy alta esta relacion en la empresa de estudio.

Hipotesis especifica 03

Ho = No existe una relacion significativa entre las técnicas de seleccion y el
desempenio laboral en la empresa Geotec S.A. Antapaccay, Cusco 2023.

Ha = Existe una relacion significativa entre las técnicas de seleccion y el
desempeiio laboral en la empresa Geotec S.A. Antapaccay, Cusco 2023.

Regla de decision:

Sig. 2 0.05, se admite Ho; se rechaza la Ha.

Sig. < 0.05, se rechaza Ho; se admite la Ha.
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Tabla 5

Correlacion entre las técnicas de seleccion y el desempefio laboral

Desempefio Técnicas de

laboral seleccién
R Desempefio Cof. de corr. 1,000 ,866"
Spearman laboral Sig. (bil.) . ,000
N 68 68
Técnicas de Cof. de corr. ,866" 1,000
seleccion  Sig. (bil.) ,000 .
N 68 68

Nota. Resultado del SPSS.V26.

Interpretacion: Se aprecio en la tabla 5, que mediante una significancia de
0,000 segun la premisa planteada fue inferior a 0,05 por lo tanto se pudo aceptar la
Ha, donde asegura la existencia de un vinculo entre el desempefio laboral y las
técnicas de seleccion apoyandose con un indice de Rho de Spearman de 0,866

considerdndose como positiva muy alta esta relacion en la empresa de estudio.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

En linea con el objetivo general, se determind que, en relacioén con la seleccion de
personal, segun los resultados de la encuesta, el 57,4% se sitda en un nivel regular.
Asimismo, en cuanto a la variable de desempefio laboral, el 47,1% se encuentra en
un nivel regular, lo que sugiere una correlacién directa entre las variables
analizadas. Asimismo, se establecié que el indice de correlacion de Rho de
Spearman es de 0,895, revelando una correlacién significativamente muy alta con
una orientacion positiva respecto a las variables de analisis. Ademas, se hall6 un
valor p-valor de p=0.000, que es considerado inferior a 0.05. En este sentido, no es
aceptada la hipotesis nula y se respalda la hipétesis planteada (Ha), sefialando que
una mejora en la seleccion de personal esta asociada a mejoras en el desempefio
laboral en Geotec S.A. Antapaccay, Cusco 2023. Estos hallazgos se alinean de
manera coherente con investigaciones previas, como el estudio de Vilca (2022) que
establecio un vinculo entre el proceso de contratacion y el rendimiento laboral en
Baram Clean S.A.C. Ademas, los hallazgos concuerdan con la investigacion de
Chaoyang (2021) que destacO la conexién directa respecto a la cultura
organizacional y el desempefio de los empleados en una empresa minera.
Asimismo, el trabajo de Mas (2020) concluyo en una correlacion evidente respecto
al proceso de seleccion de personal y el rendimiento laboral en Grupo Horna S.A.C.
La identificacion de esta conexion robusta permite a los responsables de recursos
humanos enfocarse en practicas de seleccién mas efectivas y personalizadas para
optimizar la calidad y el interés de los empleados en el area de perforacion. Este
enfoque mas preciso en la seleccion de personal no solo puede traducirse en
beneficios econdmicos y operativos, sino también en un ambiente laboral méas
satisfactorio y productivo para los trabajadores.

Sobre el objetivo especifico 1, se determind que, en relacion con las bases
de seleccidn de personal, de acuerdo a los resultados obtenidos de la encuesta, el
57,4% se sitla en un nivel regular. Asimismo, en cuanto a la variable de desempefio
laboral, el 57,4% se encuentra en un nivel regular, lo que sugiere una correlacion
directa entre las variables analizadas. También, se establecié que el indice de
correlacion de Rho de Spearman es de 0,899, revelando una correlacion
significativamente muy alta con una orientacion positiva respecto a las variables de

estudio. Asimismo, se hallé un valor p-valor de p=0.000, que es inferior a 0.05. En
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este sentido, no es aceptada la hipdtesis nula y se respalda la hipétesis planteada
(Ha), sefialando que una mejora en las bases de seleccion de personal esta
asociada a mejoras en el desempefio laboral en la empresa Geotec S.A.
Antapaccay, Cusco 2023. Este hallazgo no solo se ajusta a la légica interna del
estudio, sino que también encuentra apoyo en investigaciones anteriores, como la
de Urbina (2020) en la firma, Corporacion Minera Tauro SAC, donde se identifico
un fuerte vinculo directo y significativa sobre la seleccion del personal basada en
competencias y el desempefio laboral. Asimismo, el estudio de Arévalo et al. (2022)
subray6 la influencia positiva del entorno laboral en la productividad de los
trabajadores, respaldando la idea de que factores relacionados con la seleccién y
el entorno de trabajo afectan directamente el rendimiento. Ademas, la investigacion
de Korneeva (2022) proporciona una perspectiva adicional al destacar que el
desempefio laboral puede ser diverso, relacionandolo con la efectividad, recursos
psicofisiologicos y la forma de realizar las tareas. Dichos hallazgos no solo tienen
implicaciones practicas para la empresa, instando a la optimizacion de los procesos
de seleccion, sino que también contribuye al cuerpo de conocimientos sobre lo
importante que es la seleccion de personal en diversos entornos laborales.

En conformidad al objetivo especifico 2, se determind que, en relacion con
los mapas de competencia, segun los resultados de la encuesta, el 41,2% se sitla
en un nivel regular. Asimismo, en cuanto a la variable de desempefio laboral, el
57,4% se encuentra en un nivel regular, lo que sugiere una correlacion directa entre
las variables analizadas. También, se establecié que el indice de correlacién Rho
de Spearman fue de 0,889, revelando una correlacion significativamente muy alta
con una orientacién positiva entre los mapas de competencia y el desempefio
laboral. Asimismo, se hallé un valor p-valor de p=0.000, el cual es inferior a 0.05.
En este sentido, no es aceptada la hipotesis nula y se respalda la hipotesis
planteada (Ha), demostrando que una mejora en los mapas de competencia esta
asociada a mejoras en el desempefio laboral en la compafia Geotec S.A.
Antapaccay, Cusco 2023. Este hallazgo se alinea con la evidencia proporcionada
por Alay Caballero (2019), quienes destacaron que la gestion de recursos humanos
puede influir directa y de forma inversa en el desempefio laboral, sugiriendo que la
implementacion ineficiente de practicas de recursos humanos puede impactar

negativamente en los resultados laborales. Adicionalmente, el estudio de Candelo
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(2020) aporta al panorama al enfocarse en la optimizacion de los métodos de
reclutamiento de recursos humanos. Aungue su enfoque difiere al abordar factores
como la satisfaccion laboral, la productividad y la remuneracion basada en el
desempeiio, la importancia de entender y gestionar adecuadamente los elementos
gue influyen en el rendimiento laboral se mantiene relevante. Es asi que se subraya
la relevancia de los mapas de competencia como herramienta estratégica para
alinear las habilidades y conocimientos requeridos con las expectativas laborales
en el area de perforacidbn. La comprensién detallada de las competencias
requeridas no solo se puede ampliar la calidad del proceso de seleccion de
personal, sino que también puede contribuir a un mayor rendimiento individual y
colectivo.

