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Presentacion
Sefiores del jurado de la prestigiosa Universidad César Vallejo. Lima norte.

Presento ante Uds. El trabajo de investigacion titulado. “La seleccion de personal y el

desempefio laboral del area de logistica de la empresa Farmin SAC, Lima —2018.

Se realiz6 cumpliendo con los dispositivos legales exigidos por la Escuela Profesional

de Administracion, para obtener el titulo profesional de Licenciado de Administracion.
El presente documento consta de las paginas preliminares y los siguientes capitulos:

El capitulo I trata sobre la introduccion a la investigacion.

En el capitulo II se desarroll6 el método.

En el capitulo III presentamos los resultados de investigacion.

En el capitulo IV presentamos la discusion.

En el capitulo V presentamos las conclusiones.

En el capitulo VI presentamos las recomendaciones.

En el capitulo VII presentamos las referencias y los anexos.

La presente investigacion tuvo como objetivo, determinar la relacion entre la seleccion de
personal y el desempefio laboral del area de logistica de la empresa Farmin SAC, Lima -

2018.

JOSE LUIS GARRIAZO MENDOZA
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Resumen

La tesis titulada “La seleccion de personal y el desempefio laboral del area de logistica de
la empresa Farmin SAC, Lima — 2018”, tuvo como objetivo general determinar la relacion
entre la seleccion de personal y el desempefio laboral de los trabajadores del area de
logistica de la empresa Farmin SAC, Lima — 2018. Se tiene conocimiento que la mayoria
del personal desconoce la mision del area, se comete faltas a las normas de la empresa,
existen errores por no contar con experiencia ni tener el adecuado conocimiento, hay
constantes reclamos por parte de los encargados de obras y los clientes externos, asi como
también el mal uso de los recursos de la empresa. Todo esto debe de considerarse durante
el proceso de seleccion del personal ingresante. Para desarrollar la variable “desempefio
laboral” se escogié al autor Armando Cuesta Santos que desarrolld las siguientes fases:
perfil de cargo por competencias, seleccion, incorporacién/acogida e incorporacion y
seguimiento; por otro lado, para desarrollar la variable “desempefio laboral” se escogio a
los autores Arias y Heredia, quienes desarrollaron los siguientes elementos: la mision,
estandares, normas y expectativas, asociados y sin desperdicios. La metodologia fue de
tipo aplicada, con disefio no experimental con corte transversal, tuvo una poblacion censal
de 53 colaboradores y se usé el cuestionario como instrumento. Se llegd a la conclusion
que la seleccion de personal se relaciona directa y positivamente con el desempefio laboral
del area de logistica de la empresa Farmin SAC, Lima — 2018. (Rho de Spearman 0,984,
p=0,000 < 0,05).

Palabras clave: Seleccion de personal, Desempetio laboral, Relacion.
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Abstract

The thesis entitled "The selection of personnel and work performance of the logistics area
of the company Farmin SAC, Lima - 2018", had as a general objective to determine the
relationship between the selection of personnel and the work performance of workers in
the logistics area of the company Farmin SAC, Lima - 2018. It is known that the majority
of the personnel does not know the mission of the area, the company's rules are not
followed, there are errors because they do not have experience or have the adequate
knowledge, there are constant complaints by those in charge of works and external
customers, as well as the misuse of the company's resources. All this must be considered
during the selection process of the new personnel. To develop the variable "work
performance" the author Armando Cuesta Santos was chosen, who developed the
following phases: profile of charge by competences, selection, incorporation / reception
and incorporation and follow-up; On the other hand, to develop the variable "labor
performance" the authors Arias and Heredia were chosen, who developed the following
elements: the mission, standards, norms and expectations, associated and without waste.
The methodology was of applied type, with a non-experimental design with a cross
section, it had a census population of 53 collaborators and the questionnaire was used as an
instrument. It was concluded that the selection of personnel is directly and positively
related to the work performance of the logistics area of the company Farmin SAC, Lima -

2018. (Rho Spearman 0.984, p = 0.000 <0.05).

Keywords: Staff pick, job performance, relationship.
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I. INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica

En el enfoque internacional, el gran crecimiento de la industria trajo consigo la necesidad
de realizar la seleccion de personal, para contar con los trabajadores que mejor desempefio
laboral tengan en los puestos a ocupar.
Para Montes y Gonzales (2006, p. 2), “La administracion de RR. HH. Ha evolucionado de
forma paralela a la organizacion del trabajo. Podemos decir que la revolucion industrial se
considera el punto de partida para el desarrollo de una verdadera organizacion laboral”.
Por otro lado, para tratar el desempefio laboral se cita lo siguiente:
Cuando Frederick Winslow Taylor trabajaba como jefe de la empresa Midvale Iron
Works, sefialo qué si contamos con el rendimiento de un obrero realizando su mejor
esfuerzo en una determinada operacion, se pudiera evaluar el desempefio de los demas
trabajadores con el fin de incrementar la produccion. (Grados y Muchinsky, 2012,

“Antecedentes historicos de la evaluacion al desempeiio”, parr. 6).

En el enfoque nacional, para tratar la seleccion de personal y el desempeiio laboral, el
diario Gestion converso con Juan Lizarraga, director comercial de Manpower Peru, grupo
especialista en gestion humana, y dijo lo siguiente:
Manpower Peru define a la paradoja del talento, como el desequilibrio que existe entre
la abundante demanda de trabajo y la escasez del talento. Esto seria la principal brecha a
vencer en la lucha contra el desempleo. Los mercados, empresas y consumidores se han
sofisticado. La demanda interna de talento que tienen las empresas se ha optimizado
mucho, mas no asi la capacidad de la oferta. Esto se acentia en nuestro pais, donde ya

de por si la educacion no es optima. (Gestion, 2015, enero 14).

En el enfoque local, se ha percatado que hoy en dia en la empresa Farmin SAC, los
encargados del proceso de seleccion del personal del area de logistica no consideran los
conocimientos y las funciones que se debe encontrar en el perfil de cargo por
competencias, no se realizan pruebas de conocimiento, no se desarrolla una adecuada
entrevista, hay una pobre induccion, no se realizan cursos de capacitacion, tampoco se
realiza el adecuado seguimiento a la adaptacion ni se practican evaluaciones al desempefio.

Esto trae consigo que la mayoria del personal desconozca de la mision del area, se cometa
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faltas a las normas de la empresa, existen errores por no contar con experiencia ni tener el
adecuado conocimiento, hay constantes reclamos por parte de los encargados de obras y
los clientes externos, asi como también el mal uso de los recursos de la empresa. Teniendo
en cuenta lo anterior, la presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion
entre la seleccion de personal y el desempefio laboral del area de logistica de la empresa

Farmin SAC, Lima — 2018.

1.2. Trabajos Previos
1.2.1. Investigaciones internacionales

Pesantez (2014), desarrollo la investigacion “El proceso de reclutamiento y seleccion de
personal y su incidencia en el desempefio laboral del personal administrativo del GADMP
Gobierno Auténomo Descentralizado del Municipio de Pujili”. Tesis para el titulo de
Psicologa Industrial. Universidad Técnica de Ambato. Ambato — Ecuador.

La tesis tuvo como objetivo determinar el Proceso de Reclutamiento y Seleccion del
Personal y su incidencia en el desempefio laboral de los funcionarios del area
administrativa del GADMP Gobierno Autéonomo Descentralizado del Municipio de Pujili.
En relacion a la metodologia de estudio, utilizo un disefio no experimental correlacional
transversal, tuvo una muestra de 92 funcionarios y el instrumento que se usé fue un
cuestionario.

En este trabajo se llegd a la conclusion que se ha identificado a través de la comparacion y
analisis de los resultados, que los funcionarios de la Institucion, consideran que el
desempefio laboral del personal depende del nivel de conocimientos y competencias que
posee de acuerdo al puesto que desempena, y esto deberia ser analizado previo a su
contratacion.

Este trabajo fue importante para la investigacion porque también desarroll6 el indicador de
proceso de seleccion, donde manifiesto que las pruebas de seleccion tienen como finalidad
evaluar los conocimientos y habilidades de los postulantes desarrollando pruebas
psicométricas, de personalidad y de simulaciéon en campo. También manifestdé que la
entrevista de seleccion es muy importante porque tiene como finalidad obtener

informacion del candidato al puesto a ocupar.
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Hidalgo (2016), realizo la investigacion “Analisis de la gestion por procesos basados en
perfil por competencias de la direccion de gestion administrativa servicios basicos y
mantenimiento del Gobierno Auténomo Descentralizado del Municipio del Cantén
Rioverde”. Tesis para obtener el titulo de Magister en Administracion de Empresas
Mencion Planeacion.

La investigacion presento como objetivo analizar la gestion por procesos basados en perfil
por competencias de la Direccion de Gestion Administrativa, Servicios Basicos y
Mantenimiento del GADMR Gobierno Autéonomo Descentralizados del Municipio del
Canton Rioverde de la provincia de Esmeraldas en el afio 2015.

La tesis tuvo como metodologia de investigacién un diseflo no experimental transversal,
tuvo una muestra de 95 funcionarios administrativos y se usaron como instrumentos
encuestas y entrevistas.

