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RESUMEN

El actual estudio de investigacion lleva de titulo “la seleccion de personal y el desempefio de los
colaboradores en la empresa Net Axxes S.A.C.; Santiago de Surco, 2019”. Tuvo el objetivo de
describir la relacion entre la seleccidén de personal y el desempefio de los colaboradores en la
empresa Net Axxes — santiago de surco, 2019.

El estudio tiene un disefio no experimental, transeccional correlacional enfoque cuantitativo por
ello, se utilizo la estadistica como herramienta, el tipo de investigacion es aplicada, asi mismo el
nivel de investigacion que ocupa es correlacional. La poblacion se conformo con 64 colaboradores
pertenecientes al area administrativa de la empresa y se aplic6 una muestra censal ya que, la
poblacién total es un numero manejable, por lo tanto, se trabaja con el 100% de la poblacion. Para

el estudio de las dos variables se aplicé como técnica el censo.

Para dar respuesta a las hipotesis planteadas, se aplicé el rho de Spearman, donde los
resultados indicaron que no existe una relacion entre las variables de estudio ya
mencionadas, segun los resultados se aceptd la hipdtesis nula al tener un nivel de
significancia p=0.505 y un coeficiente de correlacion de 0,085 mediante la comprobacion
de los resultados obtenidos esto quiere decir que la seleccion de personal tiene una relacion

positiva muy baja con el desempefio de los colaboradores en la empresa Net Axxes.

Palabras Clave: Seleccion de Personal, Desempefio Laboral, Desempefio de los Colaboradores
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ABSTRACT

The current research study is entitled “the selection of staff and the performance of employees in
the company Net Axxes S.A.C.; Santiago de Surco, 2019”. He aimed to describe the relationship
between the selection of staff and the performance of employees in the company Net Axxes -
Santiago de Surco, 019.

The study has a non-experimental design, correlational correlational quantitative approach,
therefore, statistics were used as a tool, the type of research is applied, and the level of research
it occupies is correlational. The population was conformed with 64 collaborators belonging to the
administrative area of the company and a census sample was applied since, the total population
is a manageable number, therefore, it works with 100% of the population. For the study of the
two variables the census was applied as a technique.

To respond to the hypotheses raised, the spearman rho was applied, where the results indicated
that there is no relationship between the aforementioned study variables, according to the results
the null hypothesis was accepted as having a level of significance p = 0.505 and A correlation
coefficient of 0.085 by checking the results obtained means that the selection of personnel has a

very low positive relationship with the performance of employees in the net axxes company.

Keywords: Personnel Selection, Work Performance, Employee Performance
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. INTRODUCCION



Realidad problemética

En un ambiente global, actualmente segun CEPAL y la OIT en su informe coyuntural (2017),
indica que economias de América latina, asi como del Caribe este afio llevaron a elevar la
prevision en el desempleo. Informan que, en el primer trimestre del afio, el desempleo en el Peru
Ileg6 a 7.1 %, en Uruguay 8.7%, en Argentina ascendio en 9.4%, Colombia de 10.7 %, Ecuador
con 5%, en México con 3.5%, mientras que en Brasil alcanzo el 14.7% y en Paraguay de 7.4%.
Gestion, 2018, a comparacion del 2017 que fue donde alcanzé su mayor tasa de desempleo con
un 9.3%. En la actualidad las compariias son cada vez mas exigentes respecto a los talentos que
desea atraer, teniendo en cuenta que nos encontramos en la era digital que avanza a pasos
agigantados. Debido a esto se requiere personal altamente capacitado y con los conocimientos
suficientes para ocupar un puesto dentro de las grandes compaiiias, asi mismo que fluya un buen

ambiente laboral, para un buen desempefio del personal.

En el contexto nacional, se muestra estadisticamente que las cifras de desocupacion, en el
presente se encuentran elevadas, Perl padece una recesion de oportunidad laboral, donde el
problema real es la falta de profesionales aptos y capacitados para ocupar los cargos disponibles
de una determinada empresa. Toda empresa tiene como objetivo captar individuos que cubran
con el modelo requerido, sin embargo, suele ocurrir lo inesperado y por lo tanto es necesario
estipular al individuo que mejor se adapte al modelo establecido, si bien no al 100%. Asi mismo,
se tiene en cuenta la inversién monetaria que conlleva un proceso de seleccion, debido a esto el
area de Recursos humanos posee una arduatarea de reducir el porcentaje de rotacion del personal,
ya que asi se disminuyen costos, se cuenta con talentos empoderados en sus puestos y se mejora

el clima laboral.