En linea con el objetivo especifico 3, se determind que, en relacion con las
técnicas de seleccion, segun los resultados de la encuesta, el 58,8% se sitla en un
nivel regular. Asimismo, en cuanto a la variable de desempefio laboral, el 57,4% se
encuentra en un nivel regular, lo que sugiere una correlacion directa entre las
variables analizadas. También, se establecié que el indice de correlacibn Rho de
Spearman fue de 0,866, revelando una correlacion significativamente muy alta con
una orientacion positiva respecto a las variables de andlisis. Asimismo, se hallé un
valor p-valor de p=0.000, es inferior a 0.05. En este sentido, no es aceptada la
hipotesis nula y se respalda la hipotesis planteada (Ha), sefialando que una mejora
en las técnicas de seleccion esta asociada a mejoras en el desempefio laboral en
Geotec S.A. Antapaccay, Cusco 2023. Este hallazgo se alinea con las conclusiones
de Fernandez (2019), quien identific6 una conexién positiva entre el proceso de
seleccion individual y el rendimiento laboral en la empresa Huancayo GyQ. En el
contexto de Geotec S.A. Antapaccay, estas correlaciones positivas sugieren que la
implementacion efectiva de las técnicas de seleccién tiene un impacto directo en el
desempefio laboral de los empleados del area de perforacion. Ademas, la
investigacion de Mestra y Avilés (2018) respalda la importancia de un enfoque
centrado en competencias en el proceso de seleccion. Aunque su estudio esta
direccionada a la gestion del talento en un entorno de salud, la idea subyacente de
seleccionar personal capacitado y evaluado por sus competencias para aumentar
la eficiencia en la organizacion es coherente con la relacion positiva encontrada en

el presente estudio respecto a sus variables de analisis. Este aporte destaca la
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necesidad de personalizar las estrategias de seleccion para ajustarse a las
demandas especificas de este entorno laboral, asegurando que las habilidades y

competencias necesarias sean identificadas y evaluadas de manera efectiva.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera;

Se evidencio que el indice de correlacion de 0,895 revela una relacion
fuertemente positiva respecto a la selecciéon de personal y el desempefio
laboral en Geotec S.A. Antapaccay, Cusco 2023. Esto nos da a entender
gue conforme va mejorando el proceso de seleccion de personal, también
tiende a generar una mejora en el desempefio laboral en el area de
perforacion. Ademas, la direccidon positiva de la correlacién sugiere que
una seleccidn mas efectiva esta asociada con un mejor rendimiento

laboral.

Segunda: Se evidencio que el indice de correlacion de 0,899 revela una relacion

Tercera:

Cuarta:

muy alta entre las bases de seleccion de personal y el desempefio laboral
en Geotec S.A. Antapaccay, Cusco 2023. Este hallazgo sugiere que la
forma en que se selecciona al personal en el area de perforacién esta
fuertemente asociada con su rendimiento en las tareas laborales.

El indice de correlacién de 0,889 nos dice que existe un vinculo muy alto
entre los mapas de competencia y el desempefio laboral en Geotec S.A.
Antapaccay, Cusco 2023. Esta correlacion positiva y fuerte sugiere que la
implementacion efectiva de los mapas de competencia se asocia con un
aumento de la productividad laboral en el area de perforacién. Ademas,
gue la empresa puede beneficiarse al prestar atencién a la elaboracién y
aplicacion de los mapas de competencia.

El indice de correlacion de 0,866 esto nos dice que se evidencia un vinculo
muy alto entre las técnicas de seleccidn y el desempefio laboral en Geotec
S.A. Antapaccay, Cusco 2023. Esta correlacién positiva y fuerte sugiere
gue la eleccion adecuada y eficiente de técnicas de seleccién contribuye
positivamente al rendimiento de los trabajadores en el area de
perforacion. Ademas, mejorar la calidad y eficiencia de estas técnicas
puede traducirse en un mejor desempeio laboral y, por ende, en un

funcionamiento mas efectivo del personal en dicho &mbito.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Primera;

Se aconseja al area de perforacion que el personal encargado de la
seleccién de personal reciba capacitacion continua en las mejores
practicas de evaluacion y seleccion de candidatos. Esto ayudara a
garantizar la aplicacion efectiva de métodos y herramientas de evaluacion,
asi como a mantenerse actualizados con las tendencias y cambios en el
ambito laboral. Ademas, se sugiere un monitoreo continuo del rendimiento

laboral del personal en el &rea de perforacion.

Segunda: Se recomienda al area de perforacion realizar un andlisis detallado de las

Tercera:

bases utilizadas en el concurso de seleccién. Es crucial identificar las
caracteristicas, habilidades y competencias que mas contribuyen al éxito
en el desempefio laboral en el area de perforacion. Este analisis permitira
ajustar y refinar las bases de seleccién para alinearlas mejor con las
necesidades especificas del puesto. Ademas, se recomienda
proporcionar entrenamiento a los entrevistadores para que utilicen
técnicas mas especificas y estructuradas.

Se recomienda al &rea de perforacion revisar y optimizar los mapas de
competencia existentes. Es esencial asegurarse de que los indicadores y
criterios incluidos en los mapas sean realmente representativos de las
habilidades y competencias adecuadas para un rendimiento laboral
sobresaliente en el area de perforacion. Ademas, se recomienda
desarrollar programas de capacitacion especificos orientados a fortalecer

las competencias identificadas en los mapas

Cuarta: Se aconseja al area de perforacion realizar evaluaciones periddicas de las

técnicas de seleccion utilizadas en el &rea de perforacion. Esto implica
revisar la eficacia de las herramientas utilizadas, como entrevistas,
pruebas especificas y evaluaciones de habilidades, para garantizar que
estén alineadas con las competencias y habilidades requeridas para un
desempefio laboral exitoso. Ademas, explorar y adoptar tecnologias
innovadoras en el proceso de seleccion puede mejorar la objetividad y

eficiencia.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion

Titulo: Seleccién de personal y su relacién con el desempefio laboral en la empresa Geotec S.A. Antapaccay 2023

Variables de estudio

Definicion conceptual

Definicién operacional

Dimensién

Indicadores

Escala de
medicion

Seleccion de personal

La seleccion de personal es el
proceso que utilizan una
organizacibn para escoger,
entre una lista de candidatos, a
la persona que mejor cumple
con los criterios de seleccion
para el puesto disponible,
dadas las condiciones actuales
del mercado (Chiavenato,
2018).

La Seleccion del Personal se
medira por intermedio de sus
3 dimensiones aplicando un
cuestionario de escala Likert
para posteriormente
procesar los datos en el
programa estadistico SPSS
version 26 en espafiol.

Las bases de la

Descripcion del puesto

Técnicas de los incidentes criticos

seleccion de Solicitud de personal
personal Analisis del puesto en el mercado
Hipotesis del puesto
Competencias esenciales de la organizacion
Mapas de Competencias funcionales
competencia Competencias administrativas
Competencias individuales
Entrevista de seleccion
S Pruebas de conocimiento
Técnicas de ——
. Pruebas psicolégicas
seleccion

Pruebas de personalidad

Técnicas de simulacion

Desempefio laboral

El desempefio es el conjunto
de caracteristicas de
comportamiento o rendimiento
de una persona, equipo u
organizacion que se evidencia
por medio de sus diferentes
capacidades. El desempefio
laboral consiste en la manera
en cdmo una persona ejecuta
una actividad en particular, por
la cual estan conformadas por
los objetivos del desempefio, la
gestion del desempefio y la
evaluacioén (Chiavenato, 2018).

El Desempefio Laboral fue
medido por intermedio de sus
3 dimensiones aplicando un
cuestionario de escala de tipo
Likert para posteriormente
procesar los datos en el
programa SPSS v. 26 en
espafiol.

Objetivos del

Nivel de calidad

Velocidad

desempefio Grado de confiabilidad
Nivel de flexibilidad
Planeacion

Gestion del Organizacion

desempefio Direccion
Control

Evaluacion del
desempefio

Beneficio para el jefe como administrador de
personas

Evaluacién del desempefio

Evaluacién del comportamiento

Beneficios para la persona

Nivel de conocimiento de las reglas

Nivel de conocimiento de las expectativas

Beneficios para la organizacién

Identificacion de empleados que necesitan
rotarse

Intensificacion de las politicas de recursos
humanos

Escala Likert




Anexo 2. Matriz de consistencia

Titulo: Seleccién de personal y su relacién con el desempefio laboral en la empresa Geotec S.A Antapaccay, Cusco 2023

¢Cémo se relaciona las bases de la
seleccién de personal y el desempefio
laboral en la empresa Geotec S.A.