El estudio llego a la conclusion que existen funcionarios de la Direccion Administrativa
Servicios Basicos y Mantenimiento que no conocen las funciones que debe desempeiar en
su puesto de trabajo, no existe un Manual de funciones por parte del GADM Rioverde, lo
que hace que los funcionarios realicen funciones de manera empirica. Para que exista un
mayor desempefio laboral; es necesario que los funcionarios conozcan las funciones
establecidas para cada cargo publico.

Esta investigacion apoyo en el presente trabajo porque comparte la dimension de perfil por
competencias, donde el autor sostiene que, todas las entidades ya sean publicas o privadas
deben de tener muy bien identificados su mision y vision, asi como los perfiles de
competencias de cada cargo con el objetivo de escoger a la persona mas indicada para el

puesto.

Medina (2017), realizo la investigacion “La seleccion de personal y el desempefio laboral
en los colaboradores de la empresa LO&LO”. Tesis para obtener el titulo de Psicélogo
Industrial. Universidad Técnica de Ambato. Ambato — Ecuador.

El trabajo tuvo como objetivo investigar la incidencia de la seleccion de personal en el
desempeifio laboral de los colaboradores de la empresa “LO&LO”.

La tesis tuvo como metodologia de investigacion un disefio no experimental, descriptivo
correlacional; tuvo una poblacion de 50 colaboradores y se usé el cuestionario como

instrumento.
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En esta investigacion se llegd a la conclusion que un buen proceso de seleccion de personal
influye enormemente en los niveles de desempefio laboral, ya que mediante los mismos se
asignan los puestos de trabajos al nuevo personal, siendo necesario que estén capacitados
para cumplir con las responsabilidades que el cargo exige.

Esta investigacion coincidid con el trabajo en los indicadores de eficiencia y reglamento
interno. El resultado de la eficiencia del personal participante de la investigacion fue muy
bajo y el resultado del conocimiento del personal con respecto al conocimiento del
reglamento de la empresa también fue muy bajo. Considerando que todo esto es producto

de un mal proceso de seleccion.

1.2.2. Investigaciones nacionales

Aguilera, Y. y Olortiga, L. (2016), en la investigacion “Reclutamiento y seleccion del
personal y su relacion en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
Vehiculos Peruanos SAC — Truyjillo - 2016”. Tesis para obtener el titulo profesional de
licenciada en administracion. Universidad Privada Del Norte. Trujillo — Pert.

El estudio tuvo como objetivo determinar la relaciéon que existe entre el reclutamiento y
seleccion de personal en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
Vehiculos Peruanos SAC — Trujillo 2016.

Con respecto a la metodologia, la investigacion fue de tipo no experimental, descriptivo
correlacional, se consider6 una poblacion de 19 colaboradores. El instrumento que usaron
fue una encuesta.

En esta investigacion se lleg6 a la conclusion que, si existe relacion entre el reclutamiento
y seleccion del personal con el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Vehiculos Peruanos SAC Truyjillo 2016.

Esta investigacion compartio la dimension “conocimiento del trabajo” que tubo similar
desarrollo a los indicadores “mision de la empresa y mision del area” del presente trabajo,
donde se indico, que el personal integrante de la organizacion debe de tener conocimiento
de los objetivos de la misma. También desarrollo el indicador “clientes” que tuvo similar
desarrollo a los indicadores “satisfaccion del cliente interno y externo”, donde se desarrollo
que todo debe de estar orientado para que nuestros clientes se sientan satisfechos del

producto o servicio que ofrecemos.
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Quijano, A. y Silva, K. (2016), en la investigacion “Seleccion de personal y su relacion con
el desempefio laboral en la empresa de transportes Civa — Chiclayo 2016”. Tesis para
obtener el titulo profesional de licenciada en administracion. Universidad Sefior de Sipan.
Chiclayo — Pert.

La tesis tuvo como objetivo determinar la relacion de la seleccion del personal en el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa de transportes Civa S.A., Chiclayo
2016.

La metodologia de la investigacion fue de tipo descriptivo con disefio correlacional, se
considerd una poblacion de 50 personas para la variable “Seleccion de personal” y una
muestra de 213 personas para la variable “Desempefio laboral”. El instrumento que usaron
fue un cuestionario.

En este estudio se llegd a la conclusion que existe relacion entre la seleccion de personal en
base a sus dimensiones procesos, instrumento y técnicas, con la variable desempefio
laboral.

En el desarrollo de este trabajo se encontro el indicador “atencion al cliente o consumidor”
donde al igual que la investigacion desarrollada, se consideré6 de mucha importancia a la

satisfaccion del cliente como medicion del desempeiio laboral.

Colca (2016), en su investigacion “Proceso de seleccion de personal y su incidencia en el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Atuncolla, periodo 2015”. Tesis para
obtener el titulo profesional de licenciado en administracion. Universidad Nacional Del
Altiplano. Puno — Peru.

El trabajo tuvo como objetivo determinar el proceso de seleccion de personal y su
incidencia en el desempefio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Distrital
de Atuncolla, periodo 2015.

Tuvo como metodologia un disefio no experimental, descriptiva- correlacional; la
poblacion fue de 14 colaboradores y se uso el cuestionario como instrumento.

En esta investigacion se llegd a la conclusion que existen deficiencias y malos procesos de
seleccion de personal lo que incide negativamente en el desempefio laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Atuncolla.

Esta investigacion fue considerada como antecedente debido a que tuvo como indicador al
“seguimiento de actividades” para medir el desempefio laboral con el fin de lograr

comprobar que el candidato cumpla con las expectativas por lo que fue contratado.
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1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Seleccion de personal

Para definir la seleccion de personal, Alles (2007) sostiene al respecto:
La seleccion de personas, cualquiera sea su nivel dentro de la organizacion, no esta
regida por leyes o normas de tipo legal. Las buenas costumbres y las buenas practicas
sugieren utilizar medios profesionales para realizarla. Por otro parte, serd conveniente
seleccionar a la mejor persona para cada puesto. No se trata de seleccionar a la mejor
persona posible o disponible o que la organizacién pueda incorporar (l€ase pagar), sino

a la mejor persona “en relacion con el puesto a ocupar” (p. 45).

Para Chiavenato (2011) la seleccion de personal es:
Hay un dicho popular que dice que la seleccion consiste en elegir al hombre adecuado
para el sitio adecuado. En otras palabras, la seleccion busca entre los candidatos
reclutados a los mas adecuados para los puestos disponibles con la intencion de
mantener o aumentar la eficiencia y el desempeiio del personal, asi como la eficiencia

de la organizacion (p. 144).

Para Werther y Davis (2008, p. 197) la seleccion de personal se define en:
Todo proceso de seleccion tiene como principal objetivo: llenar las vacantes de forma
rapida, con las personas mas calificadas para desarrollar la funcion. En la mayoria de
los casos, los gerentes suelen a esperar que se produzca una vacante para comenzar a

llenar una solicitud de nuevo personal.

Bohlander (2008, p. 244) define que:
La seleccion es el proceso en cual se escoge al candidato que tenga mejor calificacion
para ocupar el puesto existente. El objetivo principal de la seleccion es tener el mayor
acierto y evitar los errores. Si ya es de conocimiento que el area de recursos humanos es
la encargada de la seleccion del personal, los gerentes acostumbran tomar la decision

final para la incorporacion de un nuevo integrante en su area.
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Cuesta (2015) dice que:
La seleccion de personal es un proceso que es realizado mediante concepciones y
técnicas efectivas, consecuente con la direccion estratégica de la organizacion y las
politicas de GRH derivadas, con el objetivo de encontrar al candidato que mejor se
adecue a las caracteristicas requeridas presentes y futuras previsibles de un puesto de

trabajo o cargo laboral y de una empresa concreta o especifica. (p. 305).

Analizando toda la informacion anterior sobre la seleccion de personal, se llegd a la
conclusion que es muy importante desarrollar un correcto proceso de seleccion de personal
tomando en cuenta las reales funciones a desarrollar en el puesto a cubrir. El area
encargada del proceso de seleccion tiene que recoger toda la informacion necesaria para
que se pueda seleccionar a la persona correcta para el puesto a ocupar y no a la persona

disponible ni a la que se le pueda pagar.

Armando Cuesta Santos, sostiene en su obra “Gestion del Talento Humano y Del

Conocimiento” que la seleccion de personal se puede evaluar con las siguientes fases:

1.3.1.1. Perfil de cargo por competencias
El perfil de cargo por competencias es muy importante para el desarrollo del proceso de
seleccion. Se debe de indicar explicitamente lo que se necesita del postulante al puesto.
Si no se contara con el perfil de cargo por competencias o funciones, se tendra que
realizar el disefio de puestos o cargos de trabajo, ya que los candidatos seran
seleccionados segtn lo indicado. (Cuesta, 2015, p. 307).

Indicadores:

Funciones.

Competencias.