El presente estudio realizado tuvo la finalidad, describir la correlacion de la seleccidn de
personal y el desempefio de los colaboradores de la empresa Net Axxes S.A.C., Santiago de
Surco. La empresa se caracteriza por dedicarse al rubro de las telecomunicaciones que ofrece
servicios moviles y fijos, y tiene como socio al Grupo América Maévil del Peru bajo el nombre

comercial Claro.



De acuerdo con lo observado dentro de la empresa los evaluadores no realizan un adecuado
proceso de seleccion, tal como plantea Rubio las fases de preseleccion, evaluacion y contratacion
ya que, los seleccionados no cumplen con el perfil establecido y sin embargo, ellos llegan a ser
contratados por lo tanto, esto refleja una excesiva rotacion dentro de las areas administrativas
de la empresa, provocando el incumplimiento de los objetivos que tiene cada &rea y a la empresa
como tal, estas areas en su mayoria son conformadas por practicantes universitarios. Asi también
perjudicando en el rendimiento de los demas trabajadores debido al recargo de funciones, tanto
como a los mismos supervisores ya que tienen que realizar induccién a cada nuevo colaborador.
Los costes de una mala seleccion de personal son muchos, pero principalmente es el tiempo

invertido.

Trabajos previos

El informe del presente trabajo de investigacion esta basado en proyectos de tesis de
acuerdo a las dos variables de investigacién, elaborados tanto internacionales como nacionales

y locales, dentro de los cuales se destacan:

Antecedentes Internacionales

Cancinos (2015). Seleccion de personal y desempefio laboral (Estudio a realizarse en
Ingenio Azucarero de la Costa Sur). Universidad Rafael Landivar. La tesis tiene como objetivo
determinar la relacion entre seleccion y desempefio laboral de los colaboradores. La
investigacion tiene un disefio no experimental. Para el desarrollo del estudio del proyecto aplico
lametodologia estadistica, teniendo como medio un cuestionario de 13 preguntas. Dando como
conclusiones que: El procedimiento de seleccion se asocia considerablemente con la evaluacion
de desempefio, debido a las discrepancias situadas en el proceso de seleccion, es que se
reflejaron en la calidad del desempefio. El autor comprobd que los grados de desempefio de los
trabajadores se ubican en una categoria destacada y razonable, esto quiere decir que la
competencia de los trabajadores cubre con los propositos del puesto pero que asi mismo se debe
mejorar. Por ultimo, se debe optimizar el proceso de seleccion acorde la naturaleza del
postulante, tanto requisitos del puesto como las responsabilidades y funciones del mismo, para

que el colaborador se desempefie mejor en sus funciones.



Medina (2017) Seleccién de personal y el desempefio laboral en los colaboradores de la
empresa LO&LO. Universidad Técnica de Ambato. En el estudio, el autor plantea como
propdsito indagar la consecuencia del proceso de seleccion, en el desempefio laboral de los
trabajadores en la empresa LO&LO. Se desarrollé un estudio de tipo cuali- cuantitiva tiene un
disefio no experimental de corte transversal que le facilito la recoleccion de informacion de
reporte de los colaboradores, mediante un cuestionario de 10 preguntas que permitié medir qué
tan capacitados estan los colaboradores en sus respectivos puestos. De tal manera se llega a
concluir de acuerdo a la investigacion realizada. EIl autor establece que un adecuado proceso de
seleccidn incide notablemente en los grados del desempefio laboral, por lo que atraves el mismo
proceso es que se asigna los puestos de trabajo a los nuevos colaboradores, por lo que deberan ser

preparados para cumplir con los estandares que exige cada puesto.

Murillo (2015). Sistema de reclutamiento y seleccion del personal para la cadena de
supermercados MARCAMAXX del Canton Los Bancos, provincia de Pichincha. Universidad
Regional Auténoma de Los Andes Uniandes. El autor propone como objetivo proyectar un
método de reclutamiento y proceso de seleccidon, en el supermercado “Mercamaxx”, que
permitird el mejor desarrollo de los colaboradores. Se aplicd una metodologia de enfoque
cualitativo, utiliz6 el cuestionario como instrumento conformado por 11 interrogantes, esto
como apoyo para recolectar datos en tiempo breve. Llegando a las siguientes conclusiones: La
carencia de preparacién e induccion para los colaboradores ocasiona que no reanalicen sus
labores de manera adecuada, lo que ocasiona un inapropiado desempefio y por consiguiente la
insatisfaccion de los colaboradores de Mercamaxx. En falta de un conocimiento y andlisis de la
plaza e identificacion del modelo de trabajador que se requiere, ocasiona un deficiente proceso
de seleccion, dificultando asi escoger al postulante correcto para ejercer el puesto vacante dentro
de la empresa. Concluye que se desconocen las técnicas de seleccion y que no cuentan con una
buena estructura para las entrevistas, esto se comprobd por el resultado obtenido en las

encuestas.