Antapaccay, Cusco 2023?

¢,Cémo se relaciona los mapas de las
competencias y el desempefio laboral
Geotec S.A.

en la empresa

Antapaccay, Cusco 2023?

¢Cémo se relaciona las técnicas de
seleccion y el desempefio laboral en la
empresa Geotec S.A. Antapaccay,
Cusco 20237

Determinar la relacion de las bases de

la seleccion de personal y el

desempefio laboral en la empresa

Geotec S.A. Antapaccay, Cusco 2023.

Determinar la relacién de los mapas de
las competencias y el desempefio
laboral en la empresa Geotec S.A.
Antapaccay, Cusco 2023.

Determinar la relacion de las técnicas
de seleccion y el desemperfio laboral en
la empresa Geotec S.A. Antapaccay,
Cusco 2023.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Existe una relacion significativa entre las bases de
la seleccion de personal y el desempefio laboral
en la empresa Geotec S.A. Antapaccay, Cusco
2023.

Existe una relacion significativa entre los mapas
de las competencias y el desempefio laboral en la
empresa Geotec S.A. Antapaccay, Cusco 2023.

Existe una relacion significativa entre las técnicas
de seleccion y el desempefio laboral en la
empresa Geotec S.A. Antapaccay, Cusco 2023.

Seleccion de

Personal

Variable Y:

Desempefio

Laboral

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
ENFOQUE:
Cuantitativo
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL TIPO:
3 Basico
¢, Como se relaciona la seleccién de | Determinar la relacion de la seleccion | HIPOTESIS GENERAL
A A DISENO:
personal con el desempefio laboral en | de personal con el desempefio laboral Existe una relacion significativa entre la seleccion No  experimental -
la empresa Geotec S.A. Antapaccay, | en la empresa Geotec S.A., de personal con el desempefio laboral en la Transeccional
?
Cusco 2023 Antapaccay, Cusco 2023. empresa Geotec S.A. Antapaccay, Cusco 2023 NIVEL:
. . Correlacional
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS Variable X:

POBLACION:

82 trabajadores del
area de perforacion en
la empresa Geotec S.
A. Antapaccay, 2023.

MUESTRA:

62 trabajadores del
area de perforacién en
la empresa Geotec S.
A. Antapaccay, 2023.

TECNICA:
Encuesta

INSTRUMENTO:
Cuestionario

PROCESAMIENTO
DE DATOS:

Software SPSS version
26 en espaiiol
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Instrucciones: Estimado trabajador el presente cuestionario se utilizara para medir su
percepcion sobre la seleccién de personal de acuerdo al nivel de cumplimiento en el
area de perforacion de la empresa Geotec S.A. Antapaccay 2023 en forma anénima, le

rogamos contestar de manera honesta, por ello debe marcar teniendo en cuenta la

Anexo 3. Instrumento de recolecciéon de datos
Cuestionario de seleccién de personal

siguiente escala:

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

N2 | items 123
Dimensidn: Las bases de la seleccién de personal

1 La empresa Geotec S.A. describe las funciones del puesto que solicita al momento
de contratar

5 La empresa Geotec S.A. aplica técnicas de los incidentes criticos con el fin de
evaluar el desempeno de sus trabajadores

3 | La empresa Geotec S.A. mide el comportamiento de sus trabajadores

4 Recibidé una solicitud de personal por parte de La empresa Geotec S.A. al
momento de contratarlo

5 | Usted fue contratado por mediante un analisis de un puesto en el mercado

6 La empresa Geotec S.A. realiza hipdtesis del puesto para la condicidn en la que se
encuentra el trabajador
Dimensién: Mapas de competencia

7 Usted fue evaluado por sus competencias esenciales de la organizacién antes de
ser contratado

8 | Usted fue evaluado por su capacidad de aprendizaje antes de ser contratado

9 | Usted fue evaluado por sus competencias funcionales antes de ser contratado

10 Usted fue evaluado por sus conocimientos o habilidades en el puesto antes de ser
contratado

11 | Usted fue evaluado por sus competencias administrativas antes de ser contratado

12 | usted fue evaluado por sus competencias individuales antes de ser contratado
Dimensidn: Técnicas de seleccidn

13 Paso por una etapa de entrevista de seleccién por la empresa Geotec S.A. al
momento de su contrato

14 Paso por una prueba de conocimiento por parte de la empresa Geotec S.A. al
momento de su contrato

15 Paso por una prueba psicoldgica por parte de la empresa Geotec S.A. al momento
de su contrato

16 Pasé por una prueba de personalidad por parte de la empresa Geotec S.A. al
momento de su contrato

17 Pasd por técnicas de simulacién por parte de la empresa Geotec S.A. al momento
de su contrato

o%%® INVESTIGA
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Instrucciones: Estimado trabajador el presente cuestionario se utilizara para medir su
percepcion sobre el desempefio laboral de acuerdo al nivel de cumplimiento en el
area de perforacion de la empresa Geotec S.A. Antapaccay 2023 en forma anénima, le

rogamos contestar de manera honesta, por ello debe marcar teniendo en cuenta la

Cuestionario de desempefio laboral

siguiente escala:

1 2 3 4

5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Siempre

items

Dimensién: Objetivos del desempefio

La empresa mide su calidad de servicio que brinda

Considera que tiene una velocidad rapida a la hora de realizar sus actividades

La empresa deposita un grado de confiabilidad alta en usted

AlW|IN|[F

Considera usted que su nivel de adaptabilidad es alto

Dimensidn: Gestion del desempefio

considera que la empresa gestiona correctamente sus procesos de planeacion

Considera que la empresa gestiona correctamente sus procesos de organizacion

Considera que la empresa gestiona correctamente sus procesos de direccion

0[N |WU;

Considera que la empresa gestiona correctamente sus procesos de control

Dimensién: Evaluacion del desempeno

Se da un beneficio al jefe como administrador de personas

10

Se da una evaluacion del desempeno a los trabajadores

11

Se da una evaluacion del comportamiento a los trabajadores

12

Se da beneficios a las personas que tienen un buen rendimiento

13

se da una capacitacién sobre las reglas de la empresa

14

Se da a conocer las expectativas de la empresa a futuro

15

Se mide los beneficios generados por los empleados

16

Se suele identificar los empleados que necesitan una rotacion

17

Se intensifica las politicas de recursos humanos en la empresa Geotec S.A.

o.0.¢ INVESTIGA
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Anexo 5. Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “cuestionario” La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean

utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. D neral ljuez
Nombre del juez: Mg. Bocanegra Cruzado , Maximo Antonio
Grado profesional: Maestria (x) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Areade formacion académica:
Educativa (x) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: Administracion

Institucién donde labora: Universidad Cesar Vallejo, Universidad Tecnoldgica del Peru

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ()
el area: Mas de 5 afios ( x)
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

(si corresponde)

Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

2. Datos de |la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Cuestionario de desempefio laboral

Nombre de la Prueba:

Autora: Fredy Peredo Tecsi

.. |Lima — Pert
Procedencia: a-reru

Administracion: Administrador

Tiempo de aplicacién; > MNUtOs

Ambito de aplicacion: /Area de perforacion de la empresa Geotec S.A., Antapaccay

Significacion:
La variable desempefio laboral estd compuesta por 3 dimensiones las
cuales son: objetivos de desemperio, gestion de desempefio y evaluacién
del desempefio, asi mismo estas dimensiones contienen indicadores para
el primer indicador son: Nivel de calidad, Velocidad, Grado de
confiabilidad, Nivel de flexibilidad; para el segundo indicador son:
Planeacion, organizacion, direccion, control y para el tercer indicador son:
Beneficio para el jefe como administrador de personas, Evaluacion del
desempefio, Evaluacion del comportamiento, Beneficios para la persona,
Nivel de conocimiento de las reglas, Nivel de conocimiento de las

o.0.¢ INVESTIGA
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expectativas, Beneficios para la organizacion, Identificacion de empleados
gue necesitan rotarse, Intensificacion de las politicas de recursos
humanos.