1.3.1.2. Seleccion

De las fases de la seleccion dadas por el autor Armando Cuesta Santos, se ha considerado

la siguiente; tomando en cuenta que es la que mas nos ayuda a desarrollar la investigacion:
Aplicacion de técnicas de seleccion: Los encargados del proceso de la seleccion
podran usar las siguientes técnicas segun la necesidad del puesto a cubrir: 1) Test
psicométricos (Pruebas de aptitudes verbales, numéricas, espaciales, mecéanicas, pruebas

de personalidad, etc.); 2) Dindmica de grupo (Los evaluadores calificardn a los
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candidatos durante la discusion libre que tengan sobre un mismo tema); 3) Centro de
evaluacion (Esta técnica se centra en la simulacion y se usa fundamentalmente en la
seleccion de directivos); 4) Pruebas profesionales (Son pruebas de campo donde se
verifican las competencias laborales del postulante); 5) Pruebas fisicas-medicas (Son
pruebas realizadas frecuentemente en centros médicos donde se valoran aspectos que
indiquen que el postulante este fisicamente apto para las condiciones de trabajo del
puesto); 6) Entrevista de seleccion (Se considera la técnica mas eficaz, pero nunca es
absoluta, es decir, no es determinante por si sola). (Cuesta, 2015, p. 310).

Indicadores:

Prueba de conocimiento.

Entrevista de seleccion.

1.3.1.3. Incorporacion / acogida e induccién
En esta fase el nuevo trabajador (postulante seleccionado) recibe la induccion necesaria
segun el puesto a ocupar, llevando cursos o entrenamientos comunmente dirigidos por
el personal calificado con mas tiempo en el area. Por otro lado, también es necesario su
presentacion ante su o sus nuevos jefes, compaiieros y visitas a otras areas afines a la
suya. Es muy importante que el nuevo trabajador experimente el sentimiento de acogida
y apoyo. (Cuesta, 2015, p. 311).

Indicadores:

Induccion.

Capacitacion.

1.3.1.4. Seguimiento
Es muy importante que el nuevo trabajador sepa que después de su ingreso e induccion,
se comprobara por dos o tres meses lo siguiente: a) Su adaptacion al equipo humano y a
la cultura de la organizacion; b) Si cumple con las competencias laborales por la que fue
seleccionado. (Cuesta, 2015, p. 311).

Indicadores:

Adaptacion.

Evaluacion del desempefio.

20



1.3.2. Desempeiio laboral

Para definir del desempefio laboral Chiavenato (2009) sostiene al respecto:
Desempefio es la manera en que las personas cumplen sus funciones, actividades y
obligaciones. El desempefio individual afecta el del grupo y éste condiciona el de la
organizacion. Un desempefio excelente facilita el éxito de la organizacion, mientras que

uno mediocre no agrega valor [...] (p. 12).

Robbins y Judge (2015, p.593) nos dicen que el desempefio laboral:
Se refiere al cumplimiento de las obligaciones y responsabilidades que contribuyen a la
produccion de un bien o servicio, o a la realizacion de las tareas administrativas. Aqui

se incluyen las mayorias de las tareas en una descripcion convencional de puestos.

Ramirez (2013, p. 60) lo define de la siguiente manera: “Son las conductas de las personas
que tiene el objetivo de cumplir los objetivos de la organizacion y que, por tanto, son un

valor esperado para la organizacion para el alcance futuro de la efectividad”.

Pernia y Carrera. (2014, p.35) sefialan que: “es el rendimiento y la forma de actuar del
trabajador al desarrollar sus tareas y funciones principales que corresponde su cargo en el

contexto laboral especifico de actuacion, lo cual ayuda demostrar su profesionalidad”.

Arias y Heredia sostienen al respecto sobre el desempefio laboral:

Se le asigna al verbo desempefiar, entre otras acepciones, la de “Cumplir las
obligaciones inherentes a una profesion, cargo u oficio... actuar, trabajar, dedicarse a
una actividad satisfactoriamente”. Asi, por alto desempeiio se entiende aqui la
conviccion y las acciones tendientes a lograr la mision, superando las normas y los
estandares fijados, asi como las expectativas de los asociados, dentro de los valores
establecidos, sin desperdicios y con la maxima repercusion positiva para la calidad de
vida de las personas, los grupos y la sociedad en general.

Al alcanzar un alto desempefio, se propicia la competitividad de las empresas y las

organizaciones, asi como de las personas (2013, p. 133).
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Tomando la informaciéon dada por los diferentes autores sobre el desempefio laboral, se
llega a definir como la forma que tienen las personas para desarrollar sus funciones,
basandose en sus conocimientos, experiencias propias y lo que la organizacion espera de

ellos.

Arias y Heredia en su obra “Administracion de Recursos Humanos para el Alto

Desempetio”, desarrollo los siguientes elementos sobre el desempefio laboral:

1.3.2.1. La mision
La empresa tiene que difundir a todos sus integrantes sobre su mision con el fin de que
cada integrante direccione sus acciones hacia la misma; considerando que cada
departamento o unidad e incluso cada puesto debe de contar con su propia mision,
tomando en cuenta que la mision justifica y legitima la existente de la empresa, asi
como del trabajador. (Arias y Heredia, 2013, p. 133).

Indicadores:

Mision de la empresa.

Mision del area.

1.3.2.2. Estandares, normas y expectativas

A menudo no se tiene algo fijo para poder medir el desempeiio de un servicio o
producto. Y como consecuencia no se puede brindar un juicio sobre su calidad y el
desempeiio de los que lo realizaron. Por lo tanto, es necesario establecer estos criterios y
reglas, orientados en los deseos de los usuarios de un servicio o los consumidores
finales de un producto. En algunos casos, sobre todo cuando se trata de un producto
fabricado, es relativamente sencillo establecer estos estdndares. Se vuelve complicado
cuando se trata de un servicio. Sin embargo, no es imposible. Por ejemplo, debe de ser
complicado desarrollar o establecer estandares para poder medir el desempefio de los
profesores universitarios; pero ya se cuenta con ejemplos de estindares provenientes de
los alumnos para los profesores.

Por otro lado, es necesario tener conocimiento del desempefio de otras instituciones
afines, que desarrollen sus actividades dentro de la localidad, provincia, region, pais y
en el resto del mundo; Todo esto con el fin de poder realizar comparaciones y llegar a

contar con la informacion si nuestra institucion, area y, sobre todo, la individual esta
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siendo inferior, igual o superior. Hoy en dia todas estas comparaciones de manera
individual y demas niveles recibe el nombre benchmarking.
Si no existen estos estandares, normas o expectativas, sera imposible llegar a saber si se
han realizado avances o retrocesos en el desempefio de las funciones establecidas.
El perfil de la profesion de los egresados de las carreras superiores se convierte en el
estandar, asi como la legislacion ya sea de manera nacional e internacional vigente, y
sobre todo se debe de considerar el codigo de ética de la carrera u ocupacion en el que
se desempefia. Tomando como referencia el perfil antes indicado, las instituciones
educativas de nivel superior tienen como objetivo que sus egresados logren lo expuesto.
Por lo tanto, cuando un estudiante recibe el titulo de su carrera estd garantizando que
dichas instituciones educativas han logrado que cumplan con todo lo indicado en el
perfil de la carrera. Por tanto, s6lo habra excelencia en la educacion cuando se consiga
ese delineamiento en los egresados, siempre dentro de los marcos legislativos y éticos.
(Arias y Heredia, 2013, p. 134).

Indicadores:

Reglas.

Eficiencia.

1.3.2.3. Asociados
A los asociados antes se los conocia como “clientes” y son los que los reciben los
resultados de una actividad o trabajo. En la terminologia de la calidad total, el término
“cliente” se utiliza para poner énfasis en el hecho de que, en una economia de mercado,
si una empresa no deja satisfechos a sus clientes, éstos no regresaran a buscar mas sus
productos o servicios.
La principal idea es hacer que toda la empresa u organizacion colabore para conseguir la
maxima satisfaccion y la calidad de vida.
Los asociados de una empresa u organizacion se clasifican en externos e internos.
Los asociados externos de la empresa son los clientes o consumidores finales de los
productos o servicios que comercializamos.
Los asociados internos de la empresa u organizacion son todas las personas, area o
departamentos que participan de una actividad. Por ejemplo, los asociados de los

profesores son los estudiantes. (Arias y Heredia, 2013, p. 137).
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Indicadores:
Satisfaccion del cliente interno.

Satisfaccion del cliente externo.

1.3.2.4. Sin desperdicios
Arias y Heredia dan la definicion a “sin desperdicios” como la méxima utilizacion de
los recursos durante el desarrollo de las tareas a realizar. Es muy importante que en cada
decision y actividad que se realice, considerar el eliminar todo tipo de
desaprovechamiento relacionado con los recursos materiales y los recursos técnicos;
pero lo mas importante es no desperdiciar los talentos, las habilidades, la imaginacion,
el tiempo, etc., de las integrantes de la empresa u organizacion.
Si en ninguna parte del mundo es aceptable el desperdicio, menos atn en los paises
subdesarrollados, en los cuales existen tantas carencias. Las empresas y las
organizaciones de todo tipo y, por extension, los directivos, los funcionarios, el personal
técnico y el administrativo (en suma, todos los miembros), tienen la responsabilidad
social de cuidar al méximo los recursos puestos a su disposicion. Las instalaciones y los
materiales son sélo una parte de los mismos. Un elemento importante aqui es el tiempo:
no soélo es oro, sino que (aun mas importante) es vida. (Arias y Heredia, 2013, p. 138).