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)

Desemperio laboral  |Objetivos del desempefio [Son metas y resultados especificos que una persona, equipo o
empresa se propone lograr en el ambito laboral. Estos objetivos se
utilizan para medir y evaluar el rendimiento y la efectividad en el
trabajo.

Gestion del desempefio  |La gestion del desempefio es un proceso integral en una
organizacion que implica la planificacion, monitoreo y
evaluacion del rendimiento de los empleados con el objetivo de
maximizar su contribucion al logro de los objetivos de la

empresa.
Evaluacion del les un proceso sistematico y periodico en el que se analiza y se
desempefio \valora el rendimiento de los empleados en una organizacion. Este

proceso tiene varios propésitos, como medir la efectividad en el
trabajo, identificar reas de mejora, tomar decisiones sobre
desarrollo y compensacién y proporcionar retroalimentacion a los
empleados.

3. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario desempefio laboral elaborado por Fredy Peredo Ticse

en el afio 2023 De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

o.0.¢ INVESTIGA
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decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

- - modificacibn muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel L

palabras de acuerdo con su significado o por la

comprende ordenacioén de estas
facilmente, es )

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacién légica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
CS'}';EE::%A 2.Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relaciéntangencial /lejana con

la dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se estd midiendo.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | EIl item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
1. No cumbple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
' P afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

oo INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: desempefio laboral

e Primera dimension: objetivos del desempefio

Objetivos de la Dimensién: evalla el rendimiento y la efectividad en el trabajo segun los objetivos
propuestos

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones
/
Recomendacion
es

Nivel de calidad

¢ Considera usted
que la calidad de
servicio que

brinda es buena?

\Velocidad

¢ Considera que
tiene una
velocidad répida a
la hora de realizar
sus actividades?

Grado de
confiabilidad

¢ Considera usted
que el grado de
confiabilidad que
depositan en
usted es alta?

Nivel de flexibilidad

¢ Considera usted
que su nivel de
adaptabilidad es
alto?

e Segunda dimension: Gestion del desempefio

de maximizar su rendimiento

oo INVESTIGA
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INDICADORES

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones
/
Recomendacio
nes

Planeacion

¢considera que la
empresa gestiona
correctamente sus
procesos de
planeacién?

Organizacion

¢ Considera que la
empresa gestiona
correctamente sus
procesos de
organizacion?

Direccion

¢ Considera que la
empresa gestiona
correctamente sus
procesos de
direccion?

Control

¢ Considera que la
empresa gestiona
correctamente sus
procesos de

control?

e Tercera dimension: Evaluacion del desempefio
e Objetivos de la Dimension: evaluar el desempefio de los empleados en la empresa y como se les retribuye

estos logros.

INDICADORES

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones
/
Recomendacio
nes

Evaluacion del
desempefio

evaluacion del
desempenio a los

trabajadores?

Beneficio para el jefe|s Se da un beneficio 4
como administrador al jefe como
de personas L.

administrador de

personas?

iSe da una 4

oo INVESTIGA
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¢Se da una 4
Evaluacion del evaluacion del
comportamiento comportamiento a
los trabajadores?
¢ Se da beneficios a 4
Beneficios parala  [las personas que
persona tienen un buen
rendimiento?
_ éSe da una 4
’c\g\ﬁ)lc(ij:;iento de las capacitacion sobre
reglas las reglas de la
empresa’?
Nivel de ¢ Se da a conocer las 4

conocimiento de las [expectativas de la
expectativas empresa a futuro?

¢ Se mide los 4
beneficios
generados por los
empleados por los
empleados?

Beneficios para la
organizacion

i Se suele identificar 4

Identificacion de los empleados que

empleados que )
necesitan rotarse  [€cesitan una
rotacion?

¢ Se intensifica las 4
Intensificacién de las [POliticas de
politicas de recursos [recursos humanos
humanos en la empresa
Geote S.A.?

Firma del evaluador
DNI18011299

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra
parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento.
Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango
de 2 hasta 20 expertos, Hyrkéas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de
contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de
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los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen,
1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografi

oo INVESTIGA

oo UCV


https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

h' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “cuestionario”. La evaluacién del instrumento
es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. D neral ljuez

Nombre del juez: Mg. Bocanegra Cruzado , Maximo Antonio

Grado profesional: Maestria (x) Doctor ()

Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:

Educativa (x) Organizacional ()

Areas de experienciaprofesional: Administracién

Institucion donde labora:

Universidad Cesar Vallejo, Universidad Tecnolégica del Peru

Tiempo de experiencia profesional en
el érea:

2 a4 afios ()
Mas de 5 afios ( x)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propaésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de |la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de seleccion de personal

Autora:

Peredo Tecsi, Fredy

Procedencia:

Per( — Lima

Administracion:

IAdministrador

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Area de perforacion de la empresa Geotec S.A., Antapaccay

Significacion:

La variable seleccién de personal tiene 3 dimensiones las cuales son: Las
bases de la seleccion de personal, Mapas de competencia y Técnicas de
seleccion, asi mismo cada dimensién cuenta con indicadores mencionando|
para la primera dimensién tiene como indicadores a Descripcién del puesto,
'Técnicas de los incidentes criticos, Solicitud de personal, Andlisis del puesto
en el mercado y Hipdtesis del puesto; para la segunda dimension tiene los
siguientes indicadores: Competencias esenciales de la organizacion,

Competencias funcionales, Competencias administrativas y Competencias

oo INVESTIGA
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individuales; para la ultima dimension tiene los siguientes indicadores:

Entrevista de seleccién, Pruebas de conocimiento, Pruebas psicoldgicas,

Pruebas de personalidad y Técnicas de simulacion.

4. Soporte tedrico

(describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)

Seleccidn de personal [Las bases de la seleccién|La seleccidn de personal es un proceso fundamental para
lcualquier empresa u organizacion, ya que implica identificar y
contratar a los candidatos mas adecuados para desempefiar un
trabajo especifico. Las bases de la seleccion de personal incluyen
una serie de pasos y consideraciones clave.

Mapas de competencia  [Son herramientas Utiles durante la etapa selectiva hacia el
personal. Estos mapas ayudan a identificar y evaluar las destrezas,
sapiencias y atributos necesarios para la tarea de un trabajo en
especifico.

de personal

Técnicas de seleccion Existen diversas técnicas de seleccion de personal que las
organizaciones pueden utilizar para evaluar a los candidatos y
tomar decisiones informadas sobre quiénes contratar.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario seleccién de personal elaborado por

Fredy Peredo Tecsi en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items
segun corresponda.
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Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

- - modificacibn muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel L

palabras de acuerdo con su significado o por la

comprende ordenacioén de estas
facilmente, es )

decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
CSTIEEEQ%A 2.Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relaciéntangencial /lejana con

relacién légica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

la dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto| EIl item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
1. No cumbple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
' P afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brindesus

observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: cuestionario de seleccién de personal
e Primera dimensién: las bases de seleccion de personal

Objetivos de la Dimensién: califica aspectos de cada postulante y su desempefio en este.