Indicadores:

Aprovechamiento de recursos.

Aprovechamiento del tiempo.
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1.4. Formulacion del problema

Méndez (como se citd en Bernal, 2010, p. 89), nos dice que:

Se formula un problema cuando se dictamina o realiza una especie de prondstico sobre
la situacion problematica. En lugar de realizarlo con afirmaciones, este prondstico se
plantea a través de la formulacion de preguntas orientadas a dar respuesta al problema
de la investigacion.

1.4.1. Problema General

(Como se relaciona la seleccion de personal y el desempefio laboral del 4rea de logistica de
la empresa Farmin SAC, Lima - 2018?

1.4.2. Problemas Especificos

(Como se relaciona el perfil de cargo por competencia y el desempefio laboral del area de

logistica de la empresa Farmin SAC, Lima - 2018?

(Como se relaciona la fase de seleccion y el desempefio laboral del area de logistica de la

empresa Farmin SAC, Lima - 2018?

(Como se relaciona la incorporacion/acogida e induccion y el desempefio laboral del area

de logistica de la empresa Farmin SAC, Lima - 2018?

(Como se relaciona el seguimiento y el desempefio laboral del area de logistica de la

empresa Farmin SAC, Lima - 2018?
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1.5. Justificacion

Para definir la justificacion, Bernal sostiene que, “Todo trabajo de investigacion tiene
como objetivo €l resolver algiin problema; por lo tanto, es necesario justificar, o exponer,
los motivos que merecen la investigacion. También, debe determinarse su cubrimiento o
dimension para conocer su viabilidad”. (2010, p. 106).

Por otro lado, Méndez (como se citd en Bernal, 2010, p. 106), menciona que, “la
justificacion de una investigacion puede ser de caracter teorico, practico o metodologico”.
1.5.1. Justificacién tedrica

Para Bernal (2010, p. 106), “existe una justificacion tedrica en una investigacion cuando la
finalidad del estudio es generar reflexion y debate académico con respecto al conocimiento
existente, confrontar una teoria, contrastar resultados o hacer epistemologia del
conocimiento existente”.

La presente investigacion se profundiza en la teoria del autor Armando Cuesta Santos
sobre las fases de la seleccion de personal, también en la teoria de Arias y Heredia sobre
los elementos del desempefio laboral y sus respectivas dimensiones. Ademas, la presente
investigacion contribuira sobre el esclarecimiento profundo de las variables en mencion. Y
finalmente servira como referencia para otros trabajos de investigacion.

1.5.2. Justificacion practica

Para Bernal (2010, p. 106), “se reconoce que, en una investigacion hay justificacion
practica cuando su desarrollo colabora a solucionar un problema o, por lo menos, ofrece
estrategias que al aplicarse ayudaran a resolverlo”.

La investigacion es importante para la empresa Farmin S.A.C. puesto que permitira
mejorar el proceso de seleccion y el desempefio laboral de los trabajadores del area de
logistica.

1.5.3. Justificacion metodolégica

Segun Bernal (2010, p. 107), “la justificacion metodologica del estudio se da cuando el
proyecto que se va a realizar propone un nuevo método o una nueva estrategia para generar
conocimiento valido y confiable”.

Los métodos para la mejora del proceso de la seleccion de personal y la optimizacion del
desempefio laboral del area de logistica de la empresa Farmin S.A.C. se desarrollaran a
través de encuestas aplicadas a todos los trabajadores del area.

El aporte de la investigacion es el cuestionario, dado su caracter universal no se discrimina

Su uso.
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1.6. Hipoétesis

Para Bernal (2010), “una hipotesis es una suposicion o solucion anticipada al problema
objeto de la investigacion y, por tanto, la tarea del investigador debe orientarse a probar tal

suposicion o hipotesis”. (p. 136).

1.6.1. Hipotesis General

Hi: La seleccion de personal se relaciona con el desempefio laboral del area de logistica de
la empresa Farmin SAC, Lima — 2018.
Ho: La seleccion de personal no se relaciona con el desempefio laboral del area de logistica

de la empresa Farmin SAC, Lima — 2018.

1.6.2. Hipotesis Especificos

Ha: El perfil de cargo por competencia se relaciona con el desempefio laboral del area de
logistica de la empresa Farmin SAC, Lima — 2018.
Ho: El perfil de cargo por competencia no se relaciona con el desempefio laboral del area

de logistica de la empresa Farmin SAC, Lima — 2018.

Ha: La fase de seleccion se relaciona con el desempefio laboral del area de logistica de la
empresa Farmin SAC, Lima — 2018.
Ho: La fase de seleccion no se relaciona con el desempefio laboral del area de logistica de

la empresa Farmin SAC, Lima — 2018.

Ha: La incorporacidén/acogida e induccion se relaciona con el desempeiio laboral del area
de logistica de la empresa Farmin SAC, Lima — 2018.
Ho: La incorporacion/acogida e induccion no se relaciona con el desempefio laboral del

area de logistica de la empresa Farmin SAC, Lima — 2018.

Ha: El seguimiento se relaciona con el desempefio laboral del area de logistica de la
empresa Farmin SAC, Lima — 2018.
Ho: El seguimiento no se relaciona con el desempefio laboral del area de logistica de la

empresa Farmin SAC, Lima — 2018.
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1.7. Objetivos

Para definir los objetivos, Bernal sostiene al respecto:

Un aspecto definitivo en todo proceso de investigacion es la definicion de los objetivos
o la ruta que debe de seguir la investigacion que se va a desarrollar. Por lo tanto, los
objetivos son los propodsitos del estudio, indican el fin que se busca conseguir; En
consecuencia, todo el desarrollo del trabajo de investigacion se orientard a conseguir
estos objetivos. (2010, p. 97).

1.7.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre la seleccion de personal y el desempefio laboral del area de
logistica de la empresa Farmin SAC, Lima — 2018.

1.7.2. Objetivos Especificos

Determinar la relacion entre el perfil de cargo por competencia y el desempefio laboral del

area de logistica de la empresa Farmin SAC, Lima — 2018.

Determinar la relacion entre la fase de seleccion y el desempefio laboral del area de

logistica de la empresa Farmin SAC, Lima — 2018.

Determinar la relacion entre la incorporacién/acogida e induccion y el desempefio laboral

del area de logistica de la empresa Farmin SAC, Lima —2018.

Determinar la relacion entre el seguimiento y el desempefio laboral del area de logistica de

la empresa Farmin SAC, Lima —2018.
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II. METODO

El método que se utilizo en la presente investigacion fue cuantitativo.

Hernandez, Fernandez, Baptista (2014) sostienen al respecto:
El enfoque cuantitativo es secuencial y probatorio. Cada etapa da paso a la siguiente y
no podemos saltear u obviar pasos. El orden es estricto, pero se puede redefinir alguna
fase. Comienza de una idea que va acotandose y, una vez delimitada, se derivan
objetivos y preguntas de investigacion, se examina la literatura y se realiza un marco o
perspectiva teorica. De las preguntas se realizan hipotesis y se determinan variables; se
desarrolla un plan para probarlas (disefio); se realiza la medicion de las variables en un
determinado contexto; se analizan las mediciones resultantes utilizando métodos

estadisticos, y se extrae una serie de conclusiones con respecto de la o de las hipotesis.

(p-4).

Asimismo, la investigacion fue hipotético-deductivo.
Para Bernal (2016, p. 71), “es un procedimiento que se inicia dando por cierto la o las
hipotesis y busca refutarlas o falsearlas, deduciendo de ellas conclusiones generales que

deben confrontarse con los hechos antes de convertirse en teorias™.

La investigacion fue de nivel descriptivo correlacional.

Bernal sostiene que:
En la investigacion descriptiva se muestran, narran, resefian o identifican hechos,
situaciones, rasgos, caracteristicas de un objeto de estudio, se realizan, diagnosticos,
perfiles, o se disefian productos, modelos, prototipos, guias, etc., pero no se dan
explicaciones o razones de las situaciones, los hechos, los fendmenos, etc. Este tipo de
investigacion es orientada por las preguntas realizadas por el investigador; cuando se
crean las hipotesis en los estudios descriptivos, estas se realizan a nivel descriptivo y se
prueban estas hipotesis. La investigacion se apoya principalmente en técnicas como la
encuesta, la entrevista, la observacion y la revision documental. (2016, p. 144).

Por otro lado, Hernandez, Ferndndez, Baptista (2014) sostienen que, “el estudio

descriptivo, busca especificar propiedades y caracteristicas importantes de cualquier

fenomeno que se analice”. (p. 92).
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Para definir la investigacion correlacional, Hernandez, Fernandez, Baptista (2014)
sostienen que “El objetivo de este tipo de estudio es conocer la relacion o nivel de
asociacion que hay entre dos o mas variables en una muestra o contexto en particular”. (p.

93).

El tipo de la investigacion fue aplicada.

Rodriguez sostiene al respecto:
La investigacion aplicada es el tipo de investigacion donde se conoce el problema y se
usa la investigacion para dar respuesta a preguntas especificas. Este tipo de
investigacion se orienta a una ejecucion inmediata y no al desarrollo de teorias. (2005,

p. 23).