Observaciones

Indicadores| item Claridad [Coherencia [Relevancia /
Recomendacion
es

Descripcion del  |;La empresa Geotec S.A. 4
puesto

describe las funciones
del puesto que solicita al
momento de contratar?
Técnicas de los s La empresa Geotec S.A. 4
'Cnr(l,:t'i(if)gtes aplica técnicas de los
incidentes criticos con el
fin de evaluar el
desempeiio de sus
trabajadores?
iLa empresa Geotec S.A. 4
mide el comportamiento
de sus trabajadores?
Solicitud de  Recibio una solicitud de 4
personal personal por parte de La
empresa Geotec S.A. al
momento del contrato?
Analisis del ¢ Usted fue contratado 4

puesto en el por mediante un analisis
mercado
de un puesto en el
mercado?
Hipotesis del ¢La empresa Geotec S.A. 4
puesto

realiza hipétesis del
puesto para la condicion
en la que se encuentra el
trabajador?

e Segunda dimension: mapas de competencia

Objetivos de la Dimension: evalla sus capacidades, conocimiento y habilidades de las personas
contratadas
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Observaciones/

INDICADORES item Claridad |Coherencia|Relevancia Recomendaciones

Comp'etlencllasl ¢ Usted fue evaluado 4
esenclales de la .
S por sus competencias
organizacion K

esenciales de la
organizacion antes de
ser contratado?

¢ Usted fue evaluado 4
por su capacidad de
aprendizaje antes de
ser contratado?

Competencias ¢ Usted fue evaluado 4
funcionales por sus competencias
funcionales antes de
ser contratado?

¢ Usted fue evaluado 4
por sus
conocimientos o
habilidades en el
puesto antes de ser
contratado?

Competencias ¢ Usted fue evaluado 4
administrativas por sus competencias
administrativas antes
de ser contratado?

Competencias ¢ Usted fue evaluado 4
individuales por sus competencias
individuales antes de
ser contratado?

e Tercera dimensiéon: Técnicas de seleccion

Objetivos de la Dimension: técnicas las cuales son de ayuda para evaluar como primer filtro las
competencias minimas que debe tener un postulante.
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INDICADORES

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Entrevista de
seleccion

¢Paso por una etapa
de entrevista de
seleccion por la
empresa Geotec S.A.
al momento de su
contrato?

Pruebas de
conocimiento

¢ Paso por una
prueba de
conocimiento por
parte de la empresa
Geotec S.A. al
momento de su
contrato?

Pruebas psicologicas

¢ Paso por una
prueba psicoldgica
por parte de la
empresa Geotec S.A.
al momento de su
contrato?

Pruebas de
personalidad

¢ Paso por una
prueba de
personalidad por
parte de la empresa
Geotec S.A. al
momento de su
contrato?

¢ Paso por técnicas de
simulacion por parte

Técnicas de de la empresa
simulacion Geotec S.A. al
momento de su
contrato?
\x
Firma del evaluador
DNI 18011299
oeoo INVESTIGA
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Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra
parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento.
Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango
de 2 hasta 20 expertos, Hyrkéas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de
contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de
los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen,
1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografi
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Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “cuestionario”. La evaluaciéon del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean

utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1.  Datosgenerales deljuez

Nombre deljuez: |  MBA. Segundo Vergara Castillo

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

Clinica () Social )
Area de formacion académica:
Educativa (x) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: Administracién

Institucion donde labora: Kaizen Consultores, UNT, UTP, UPN y UCV

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ()
el area: Mas de 5 afios ( x)

Experiencia en Investigacion

(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:
Nombre de la Prueba: Cuestionario de seleccion de personal
Autora; Peredo Tecsi, Fredy
Procedencia: Per( — Lima

- ., /Administrador
Administracion:

Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacion: Area de perforacion de la empresa Geotec S.A., Antapaccay

La variable seleccion de personal tiene 3 dimensiones las cuales son: Las
bases de la seleccion de personal, Mapas de competencia y Técnicas de
seleccion, asi mismo cada dimension cuenta con indicadores mencionando
Significacion: para la primera dimension tiene como indicadores a Descripcion del puesto,
Técnicas de los incidentes criticos, Solicitud de personal, Andlisis del
puesto en el mercado y Hip6tesis del puesto; para la segunda dimension
tiene los siguientes indicadores: Competencias esenciales de la
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organizacion, Competencias funcionales, Competencias administrativas y
Competencias individuales; para la ultima dimension tiene los siguientes

indicadores: Entrevista de seleccién, Pruebas de conocimiento, Pruebas

psicolégicas, Pruebas de personalidad y Técnicas de simulacion.

4, Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)

Seleccion de personal  |Las bases de la seleccién |La seleccion de personal es un proceso fundamental para

de personal cualquier empresa u organizacion, ya que implica identificar y
contratar a los candidatos méas adecuados para desempefiar un
trabajo especifico. Las bases de la seleccion de personal incluyen
una serie de pasos y consideraciones clave.

Mapas de competencia  [Son herramientas Gtiles durante la etapa selectiva hacia el
personal. Estos mapas ayudan a identificar y evaluar las destrezas,
sapiencias y atributos necesarios para la tarea de un trabajo en
especifico.

Técnicas de seleccion Existen diversas técnicas de seleccion de personal que las
organizaciones pueden utilizar para evaluar a los candidatos y
tomar decisiones informadas sobre quiénes contratar.

oo INVESTIGA
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario seleccion de personal elaborado por

Fredy Peredo Tecsi en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se modificacibn muy grande en el uso de las
- alabras de acuerdo con su significado o por la
comprende 2. Bajo Nivel grdenacién de estas 9 P
facilmente, es '
der:slgrsgnst:ggaggﬁa Se requiere una modificacién muy especifica de
y 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
El item es claro, tiene semdantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA . . ., . .
El item tiene 2. Desacuerdo ) ) El item tiene una relacién tangencial /lejana con
T d (bajo  nivelde la dimensio6n.
relacion légica con acuerdo)
inlc‘laiccz?jqoinsljgnegté El item tiene una relacibn moderada con la
dorg 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) de Acuerdo (alto | dimension que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es | 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus
observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: cuestionario de seleccion de personal

o Primera dimensién: las bases de seleccion de personal
o Objetivos de la Dimensién: califica aspectos de cada postulante y su desempefio en este.
) Observaciones/
Indicadores [tem Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
¢ La empresa Geotec
Descripcion del S.A. describe las
funciones del puesto 4 4 4 Ninguna
puesto -
que solicita al momento
de contratar?
éLaempresa Geotec S.A.
aplica técnicas de los
incidentes criticos con el .
Técnicas de los fin de evaluar el 4 4 4 Ninguna
incidentes desempefio de sus
criticos trabajadores?
é¢La empresa Geotec S.A.
mide el comportamiento 4 4 4 Ninguna
de sus trabajadores?
éRecibid una solicitud de
Solicitud de personal por parte de La 4 4 4 Ninguna
personal empresa Geotec S.A. al
momento del contrato?
Analisis del ¢Usted fue contratado por
puestoenel | mediante un analisis de un 4 4 4 Ninguna
mercado puesto en el mercado?
¢La empresa Geotec S.A.
Hipotesis del [realiza hlpOtfi‘S.I,S del puesto 2 4 4 Ninguna
puesto para la condicién en la que
se encuentra el trabajador?
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) Segunda dimensién: mapas de competencia
) Objetivos de la Dimensién: evalla sus capacidades, conocimiento y habilidades de las
personas contratadas.

Observaciones/
INDICADORES ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones

éUsted fue evaluado
por sus competencias
esenciales de la

L 4 4 4 Ninguna
organizacion antes
Competencias de ser contratado?
esenciales de la
organizacion ¢Usted fue evaluado
por su capacidad de
aprendizaje antes de 4 4 4 Ninguna

ser contratado?

éUsted fue evaluado
por sus competencias
funcionales antes de 4 4 4 Ninguna

ser contratado?

Competencias

) ¢Usted fue evaluado
funcionales

por sus
conocimientos o
habilidades en el
puesto antes de ser
contratado?

4 4 4 Ninguna

éUsted fue evaluado
por sus competencias
Competencias | administrativas antes| 4 4 4 Ninguna
administrativas 2

de ser contratado?