2.1. Diseiio de investigacion

La investigacion fue de disefio no experimental con corte transversal.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), sostienen sobre la investigacion no experimental

cuantitativa:
Podria definirse como la investigacion que se desarrolla sin manipular deliberadamente
variables. Es decir, son estudios en los que no se varian en forma intencional las
variables independientes para ver su efecto sobre las otras variables. En la investigacion
no experimental se observan los fenémenos tal como suceden en su contexto natural,

para posteriormente analizarlos (p. 152).

Hernandez, et al. (2014), sostienen sobre la investigacion transversal:
Los disefios de investigacion transeccional o transversal retinen informacion en un solo
momento. Tiene como proposito describir variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento especifico. En otras palabras, es como tomar una
fotografia de algo que sucede. (p. 154).

El disefio de la presente investigacion se encuentra en el siguiente grafico:

Donde:

M = Muestra del personal de logistica .

0 = Observacion

X = Seleccion de personal ‘

y = Desempeiio laboral M r

r = Correlacion de variables ‘
y
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2.2. Variables, operacionalizacion

2.2.1. Variable independiente: Seleccion de personal.

Definicion conceptual.
El proceso de la seleccion de personal se realiza mediante técnicas efectivas, que tienen
el objetivo de encontrar al candidato que mejor se adecue a las caracteristicas que se
necesita para un puesto de trabajo o cargo laboral. El procedimiento de seleccion de
personal se desarrolla con las siguientes fases: perfil de cargo por competencias,
seleccion, incorporacion/acogida e induccion y seguimiento. (Cuesta, 2015, p. 305).
Definicion operacional.
La investigacion de la seleccion de personal se desarrolld midiendo el perfil de cargo por
competencias, seleccion, incorporacidén/acogida e induccion y seguimiento; considerando
los indicadores de cada fase. Como técnica se realizd una encuesta, que tuvo como
instrumento un cuestionario de 12 items con escala de Likert, que fue dirigida a los

trabajadores del area de logistica de la empresa Farmin S.A.C.

2.2.2. Variable dependiente: Desempeiio laboral.

Definicién conceptual.
Asi, por alto desempefio se entiende aqui la conviccion y las acciones tendientes a
lograr la mision, superando las normas y los estandares fijados, asi como las
expectativas de los asociados, dentro de los valores establecidos, sin desperdicios y con
la maxima repercusion positiva para la calidad de vida de las personas, los grupos y la
sociedad en general. (Arias y Heredia, 2013, p.133).
Definicion operacional.
La investigacion del desempefio laboral se desarrolld6 midiendo los elementos como la
mision, estandares, normas y expectativas, asociados y sin desperdicios tomando en cuenta
los indicadores de cada elemento. Como técnica se realizd una encuesta, que tuvo como
instrumento un cuestionario de 13 items con escala de Likert, que fue dirigida a los

trabajadores del area de logistica de la empresa Farmin S.A.C.
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Operacionalizacion

Tabla 1. Operacionalizacion de variables.

ESCALA
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2.3. Poblacion y muestra

2.3.1. Poblacion.

“Puede definirse al conjunto de elementos o unidades, que puede ser una persona, familia,
empresa, zona, animal u objeto que presentan una caracteristica en comun” (Martinez,
2016, p. 274).

Por otro lado, para Borda (2013), “una poblacion, para fines de investigacion, se describe
como el conjunto de individuos, animales o cosas sobre quienes se desea dar respuesta al

problema de investigacion” (p.169).

La investigacion estuvo conformada por el personal del area de logistica de la empresa

FARMIN SAC, que cuenta con 53 trabajadores.

Al tener una poblacion pequefia no se generd una muestra de estudio, abarcando al total de
trabajadores al momento de realizar la encuesta, por lo tanto, la muestra fue de tipo censal,

ya que tomo al 100% del universo de estudio.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnica de recoleccion de datos.

Bernal (2010), sostiene que:
Actualmente, en la investigacion cientifica existe gran variedad de técnicas para obtener
la informacion en el trabajo de campo de una investigacion puntual. Segun el método y

el tipo de investigacion que se realizara, se pueden usar una u otras técnicas. (p. 192).

La técnica empleada fue la encuesta, en este caso encuesta personal, dirigida a establecer

los niveles alcanzados en la seleccion de personal y el desempefio laboral.
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2.4.2. Instrumento.

Hernandez, Fernandez, Baptista (2014) sostienen que, “un instrumento de medicién necesita
tener representados a la totalidad o a gran parte de los componentes del dominio de
contenido de las variables que van a ser medidos” (p. 201).

El instrumento aplicado fue el cuestionario, la variable X: Seleccion de personal estuvo
compuesta por 12 items o preguntas y la variable Y: Desempefio laboral estuvo
conformada por 13 items o preguntas, disefiadas por el investigador en funcién de la
disposicion-relacion de las dimensiones e indicadores. Las respuestas de los encuestados,
para efectos del Instrumento Estadistico, fueron agrupados en 05 categorias: 1 Muy en
desacuerdo, 2 En desacuerdo, 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 De acuerdo, 5 Muy de

acuerdo.

2.4.3. Validez.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), indican: “La validez es la garantia que un

instrumento realmente mida la variable que estamos interesados” (p. 204).
La validez fue realizada a través del juicio de expertos, conformadas por docentes de la

institucion que estimaron la coherencia y pertinencia de las preguntas disefiadas, en

funcion de la relacion entre las variables, dimensiones e indicadores.

Tabla 2. Validacion por expertos

Variable Validador Aplicabilidad
Seleccion de personal Dr. Costilla Castillo Pedro Constante Aplicable
Seleccion de personal Dra. Martinez Zavala Maria Dolores Aplicable
Seleccion de personal Dr. Alva Arce Rosel Cesar Aplicable
Desempefio laboral Dr. Costilla Castillo Pedro Constante Aplicable
Desempefio laboral Dra. Martinez Zavala Maria Dolores Aplicable
Desempefio laboral Dr. Alva Arce Rosel Cesar Aplicable

Nota: Los datos fueron obtenidos de los certificados de validacion
Fuente: Elaboracion propia
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2.4.4. Confiabilidad.

Bernal (2010), sostiene que “un cuestionario es confiable cuando existe consistencia en las
respuestas de las mismas personas, cuando se las examina en diferentes oportunidades,

pero con los mismos cuestionarios” (p. 247).

Se empled el estadistico Alfa de Cronbach, debido a que las alternativas de los

instrumentos son politdmicos.

Prueba piloto

Tabla 3. Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

Fuente: Base de datos

Tabla 4. Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach | N de elementos

,841 25
Fuente: Base de datos

Se aprecia que el valor alcanzado por la fiabilidad fue de 0.841, demostrando que el

instrumento cumple con los rigores estadisticos para ser aplicados.
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2.5. Método de analisis de datos

Para Bernal (2010), “el procesamiento de los datos recolectados tiene que ser realizado
mediante el uso de herramientas estadisticas con el apoyo del computador, seleccionando

el programa estadistico que mas nos ayude” (p. 198).

Los datos fueron analizados estadisticamente, incidiendo en la estadistica descriptiva e
inferencial. La estadistica descriptiva ha sido representada por tablas de frecuencia con el
namero de encuestados y el porcentaje de sus respuestas, ello acompafiado con un grafico

de barras que representa los porcentajes alcanzados en cada variable y dimensiones.

Asimismo, se analiz6 a través de la estadistica inferencial, haciendo uso del Rho Spearman

para la contrastacion y/o validacion de las hipotesis.

2.6. Aspectos éticos

Para definir el aspecto ético, Bernal sostiene al respecto:
Considerando que uno de los mayores logros de la humanidad es la ciencia moderna, y
tomando en cuenta que vivimos gobernados por unas ideologias fundamentadas en la
ciencia y en el uso de instrumentos desarrollados por ésta, es muy importante tomar
conciencia de que esas ideologias y esos instrumentos pueden utilizarse de forma
correcta o de forma incorrecta, es decir, de un modo ético o no ético. Por lo tanto, es
definitivo pensar en una ética de la ciencia, es decir, una ciencia con conciencia, en
otras palabras, una ciencia cuyos ideologias e instrumentos se manejen de manera
correcta. Se debe tener siempre presente que, asi como la ciencia ha generado progreso,

también ha sembrado destruccion y aniquilamiento. (2010, p. 18).

La investigacion ha sido desarrollada de forma sistematica, haciendo uso de los preceptos
de la metodologia de la investigacion, por lo que la rigurosidad de los datos, representan
fielmente la percepcion de los encuestados, ello implica la no manipulaciéon de datos o
respuestas. Asimismo, se consigné y referencio cada autor o fuente utilizada en el

desarrollo del estudio, respetando la autoria de ideas y teorias.
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II1. RESULTADOS
3.1. Analisis descriptivo

Resultados de la variable y dimensiones de la seleccion de personal

Tabla 5. Resultados Seleccion de personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 20 37,7 37,7 37,7
Regular 23 43,4 43,4 81,1
Bueno 10 18,9 18,9 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 1. Resultados Seleccion de personal
Fuente: Base de datos
Interpretacion:

Segun los datos obtenidos el 37.7% de los encuestados perciben la seleccion del personal

en un nivel malo, el 43.4% perciben un nivel regular y 18.9% perciben un nivel bueno.
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Tabla 6. Resultado del Perfil de cargo por competencias

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 27 50,9 50,9 50,9
Regular 23 43 4 43 4 943
Bueno 3 5,7 5,7 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: Base de datos
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Figura 2. Resultado del Perfil de cargo por competencias
Fuente: Base de datos
Interpretacion:
Segtin los datos obtenidos el 50.9% de los encuestados perciben el perfil de cargo por

competencias en un nivel malo, el 43.4% perciben un nivel regular y 5.7% perciben un

nivel bueno.
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Tabla 7. Resultado de la seleccion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 21 39,6 39,6 39,6
Regular 31 58,5 58,5 98,1
Bueno 1 1,9 1,9 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 3. Resultado de la seleccion

Fuente: Base de datos

Interpretacion:

Segtin los datos obtenidos el 39.6% de los encuestados perciben la seleccion en un nivel

malo, el 58.5% perciben un nivel regular y 1.9% perciben un nivel bueno.
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Tabla 8. Resultado de la incorporacion / acogida e induccion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 18 34,0 34,0 34,0
Regular 23 43,4 43,4 77,4
Bueno 12 22,6 22,6 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: Base de datos
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Figura 4. Resultado de la incorporacion / acogida e induccion
Fuente: Base de datos
Interpretacion:
Segtin los datos obtenidos el 34.0% de los encuestados perciben la incorporacion / acogida

e induccion en un nivel malo, el 43.4% perciben un nivel regular y 22.6% perciben un

nivel bueno.
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Tabla 9. Resultado del seguimiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 17 32,1 32,1 32,1
Regular 23 434 434 75,5
Bueno 13 24,5 24,5 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

MWalo Regular Bueno

Figura 5. Resultado del seguimiento

Fuente: Base de datos

Interpretacion:
Segtin los datos obtenidos el 32.1% de los encuestados perciben el seguimiento en un nivel

malo, el 43.4% perciben un nivel regular y 24.5% perciben un nivel bueno.
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Resultados de la variable y dimensiones del desempeifio laboral

Tabla 10. Resultado del desempeiio laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 25 47,2 47,2 47,2
Regular 22 41,5 41,5 88,7
Bueno 6 11,3 11,3 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

Malo Reqgular Bueno

Figura 6. Resultado del desempeiio laboral
Fuente: Base de datos
Interpretacion:

Segun los datos obtenidos el 47.2% de los encuestados perciben el desempefio laboral en

un nivel malo, el 41.5% perciben un nivel regular y 11.3% perciben un nivel bueno.
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Tabla 11. Resultado de la mision

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 37 69,8 69,8 69,8
Regular 12 22,6 22,6 92,5
Bueno 4 7,5 7,5 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 7. Resultado de la mision

Fuente: Base de datos

Interpretacion:
Segtin los datos obtenidos el 69.8% de los encuestados perciben la mision en un nivel

malo, el 22.6% perciben un nivel regular y 7.5% perciben un nivel bueno.
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Tabla 12. Resultado de los estandares, normas y expectativas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 33 62,3 62,3 62,3
Regular 17 32,1 32,1 94,3
Bueno 3 5,7 5,7 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 8. Resultado de los estandares, normas y expectativas

Fuente: Base de datos

Interpretacion:
Segun los datos obtenidos el 62.3% de los encuestados perciben los estandares, normas y

expectativas en un nivel malo, el 32.1% perciben un nivel regular y 5.7% perciben un nivel

bueno.
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Tabla 13. Resultado de los asociados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 19 35,8 35,8 35,8
Regular 25 472 472 83,0
Bueno 9 17,0 17,0 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

Malo Regular Eueno

Figura 9. Resultado de los asociados

Fuente: Base de datos

Interpretacion:
Segtin los datos obtenidos el 35.8% de los encuestados perciben los asociados en un nivel

malo, el 47.2% perciben un nivel regular y 17.0% perciben un nivel bueno.
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Tabla 14. Resultado sin desperdicios

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 21 39,6 39,6 39,6
Regular 18 34,0 34,0 73,6
Bueno 14 26,4 26,4 100,0
Total 53 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

Malo Regular Eueno

Figura 10. Resultado sin desperdicios

Fuente: Base de datos

Interpretacion:
Segtin los datos obtenidos el 39.6% de los encuestados perciben los sin desperdicios en un

nivel malo, el 34.0% perciben un nivel regular y 26.4% perciben un nivel bueno.
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3.2. Analisis inferencial
Prueba de la hipdtesis general

Ho: La seleccion de personal no se relaciona con el desempeiio laboral del area de logistica

de la empresa Farmin SAC, Lima —2018.

Hi: La seleccion de personal se relaciona con el desempefio laboral del area de logistica de

la empresa Farmin SAC, Lima —2018.

Tabla 15. Correlacion de la hipdtesis general

Seleccion de  Desempeiio

personal laboral
Rho de Spearman Seleccion de personal Coeficiente de 1,000 ,984™
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 53 53
Desempefio laboral ~ Coeficiente de ,984™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 53 53

Fuente: Base de datos

Interpretacion:

Como se muestra en la tabla 15 la variable seleccion de personal esta relacionada directa y
positivamente con la variable desempefio laboral, segiin la correlacion de Spearman de
0.984 representando este resultado como alta correlacion y con una significancia
estadistica de p=0.00, siendo menor que 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna y

se rechaza la hipdtesis nula.
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Prueba de la primera hipotesis especifica

Ho: El perfil de cargo por competencia no se relaciona con el desempefio laboral del area

de logistica de la empresa Farmin SAC, Lima — 2018.

Ha: El perfil de cargo por competencia se relaciona con el desempefio laboral del area de

logistica de la empresa Farmin SAC, Lima — 2018.

Tabla 16. Correlacion de la primera hipotesis especifica

Perfil de
cargo por Desempeiio
competencias laboral
Rho de Spearman Perfil de cargo por Coeficiente de 1,000 ,963
competencias correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 53 53
Desempetio laboral Coeficiente de ,963 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 53 53

Fuente: Base de datos

Interpretacion:

Como se muestra en la tabla 16 la dimension perfil de cargo por competencias esta

relacionada directa y positivamente con la variable desempefio laboral, segin la

correlacion de Spearman de 0.963 representando este resultado como alta correlacion y con

una significancia estadistica de p=0.00, siendo menor que 0.05. Por lo tanto, se acepta la

hipotesis alterna y se rechaza la hipdtesis nula.
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Prueba de la segunda hipotesis especifica

Ho: La fase de seleccion no se relaciona con el desempefio laboral del area de logistica de

la empresa Farmin SAC, Lima —2018.

Ha: La fase de seleccion se relaciona con el desempefio laboral del area de logistica de la

empresa Farmin SAC, Lima — 2018.

Tabla 17. Correlacion de la segunda hipotesis especifica

Desempefio
Seleccion laboral

Rho de Spearman Seleccion Coeficiente de 1,000 ,960
correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 53 53

Desempefio laboral Coeficiente de ,960 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 53 53

Fuente: Base de datos

Interpretacion:

Como se muestra en la tabla 17 la dimension seleccion estd relacionada directa y
positivamente con la variable desempefio laboral, segiin la correlacion de Spearman de
0.960 representando este resultado como alta correlacion y con una significancia
estadistica de p=0.00, siendo menor que 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipdtesis alterna y

se rechaza la hipotesis nula.
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Prueba de la tercera hipétesis especifica

Ho: La incorporacion/acogida e induccion no se relaciona con el desempefio laboral del

area de logistica de la empresa Farmin SAC, Lima — 2018.

Ha: La incorporacidén/acogida e induccion se relaciona con el desempeiio laboral del area

de logistica de la empresa Farmin SAC, Lima — 2018.

Tabla 18. Correlacion de la tercera hipdtesis especifica

Incorporacion
/acogidae  Desempeilo
induccion laboral
Rho de Spearman Incorporacion / acogida Coeficiente de 1,000 ,981
e induccion correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 53 53
Desempeiio laboral Coeficiente de ,981 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 53 53

Fuente: Base de datos

Interpretacion:

Como se muestra en la tabla 18 la dimension incorporacion / acogida e induccion esta
relacionada directa y positivamente con la variable desempefio laboral, segin la
correlacion de Spearman de 0.981 representando este resultado como alta correlacion y con
una significancia estadistica de p=0.00, siendo menor que 0.05. Por lo tanto, se acepta la

hipotesis alterna y se rechaza la hipdtesis nula.
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Prueba de la cuarta hipétesis especifica

Ho: El seguimiento no se relaciona con el desempefio del area de logistica de la empresa

Farmin SAC, Lima — 2018.

Ha: El seguimiento se relaciona con el desempefio del area de logistica de la empresa

Farmin SAC, Lima — 2018.