éUsted fue evaluado
_ por sus competencias
Competencias individuales antes de 4 4 4 Ninguna

individuales ser contratado?
o_eoo INVESTIGA
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. Tercera dimensién: Técnicas de seleccion

) Objetivos de la Dimensién: técnicas las cuales son de ayuda para evaluar como primer filtro
las competencias minimas que debe tener un postulante.

Observaciones/

INDICADORES ftem Claridad [Coherencia|Relevancia .
Recomendaciones

éPaso por una etapa de 4 4 4

- . Ninguna
entrevista de seleccion

Entrevista de

por la empresa Geotec
S.A. al momento de su
contrato?

seleccion
4 4 4 Ninguna

¢Paso por una

prueba de 4 4 4 Ninguna

conocimiento por
Pruebas de

parte de laempresa
Geotec S.A. al
momento de su
contrato?

conocimiento

4 4 4 Ninguna

¢Paso por una
prueba psicoldgica
por parte de la
empresa Geotec
S.A. al momento de
su
contrato?

Pruebas psicoldgicas 4 4 4 Ninguna

¢Paso por una
prueba de
personalidad por
parte de laempresa 4 4 4 Ninguna
Geotec S.A. al
momento de su
contrato?

Pruebas de
personalidad

¢Paso por técnicas de
simulacion por parte
de la empresa 4 4 4 Ninguna
Geotec S.A.

Técnicas de
simulacién

egufido Martel Vergéra Castillo
GERENTE GENERAL
KAIZEN CONSULTORES

DNI: 18130585
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Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de
nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkéas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “cuestionario” La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

4. Datos generales del juez

Nombre del juez: |Dr. Javier Fernando Diaz Molinari

Grado profesional: Maestria () Doctor (X)

Clinica ( ) Social ()

Area de formacion académica:
Educativa (X) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: [Docencia en investigacion y post-grado

Institucién donde labora: [UNiversidad Cesar Vallejo — Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil.

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ()
elarea: |  Mas de 5afios (X )

Experiencia en Investigacién Trabajo(s) psicométricos
Psicometrica: realizadosTitulo del estudio
(si corresponde) .
realizado.

Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

5. Datos de |la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Cuestionario de desempefio laboral

Nombre de la Prueba:

Autora: Fredy Peredo Tecsi

.. |Lima —Pert
Procedencia:

Administracion: Administrador

Tiempo de aplicacion: [-> MNUtos

Ambito de aplicacion: Area de perforacion de la empresa Geotec S.A., Antapaccay

Significacion: | La variable desempefio laboral esta compuesta por 3 dimensiones las
cuales son: objetivos de desempefio, gestion de desempefio y evaluacion
del desempefio, asi mismo estas dimensiones contienen indicadores para
el primer indicador son: Nivel de calidad, Velocidad, Grado de
confiabilidad, Nivel de flexibilidad; para el segundo indicador son:
Planeacion, organizacion, direccion, control y para el tercer indicador son:
Beneficio para el jefe como administrador de personas, Evaluacion del
desempefio, Evaluacion del comportamiento, Beneficios para la persona,
Nivel de conocimiento de las reglas, Nivel de conocimiento de las
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humanos.

expectativas, Beneficios para la organizacion, Identificacion de empleados
gue necesitan rotarse, Intensificacion de las politicas de recursos

Soporte tedrico

(describir en funcion al modelo tedrico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definiciéon

Desempefio laboral

Objetivos del desempefio

Son metas y resultados especificos que una persona, equipo o
empresa se propone lograr en el ambito laboral. Estos objetivos se
utilizan para medir y evaluar el rendimiento y la efectividad en el
trabajo.

Gestion del desempefio

La gestion del desempefio es un proceso integral en una
organizacion que implica la planificacion, monitoreo y
evaluacion del rendimiento de los empleados con el objetivo de
maximizar su contribucion al logro de los objetivos de la
empresa.

Evaluacion del
desempefio

les un proceso sistematico y periodico en el que se analiza y se
\valora el rendimiento de los empleados en una organizacion. Este
proceso tiene varios propositos, como medir la efectividad en el
trabajo, identificar areas de mejora, tomar decisiones sobre
desarrollo y compensacion y proporcionar retroalimentacion a los

empleados.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario desempefio laboral elaborado por Fredy Peredo Ticse

en el afio 2023 De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.
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Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

. - modificacion muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel S

palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende -
P ordenacién de estas.

facilmente, es

decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
CS'}LE?E;:S{LA 2.Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con

relacion légica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto| EIl item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esti midiendo.
. El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio o . L
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: desempefio laboral

Primera dimension: objetivos del desempefio

. Objetivos de la Dimension: evallia el rendimiento y la efectividad en el trabajo segin los objetivos

propuestos

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones
/
Recomendacion
es

Nivel de calidad

¢ Considera usted
que la calidad de
servicio que

brinda es buena?

\Velocidad

¢ Considera que
tiene una
velocidad rdpida a
la hora de realizar
sus actividades?

Grado de
confiabilidad

¢ Considera usted
que el grado de
confiabilidad que
depositan en
usted es alta?

Nivel de flexibilidad

¢ Considera usted
que su nivel de
adaptabilidad es

alto?
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Segunda dimension: Gestidon del desempefio

o Objetivos de la Dimensién: evaluar y gestionar el desempefio de los empleados con el
objetivo de maximizar su rendimiento

INDICADORES

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones
/
Recomendacio
nes

Planeacion

¢considera que la
empresa gestiona
correctamente sus
procesos de
planeacién?

Organizacion

¢ Considera que la
empresa gestiona
correctamente sus
procesos de
organizacion?

Direccion

¢ Considera que la
empresa gestiona
correctamente sus
procesos de
direccion?

Control

¢ Considera que la
empresa gestiona
correctamente sus
procesos de

control?

e Tercera dimension: Evaluacién del desempefio

e Objetivos de la Dimension: evaluar el desempefio de los empleados en la empresa y como se les
retribuye estos logros.

Observaciones

INDICADORES ftem Claridad Coherencial|Relevancia /
Recomendacio
nes

Benefic(ijo para eldjefe i Se da un beneficio
como administrador .
de personas al Jefe 'como 4 4 4
administrador de
personas?
iSe da una
Evaluacion del evaluacion del 4 A A
desempefio desempefio a los
trabajadores?
o 0.0 INVESTIGA
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¢Se da una
Evaluacion del evaluacion del 4 4 A
comportamiento comportamiento a

los trabajadores?

¢ Se da beneficios a
Beneficios parala  [las personas que 4 4 4
persona tienen un buen

rendimiento?

_ ¢Se da una

’(;Ic;\:?)lc(ijriiento de las capacitacion sobre 4 4 4
reglas las reglas de la

empresa’?
Nivel de ¢ Se da a conocer las
conocimiento de las |expectativas de la 4 4 4
expectativas empresa a futuro?

¢ Se mide los
Beneficios para la beneficios 3 A A
organizacion generados por los

empleados?

o ¢ Se suele identificar

Ldrﬁg}g::géogu‘ie los empleados que A 4 A
necesitan rotarse  [€Cesitan una

rotaciéon?

¢ Se intensifica las
Intensificacion de las [Politicas de
politicas de recursos |recursos humanos 4 4 4
humanos en la empresa

Geotec S.A.?

Firma del evaluador

DNI 29594699

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nUmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografi
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “cuestionario”. La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

0. Datos generales del juez

Nombre del juez: |Dr. Javier Fernando Diaz Molinari

Grado profesional: Maestria () Doctor (X)

Clinica ( ) Social ()

Area de formacion académica:
Educativa (X) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: [Docencia en investigacion y post-grado

Institucién donde labora: [UNiversidad Cesar Vallejo — Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil.