Tabla 19. Correlacion de la cuarta hipdtesis especifica

Desempefio
Seguimiento laboral
Rho de Spearman Seguimiento Coeficiente de 1,000 ,978
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 53 53
Desempeiio laboral Coeficiente de ,978 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 53 53

Fuente: Base de datos

Interpretacion:

Como se muestra en la tabla 19 la dimensién seguimiento estd relacionada directa y
positivamente con la variable desempefio laboral, segiin la correlacion de Spearman de
0.978 representando este resultado como alta correlacion y con una significancia
estadistica de p=0.00, siendo menor que 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipdtesis alterna y

se rechaza la hipotesis nula.
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IV. DISCUSION

El resultado de la hipotesis general nos muestra que la seleccién de personal se relaciona
directa y positivamente con el desempefio laboral del area de logistica de la empresa
Farmin SAC, Lima — 2018. (Rho de Spearman 0,984, p=0,000 < 0,05). Este resultado se
asemeja a la investigacion de Pesantez (2014) quien concluyd que los funcionarios de la
Institucion, consideran que el desempefio laboral del personal depende del nivel de
conocimientos y competencias que posee de acuerdo al puesto que desempeiia, y esto
deberia ser analizado previo a su contratacion. De igual forma Hidalgo (2016) en su
investigacion concluyd que existen funcionarios de la Direccion Administrativa Servicios
Basicos y Mantenimiento que no conocen las funciones que debe desempefiar en su puesto
de trabajo, no existe un Manual de funciones por parte del GADM Rioverde, lo que hace
que los funcionarios realicen funciones de manera empirica. Para que exista un mayor
desempefio laboral; es necesario que los funcionarios conozcan las funciones establecidas

para cada cargo publico.

Los resultados descritos concuerdan con la teoria propuesta por Cuesta (2015) que afirmo
que “la seleccion de personal es un proceso que es realizado mediante concepciones y
técnicas efectivas, consecuente con la direccion estratégica de la organizacion y las
politicas de GRH derivadas, con el objetivo de encontrar al candidato que mejor se adecue
a las caracteristicas requeridas presentes y futuras previsibles de un puesto de trabajo o

cargo laboral y de una empresa concreta o especifica”. (p. 305).

El resultado de la primera hipdtesis especifica nos muestra que el perfil de cargo por
competencias esta relacionado directo y positivamente con la variable desempefio laboral
del area de logistica de la empresa Farmin SAC, Lima — 2018. (Rho de Spearman 0,963,
p=0,000 < 0,05). Este resultado se asemeja al estudio planteado por Medina (2017) quien
concluyd que un buen proceso de seleccion de personal influye enormemente en los
niveles de desempeiio laboral, ya que mediante los mismos se asignan los puestos de
trabajos al nuevo personal, siendo necesario que estén capacitados para cumplir con las

responsabilidades que el cargo exige.
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Por otra parte, el resultado de la segunda hipoétesis especifica nos muestra que la fase de
seleccion estd relacionada directa y positivamente con la variable desempefio laboral del
area de logistica de la empresa Farmin SAC, Lima — 2018. (Rho de Spearman 0,960,
p=0,000 < 0,05). Al respecto en la investigacion de Aguilera, Y. Olortiga, L. (2016), se
demostré que si existe relacion entre el reclutamiento y seleccion del personal con el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Vehiculos Peruanos SAC Truyjillo
2016. Indicando a su vez que la seleccion del personal incide posteriormente en el
desempefio de los trabajadores, ya que al reclutar de manera efectiva se cuenta con

colaboradores comprometidos y preparados en alcanzar los objetivos de la empresa.

El resultado de la tercera hipotesis especifica nos muestra que la incorporacion / acogida e
induccion esta relacionada directa y positivamente con la variable desempefio laboral del
area de logistica de la empresa Farmin SAC, Lima — 2018. (Rho de Spearman 0,981,
p=0,000 < 0,05). A su vez, en la investigacion de Quijano, A. y Silva, K. (2016), se
concluyd que existe relacion entre la seleccion de personal en base a sus dimensiones

procesos, instrumento y técnicas, con la variable desempefio laboral.

Finalmente, el resultado de la cuarta hipotesis especifica nos muestra que el seguimiento
esta relacionado directa y positivamente con la variable desempefio laboral del area de
logistica de la empresa Farmin SAC, Lima — 2018. (Rho de Spearman 0,978, p=0,000 <
0,05). Por su parte Colca (2016), en su investigacion concluyd que existen deficiencias y
malos procesos de seleccion de personal lo que incide negativamente en el desempefio
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Atuncolla. Basicamente
porque de la mano que no hay una buena seleccion del personal, tampoco existe un
seguimiento del desempefio de los trabajadores, de tal forma que no se pueden hacer los

correctivos correspondientes.
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V. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Se logré determinar que la seleccion de personal se relaciona con el desempefio
laboral del area de logistica de la empresa Farmin SAC, Lima — 2018.
Considerando que el resultado del coeficiente Rho de Spearman fue 0,984,
p=0,000 < 0,05. Por lo tanto, se interpreta que se tiene una correlacion fuerte y

positiva.

Se ha determinado que el perfil de cargo por competencias se relaciona con el
desempefio laboral del area de logistica de la empresa Farmin SAC, Lima —
2018.

Considerando que el resultado del coeficiente Rho de Spearman fue 0,963,
p=0,000 < 0,05. Por lo tanto, se interpreta que se tiene una correlacion fuerte y

positiva.

Tercera: Se determind que la fase de seleccion se relaciona con el desempefio laboral del

area de logistica de la empresa Farmin SAC, Lima —2018.
Considerando que el resultado del coeficiente Rho de Spearman fue 0,960,
p=0,000 < 0,05. Por lo tanto, se interpreta que se tiene una correlacion fuerte y

positiva.

Cuarta: Se lleg6 a determinar que la incorporacion / acogida e induccion se relaciona con

el desempefio laboral del 4rea de logistica de la empresa Farmin SAC,
Considerando que el resultado del coeficiente Rho de Spearman fue 0,981,
p=0,000 < 0,05. Por lo tanto, se interpreta que se tiene una correlacion fuerte y

positiva.

Quinta: Se logré determinar que el seguimiento se relacionada con el desempefio laboral

del area de logistica de la empresa Farmin SAC, Lima — 2018.
Considerando que el resultado del coeficiente Rho de Spearman fue 0,978,
p=0,000 < 0,05. Por lo tanto, se interpreta que se tiene una correlacion fuerte y

positiva.
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VI. RECOMENDACIONES

6.1. A la gerencia del area de recursos humanos de la empresa Farmin SAC, actualice y
perfeccione los procesos de seleccion de personal, dirigido a evaluar y calificar el personal
en base de sus aptitudes y experiencia profesional. Para ello es necesario contar con
diversas pruebas y procedimientos que garantice la calidad humana y profesional del
personal que ingresa a laborar a la empresa. Tomando en cuenta que el estudio realizado a
dado como resultado que el 37.7% de los encuestados perciben la seleccion de personal en
un nivel malo y el 43.4% en un nivel regular. Esto tiene como objetivo obtener un buen
desempefio de los trabajadores del area de logistica.

6.2. A la gerencia del area de recursos humanos de la empresa Farmin SAC, mejorar el
perfil de cargo por competencias, considerando las verdaderas funciones seglin el puesto a
ocupar y los conocimientos que este requiere. Tomando en cuenta que el 50.9% de los
encuetados perciben el perfil de cargo por competencias en un nivel malo y el 43.4%
perciben un nivel regular. Con esto se lograra que los nuevos trabajadores cuenten con los
conocimiento y experiencias necesarios que se necesitan para el puesto a ocupar.

6.3. A la gerencia del area de recursos humanos de la empresa Farmin SAC, que cuente
con un programa de seleccion de personal, en el cual se desarrollen pruebas de
conocimiento y una buena entrevista de seleccion, con la finalidad de seleccionar al
postulante que mejor se adecue segin lo requerido para cada puesto de trabajo. Tomando
en cuenta que el 39.6% de los encuestados perciben la fase de seleccion en un nivel malo y
el 58.5% perciben un nivel regular.

6.4. A la gerencia del area de recursos humanos de la empresa Farmin SAC, poder contar
con personal encargado de la induccion, y capacitacion del personal que empieza a laborar
en la empresa, asi como orientarlos en corto tiempo sobre el tipo de actividad que realizara.
Tomando en cuenta que el 34.0% de los encuestados perciben la incorporacion/ acogida e
induccion en un nivel malo y el 43.4% perciben un nivel regular. Esto es con la finalidad
de evitar errores durante el proceso de la adaptacion laboral.

6.5. A la gerencia del area de recursos humanos de la empresa Farmin SAC, hacer un
seguimiento y monitoreo a los trabajadores, desarrollando programas de evaluacion, con la
finalidad de verificar si su desempefio estd acorde a los objetivos planteados. Tomando en
cuenta que el 32.1% de los encuestados perciben el seguimiento en un nivel malo, el 43.4%

perciben un nivel regular.
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Anexo.1 Instrumentos

CUESTIONARIO QUE MIDE LA SELECCION DE PERSONAL

1. DATOS PERSONALES
1. Edad: 2. Estado civil: 3. Area de trabajo: 4. Nivel de educacion:

INSTRUCCIONES:

Lea cada item para efectos de comprension y marque con una “X” en la casilla que considere conveniente.
Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

DR W~

Ne ITEMS

VALORACION

1]2]3]4]5

PERFIL DE CARGO POR COMPETENCIAS

1 | Durante el proceso de seleccion le especificaron cudles serian sus funciones

En la entrevista personal verificaron si usted contaba con las competencias requeridas para acceder al
puesto

SELECCION

3 | Laprueba de conocimiento en el proceso de seleccion permite realizar la eleccion correcta para el puesto

4 | La persona encargada de la entrevista de seleccion cuenta con las cualidades requeridas para el puesto

La entrevista de seleccion fue direccionada para establecer si usted reunia el perfil adecuado para el
puesto

INCORPORACION / ACOGIDA E INDUCCION

6 | Realiz6 un correcto proceso de induccion cuando ingreso a laborar

7 | Le han capacitado y entrenado en su puesto cuando se incorpor6 a trabajar

8 | Le brindan capacitaciones permanentes para perfeccionarse en su puesto

SEGUIMIENTO

9 | Se adapto a su puesto de trabajo

10 | Le apoyan y orientan como proceso de adaptacion en su puesto de trabajo

11 | Evaltan periodicamente el desarrollo de sus funciones

12 | Los evaluadores cuentan con la capacidad y preparacion para diagnosticar el desempeifio de su trabajo
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CUESTIONARIOS

CUESTIONARIO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

1. DATOS PERSONALES
1. Edad: 2. Estado civil: 3. Area de trabajo: 4. Nivel de educacion:

INSTRUCCIONES:

Lea cada item para efectos de comprension y marque con una “X” en la casilla que considere conveniente.
Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

D AW =

NO ITEMS VALORACION

1[2]3]4]5

LA MISION

13 | Se ha identificado la misioén de la empresa

14 | Se encuentra comprometido con la mision de su centro de trabajo

15 | Su éarea de trabajo ha disefiado su propia misiéon

ESTANDARES, NORMAS Y EXPECTATIVAS

16 | La empresa cuenta con reglas de comportamiento, tanto laboral como personal

17 | Se interesa por el cumplimiento de su trabajo, mostrandose eficiente

18 | Sus compaiieros son eficientes en el desarrollo de sus funciones

ASOCIADOS

19 | Se siente satisfecho con el clima laboral de su empresa

20 | Siente que se realiza como profesional en su area de trabajo

21 | Se cumple con los plazos ofrecidos en la entrega de los proyectos a los clientes

22 | Los clientes se muestran satisfechos con los servicios de la empresa L T 1 1 1

SIN DESPERDICIOS

23 | Aprovecha los recursos al maximo, buscando no desperdiciarlos [ T 1T 1T 1

24 | Se concentra en su trabajo sin distraerse en otras actividades

25 | Cumple con sus obligaciones dentro del horario establecido [ T 1T 1T 1
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Anexo. 2 Niveles y/o rangos

VARIABLE SELECCION DE PERSONAL

Estadisticos
Seleccion de personal

N Valido 53
Perdidos 0

Minimo 19

Maximo 48
48-19=29-+3=9
Niveles
19— 28= Malo
29 - 38= Regular
39 - 48 = Bueno
| I I I
I I I |

19 29 39
Malo Regular Bueno
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DIMENSION PERFIL DE CARGO POR COMPETENCIAS

Estadisticos

Perfil de cargo por competencias

N Valido 53
Perdidos 0

Minimo 2

Maximo 9
9-2=7+-3=2
Niveles
2— 4= Malo
5 - 7=Regular
8-9 = Bueno
| I I I
I I I |

5 8
Malo Regular Bueno

63



DIMENSION SELECCION

Estadisticos
Seleccion
N Valido 53
Perdidos 0
Minimo 6
Maximo 12
12-6=6+3=2
Niveles
6— 8= Malo
9 - 11=Regular
11-12 = Bueno
| I I
I I I
9 11
Malo Regular Bueno
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DIMENSION INCORPORACION / ACOGIDA E INDUCCION

Estadisticos

Incorporacion / acogida e induccion

N Valido 53
Perdidos
Minimo 4
Maximo 12
12-4=8+3=2
Niveles
4— 6= Malo
7 - 9= Regular
10-12 = Bueno
| I I
I I I
7 10
Malo Regular Bueno
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DIMENSION SEGUIMIENTO

Estadisticos
Seguimiento
N Valido 53
Perdidos 0

Minimo 7
Maximo 15

15-7=8+3=2

Niveles

7— 9= Malo

10 - 12= Regular

13-15 = Bueno

| I I

I I I
10 13

Malo Regular Bueno
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VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Estadisticos

Desempeiio laboral

N Valido 53
Perdidos 0

Minimo 25

Maximo 53
53-25=28+3=9
Niveles
25— 34= Malo
35 - 44= Regular
45-53 = Bueno
| I I I
I I I |

25 35 45
Malo Regular Bueno
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DIMENSION LA MISION

Estadisticos
La mision
N Valido 53
Perdidos 0

Minimo 7

Maximo 13
13-7=6+-3=2
Niveles
7— 9= Malo
10 - 12= Regular
12-13 = Bueno
| I I I
I I I |

10 12 13
Malo Regular Bueno
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DIMENSION ESTANDARES, NORMAS Y EXPECTATIVAS

Estadisticos

Estandares, normas y expectativas

N Valido 53
Perdidos 0
Minimo
Maximo 13
13-6=7+3=2
Niveles
6— 8= Malo
9 - 11=Regular
12-13 = Bueno
| I I
I I I
12
Malo Regular Bueno
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DIMENSION ASOCIADOS

_‘__
[@)]

Estadisticos
Asociados
N Valido 53
Perdidos 0

Minimo

Maximo 15
15-5=10+3=3
Niveles
5— 8= Malo
9 - 12=Regular
13-15 = Bueno
| I I
I I I

13
Malo Regular Bueno
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DIMENSION SIN DESPERDICIOS

Estadisticos

Sin desperdicios

N Valido 53
Perdidos 0
Minimo 7
Maximo 12
12-7=5+3=1
Niveles
7— 8= Malo
9 - 10= Regular
11-12 = Bueno
| I I
I I I
9 11
Malo Regular Bueno
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Anexo. 4 Matriz de consistencia.

Matriz de consistencia: La seleccion de personal y el desempetio laboral del area de logistica de la empresa Farmin SAC, Lima — 2018.

PREGUNTA DE INVESTIGACION

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

(Como se relaciona la seleccion de
personal y el desempefio laboral del area de
logistica de 1a empresa Farmin SAC, Lima -
20187

Determinar 1a relacion entre la seleccion de

personal y el desempefio laboral del area de

logistica de 1a empresa Farmin SAC, Lima -
2018

La seleccion de personal se relaciona con
el desempefio laboral del drea de logistica
dela empresa Farmin SAC, Lima - 2018.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICOS

a. ;Como se relaciona el pedfil de cargo por
competencia v el desempefio laboral del

2. Determinar 1a relacion entre el perfil de
cargo pot competencia v el desempefio

a. El perfil de cargo por competencia se
relaciona con el desempefio laboral del Area

Seleccion de
personal

Perfil de cargo por
competencias

Funciones

Competencias

Seleccion

Prueha de conocimiento

Entrevista de seleccion

Incorporacion /
acogida e induccian

Induccion

Capacitacian

Adaptacion

el desempefio laboral del area de logistica
de la empresa Farmin SAC, Lima - 20187

seleccion y el desempefio laboral del area
de logistica de la empresa Farmin SAC,
Lima - 2018.

desempefio laboral del area de logistica de
la empresa Famin SAC, Lima - 2018.

e. jComo se relacionala
incorporacion acogida e induceion y el
desempefio del drea de logistica de la
empresa Farmin SAC, Lima - 20187

¢. Determinar la relacion entre la
incorporacion/acogida e induccion v el
desempetio laboral del area de logistica de
la empresa Farmin SAC, Lima - 2018.

¢. La incorporacion acogida e induecion se
relaciona con el desempefio laboral del drea
de logistica de 1a empresa Fammin SAC,
Lima - 2018.

d. ;Coma se relaciona el seguimiento v el
desempefio laboral del drea de logistica de
la empresa Farmin SAC, Lima - 20187

d. Determinar la relacion entre el
seguimiento v el desempefio laboral del
area de logistica de la empresa Fammin SAC,
Lima - 2018.

d. El seguimiento se relaciona con el
desempefio laboral del drea de logistica de
la empresa Famin SAC, Lima - 2018.

Desempefio
laboral

area de logistica de 1a empresa Farmin SAC | laboral del area de logistica de la empresa | delogistiea de la empresa Famin SAC, Seguimiento
Lima - 20187 Farmin S.“ﬁ.{:: Lima - 2018. Lima - 2018. Evaluacion del desempeﬁo
b. Determinar la relacion entre la fase d
b. ;Como se relaciona la fase de seleccion y Srennar A reiacion ente B TASE €€ | b Lafase de seleccion se relaciona con el i Mision de Ia empresa

Misian del area

Estandares, normas y
expectativas

Reglas

Eficiencia

Asociados

Satisfaccion del cliente interno

Satisfaccion del cliente externo

Sin desperdicios

Aprovechamiento de recursos

Aprovechamiento del tiempo
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