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ()
elarea: |  Mas de 5afios (X )
Experiencia en Investigacién Trabajo(s) psicométricos
Psicometrica: realizados Titulo del estudio
(si corresponde) realizado

Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

7. Datos de |la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Cuestionario de seleccion de personal

Nombre de la Prueba:

Autora: Peredo Tecsi, Fredy

Procedencia: Pert — Lima

Administracion: Administrador

Tiempo de aplicacion: > MNU0S

Ambito de aplicacion: Area de perforacion de la empresa Geotec S.A., Antapaccay

Significacion: La variable seleccion de personal tiene 3 dimensiones las cuales son: Las|
bases de la seleccion de personal, Mapas de competencia y Técnicas de
seleccion, asi mismo cada dimensioén cuenta con indicadores mencionando
para la primera dimensién tiene como indicadores a Descripcién del puesto,
'Técnicas de los incidentes criticos, Solicitud de personal, Analisis del puesto

en el mercado y Hipétesis del puesto; para la segunda dimension tiene los

siguientes indicadores: Competencias esenciales de la organizacion,

o.0.¢ INVESTIGA
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Competencias funcionales, Competencias administrativas y Competencias|

individuales; para la Ultima dimension tiene los siguientes indicadores:
Entrevista de seleccién, Pruebas de conocimiento, Pruebas psicoldgicas,

Pruebas de personalidad y Técnicas de simulacion.

Soporte tedrico

(describir en funcion al modelo tedrico)

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)

Seleccion de personal |Las bases de la seleccion|La seleccion de personal es un proceso fundamental para
cualquier empresa u organizacion, ya que implica identificar y
contratar a los candidatos mas adecuados para desempefiar un
trabajo especifico. Las bases de la seleccion de personal incluyen
una serie de pasos y consideraciones clave.

Mapas de competencia  [Son herramientas Utiles durante la etapa selectiva hacia el
personal. Estos mapas ayudan a identificar y evaluar las destrezas,
sapiencias y atributos necesarios para la tarea de un trabajo en
especifico.

de personal

Técnicas de seleccién Existen diversas técnicas de seleccion de personal que las
organizaciones pueden utilizar para evaluar a los candidatos y
tomar decisiones informadas sobre quiénes contratar.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario seleccion de personal elaborado por

Fredy Peredo Tecsi en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items
segln corresponda.

o.0.¢ INVESTIGA
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Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El |t9r_n requiere bastantes modificaciones o una
- - modificacion muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel L
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende -
P ordenacién de estas.
facilmente, es
decir, su sintactica . Se requiere una modificacién muy especifica de
y semantica son 3. Moderado nivel P p
algunos de los términos del item.
adecuadas.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
CS'}LE?E;:S{LA 2.Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
o acuerdo) la dimension.
relacién légica con
inldeilccgzinoernsl;znecs)té 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacion moderada con la
dorg ) dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto| EI item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
. El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio o . L
afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA
El item es esencial 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es dade puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: cuestionario de seleccion de personal

Primera dimension: las bases de seleccién de personal

o Objetivos de la Dimension: califica aspectos de cada postulante y su desempefio en este.
. . . . . Observaciones
Indicadores| Item Claridad [Coherencia |Relevancia /
Recomendacion
es
Descripcion del  |;La empresa Geotec S.A.
puesto describe las funciones 3 4 4
del puesto que solicita al
momento de contratar?
Técnicas de los |iLa empresa Geotec S.A.
g}%‘iﬁgtes ?pl.ica técnicajs. de los
|r‘1C|dentes criticos con el 4 4 4
fin de evaluar el
desempeno de sus
trabajadores?
¢La empresa Geotec S.A.
mide el comportamiento 4 4 4
de sus trabajadores?
Solicitud de ¢ Recibid una solicitud de
personal personal por parte de La
empresa Geotec S.A. al 3 4 4
momento de
contratarlo?
Analisis del ¢ Usted fue contratado
ﬁqueiifdin el por mediante un analisis 4 4 4
de un puesto en el
mercado?
Hipdtesis del iLa empresa Geotec S.A.
puesto realiza hipdtesis del
puesto para la condicién 4 4 4
en la que se encuentra el
trabajador?
o.0.¢ INVESTIGA
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Segunda dimensién: mapas de competencia

o Objetivos de la Dimensién: evalla sus capacidades, conocimiento y habilidades de las
personas contratadas

INDICADORES

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Competencias
esenciales de la
organizacion

¢ Usted fue evaluado
por sus competencias
esenciales de la
organizacion al
momento de su
contrato?

¢ Usted fue evaluado
por su capacidad de
aprendizaje antes de
ser contratado?

Competencias
funcionales

¢ Usted fue evaluado
por sus competencias
funcionales antes de
ser contratado?

¢ Usted fue evaluado
por sus
conocimientos o
habilidades en el
puesto antes de ser
contratado?

Competencias
administrativas

¢ Usted fue evaluado
por sus competencias
administrativas antes
de ser contratado?

Competencias
individuales

¢ Usted fue evaluado

por sus competencias
individuales antes de
ser contratado?

oo INVESTIGA
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Tercera dimensién: Técnicas de selecciéon

o Objetivos de la Dimension: técnicas las cuales son de ayuda para evaluar como primer
filtro las competencias minimas que debe tener un postulante.

INDICADORES

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Entrevista de
seleccion

¢Paso por una etapa
de entrevista de
seleccion por la
empresa Geotec S.A.
antes de ser
contratado?

Pruebas de
conocimiento

¢ Paso por una prueba
de conocimiento por
parte de la empresa
Geotec S.A. antes de
ser contratado?

Pruebas psicologicas

¢ Paso por una prueba
psicoldgica por parte
de la empresa Geotec
S.A. antes de ser
contratado?

Pruebas de
personalidad

¢ Paso por una prueba
de personalidad por
parte de la empresa
Geotec S.A. antes de
ser contratado?

Técnicas de
simulacién

¢ Paso por técnicas de
simulacion por parte
de la empresa Geotec
S.A. antes de ser
contratado?

e s

Firma del evaluador

DNI: 29594699

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de
la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimaciéon confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo
con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en

Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografi
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Anexo 6. Consentimiento informado

Universidad
Cesar Vallejo

CARTA DE AUTORIZACION PARA REALIZAR UNA INVESTIGACION

Asunto: Solicitud de Autorizacion para Realizar una Investigacion

Estimada Laura Bardelli

RECURSOS HUMANOS
Geotec S.A.

Reciba un cordial saludo. Me dirijo a usted en calidad de estudiante del Programa de Titulacién de la
UCV, donde actualmente desarrolioc mi proyecto de investigacién como parte de los requisitos
necesarios para obtener mi titulo de pregrado en Administracion.

El propésito de mi comunicacién es solicitar su autorizacion para llevar a cabo una investigacion en el
ambito de “Seleccién de personal y su relacién con el desempeiio laboral en el drea de perforacion en
la empresa Geotec S.A. Antapaccay, Cusco 2023" en su organizacién Geotec S.A., Antapaccay. Mi
investigacion tiene como objetivo general el determinar la relacién de la seleccion de personal con el
desempeno laboral en el drea de perforacién en la empresa Geotec S.A. Antapaccay 2023, asi como
especificos el determinar la relacién de las bases de la seleccién de personal y el desempefio laboral
en el 4rea de perforacién en la empresa Geotec S.A. Antapaccay 2023, determinar la relacion de los
mapas de las competencias y el desempefio laboral en el drea de perforacién en la empresa Geotec
S.A. Antapaccay 2023 y determinar la relacién de las técnicas de seleccion y el desempefio laboral en
el drea de perforacion en la empresa Geotec S.A. Antapaccay 2023 y se llevara a cabo de acuerdo
con los mas altos estandares éticos y profesionales.

En este sentido, la colaboracién de su organizacion seria de gran valor para mi proyecto, yaque al
tomar como muestra a los trabajadores del drea de perforacion de la empresa Geotec S.A., sera de
ayuda al determinar cémo es que la seleccidn de personal se relaciona con el desempefo laboral a
través de cuestionarios los cuales estardn dirigido a estos y ayudaran a recolectar la informacién
requerida para determinar esta relacién mediante un programa estadistico para finalmente dar los
resultados y comparar con otras investigaciones, por lo que resulta importante contar con sus
permisos, Estoy comprometido a minimizar cualquier inconveniente y a garantizarque la investigacion
no interfiera con las actividades regulares de su organizacion, Ademas, cualquier dato o informacion
confidencial que pueda surgir durante la investigacién sera tratado con la debida confidencialidad y no
sera divuigado sin su consentimiento explicito,

Aprecio sinceramente su consideracién de esta solicitud y estoy a su disposicién para discutircualquier
aspecto de la investigacion en detalle. Espera con interés la posibilidad de colaboracién su organizacion
y de contribuir al avance del conocimiento cientifico en este campo.

Agradezco de antemano su atencion y respuesta a esta solicitud.

Atentamente,
h_‘ /
B o
{ Za) a{/
Fredy Peredo Tecsi 4
COD. 7002825792 g
www.ucv.edu.pe
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Anexo 7. Carta de autorizacién

Universidad
Casar Vallejo

CARTA DE AUTORIZACION PARA REALIZAR UNA INVESTIGACION
Asunbs: Boboitud o Aulornizecdn pana Realzar una |mvesigackn

Estimada Laura Bardoll

RECURS0E HUMAMDE
Gdlps BA

Riciba un cordial salide. Mo dis & usted on calldad di esteSanis del Programa de Tiukacke & la
UCY, dondos aciisdmonis disarmls i pioyedio do nWesipacion come pans oo lod fegusios
THiaEc S P ObOEnEr i ok o pregrad o en Adminisiackin

Bl progpdaiia e mil comiunion o o5 solksiar su aliorizacion pana Bevar @ cabo una insestigacion an ol
ARG di "o leoodn o personal y S nElecidn oon & desdmipeio laboral en ol drda o parionacein o
la empresa Geclec EA. Anlapaccay, Cusoo II3" on s onganizeciin Cesis: A Anlupaccery. Mi
ivesligaciin lene coms objeivo general o determinar la nelackin o la seleocion de personal con el
desempeto labonal en o dea de perforackdn en la emprsa Oeoke: BA. Anlapadoay 2023, sl oomo
EEpiiong & deeTTinGr |6 relackin o kS Dases O kB Solecokn OO pErsonal ¥ o SESempeto. labonad
on o drea de perioncidn en 1o empiesa Cacles B8 Anlapaccay 2023, delprmingr b releciin de los
mapas oo las compeiencas y o desempato Bboml en el dres o peioracin on b ergness Sooles
ELA Amapaccay 2023 y debemmine b ok cdn de s Dbonices oF seleockdn v ol desempeio lbonal en
ol e O peiforaciin en la empress Oeotec BA. Anlapaccay J023 v s Ievard & cabo de oo
oo ok i ailoe asidndanes doos y profisionakis.

En egie seniio, la oolaboracidn o SU oiganitacion seria de gram vakor para mi proyecio, waoue al
Immar Lo muisin @ e rabajadones dol drea de perfonaciin de | empresa Ceole: 3.4 sond de
ayuda ol dolenTenal oo B Gl 3 Seleicidn di pirsonal S relciona oo o desorpald kbonal a
ok du csssbonarios los cusles eslardn dirghdo @ esis y aEsdanan @ recoleciar ka imkmaciin
requeids pan deiming ein mkodn melons un pRogramns sstadiElios pan Tnaimenis dar los
resuladis y ooMpaar cOn ok nesigacionis, por o gue esula imporianie conlar oon Sus
plrTERGE. ESiDy OOMpromaiis & minimies CoDhjuer oo e y o Danan ien i b invwestigad on
no inbedon con ks aclvidades regulanes o S oiganizoacidn Ademds, cuskgube dato o informnaddn
oonfdencial gue pusda sungil duranie la investigacion sem eiads oon la Sebida confidencialidad y no
S civiskga 00 Sin SU CoNSENEMRBTIO explicin.

ASTSCi0 SINCITIMENIE SU COfmir aoedn o esla Soloitad ¥ esloy @ SU SEpoizen Pard dSoutineu kg
5 T O i e BRR N o SHEle. ESpeo o0n inlnnks 1o posibiidad do ooDOacion SU onguiniTad on
¥ i coniribusir @l avanoe del COnSCMiEnts cntificn an shs cames.
Agradeaon o ANbEManG SU Slencion y respussta o esta solcilud

Arailanmans,

Fredy Peredo Teosi
CO0. TooRE2ST2
WA WL PR
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Anexo 8. Validez y confiabilidad del instrumento

Validez
Listado de expertos
Nombre Grado Especialidad Obs.
Bocanegra Cruzado, Maximo Antonio  Magister  Administracion Aplicable
Segundo Vergara Castillo Magister ~ Administracion Aplicable
Diaz Molinari, Javier Fernando Doctor Administracion  Aplicable

Confiabilidad

Variable: seleccién de personal

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
, 785 17
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacion Alfa de

escala si el escala si el total de Cronbach si

elemento se elemento se elementos el elemento

ha suprimido ha suprimido corregida se ha

suprimido
P1 60,20 45,029 ,518 ,763
P2 60,47 49,124 ,317 779
P3 60,80 49,600 ,239 784
P4 60,47 47,981 ,579 , 765
P5 60,27 50,638 ,143 ,792
P6 60,67 50,524 ,201 ,786
P7 60,40 47,686 ,550 ,765
P8 60,53 50,552 ,102 ,800
P9 60,80 46,029 ,536 ,763
P10 60,73 48,210 ,403 773
P11 60,80 49,600 ,239 784
P12 60,53 45,838 ,676 ,756
P13 60,87 48,981 ,289 ,781
P14 60,07 47,638 ,418 172
P15 60,87 45,410 ,590 ,758
P16 60,20 45,029 ,518 , 763
P17 60,67 48,952 ,265 ,783
o%%® INVESTIGA
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Variable: desempeiio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,864 17
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total ~ Cronbach si el

si el elemento elemento se ha de elementos elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
P19 59,73 68,352 ,694 ,848
P20 60,00 67,000 744 ,845
P21 60,00 67,000 744 ,845
P22 60,00 67,000 744 ,845
P23 59,73 75,067 ,212 ,868
P24 60,00 67,000 ,744 ,845
P25 59,93 72,067 ,355 ,863
P26 59,93 69,924 ,604 ,852
P27 60,00 73,714 ,282 ,865
P28 59,33 76,095 ,105 ,874
B29 59,73 75,067 ,212 ,868
P30 59,40 69,829 ,453 ,858
P31 60,00 67,000 ,744 ,845
P32 59,40 69,829 ,453 ,858
B88 60,00 73,714 ,282 ,865
P34 60,00 68,143 ,662 ,849
B85 59,33 72,667 ,338 ,863
oo INVESTIGA
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Anexo 9. Célculo de la muestra
El tamafio de la muestra para la investigacion se hall6 mediante la utilizacion

de la férmula que se presenta a continuacion:

3 px(1—p).Z%N
" EE2WN -1+ (p.9)Z2

Donde:

n: tamafio de la muestra.

p: representa la prevalencia o la proporcion anticipada del evento en la
poblacién. En caso de que su valor no sea definitivo, se considera como 0,5.
Z: es el valor critico de la distribuciéon normal estandar correspondiente a un
nivel de confianza del 95%. Su valor para un nivel de confianza del 95% es
de 1,96.

N: tamafio de la poblacion (82 trabajadores)

EE: es el “error estandar” el cual toma un valor de 5%.

Entonces:
05 %(1—0.5) * 1.96% * 60
"= 0.052(82 — 1) + 0.5 % 0.5 = 1.962
n==67.72
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