Navarrete (2015). Modelos de seleccion y reclutamiento del personal de guardia y su
impacto en la productividad de las empresas de seguridad de la ciudad de Guayaquil. La
investigacion, tiene la prioridad de generar un manual para la seleccién y reclutamiento, ademas
de la guia para un desarrollo eficiente del capital humano, y lograr mayor productividad en las
empresas de seguridad. Aplicé como instrumento un cuestionario basado en nueve preguntas
que fue aplicada a los colaboradores para conocer acerca del proceso de reclutamiento. A modo
de conclusion se sabe que un gran porcentaje de colaboradores son contratados como referidos
y que llevan mas de cinco afios trabajando en la empresa, sin embargo, surge un descontento para
ellos debido a que no existe un contrato fisico de por medio que los respalde, lo cual afecta a su
estabilidad laboral, debido a que no cuenta con un seguro. Por lo tanto, el autor considera que
se debe mejorar mediante una nueva estructura para el proceso seleccion y reclutamiento del

personal para la empresa de seguridad investigada.

Rubio (2015). Analisis y mejora del proceso de reclutamiento y seleccién de la empresa
Church’s Chicken C.A. Universidad Simén Bolivar. La investigacion tiene como objetivo
disefiar e implementar un modelo que permita mejorar el proceso de capacitacion. La
investigacion es de tipo documental de campo porque tomaré la informacién de las personas
involucradas de donde ocurren los acontecimientos, y es de disefio no experimental porque no
manipula las variables. El autor aplicé como instrumento de recoleccion de datos, la observacién
directa, estudio estadistico de informacidn, la entrevista semi-estructurada, y como técnica la
matriz FODA. El autor llega a las siguientes conclusiones: indica que existe un desorden en el
proceso de reclutamiento y seleccion lo cual genera un re trabajo, pérdida tanto de recursos, asi
como de tiempo. El autor indica también que las herramientas de reclutamiento son
insuficientes, ya que no se adecuan al escenario del pais ya que en la actualidad el rubro de
restaurantes contrata jovenes de 18 a 25 afios. Por Ultimo, indica que en la actualidad es
necesario conocer y manejar las mejores herramientas posibles con respecto a los procesos de
reclutamiento yseleccion, ya que es el primer proceso por el que pasa el individuo al ingresar a

una organizacion.



Antecedentes Nacionales

Casma (2015). Relacién de la gestion del talento humano por competencias en el
desempefio laboral de la empresa FerroSistemas Surco — Lima, afio 2015. Universidad Nacional
de Educacion Enrique Guzman y Valle. La investigacion tiene como objetivo implantary detallar
el enlace entre la direccion del talento humano por competencias, asi como el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa FerroSistemas. El estudio de este modelo descriptivo
correlacional de usando como instrumento el cuestionario, basado en 24 preguntas, por la cual
se llaga a las siguientes conclusiones: Se precis6 que la estrategia utilizada por RR.HH.
repercute en el modo de reclutamiento seleccion, asi como, la inclusion del talento humano. En
conclusidn, cada factor se debe trabajar de manera eficaz, aplicando propoésitos estratégicos para
el desempefio de colaboradores para obtener las competencias esperadas con el objetivo de
concretar labores de manera eficiente. El investigador obtuvo el resultado de (r=0,65) y con una
significancia p= 0,000 por lo tanto, el investigador concluye que existe relacion entre sus dos
variables de estudio.

Damiano (2018). Proceso de seleccion y el desempefio laboral de los docentes de la I.E.
Cibert Uni, Ate — 2018.Universidad Cesar Vallejo. Tiene como objetivo describir la relacion
entre el proceso de seleccion y el desemperio laboral de los docentes de la I.E. Cibert Uni, Ate
—2018. La investigacion realizada fue aplicada, el disefio no experimental, utilizo la técnica de
la encuesta empled el coeficiente de correlacién de Spearman. Los resultados obtenidos indican
que existe una relaciéon negativa las variables de estudio, en consecuencia, no se acepté la
hipétesis alterna y se acepta la hipdtesis nula por tener un nivel de significancia de p= 0.294.
Por lo que se recomienda evaluar periodicamente la descripcidn de puesto, el reclutamiento y la

contratacion de nuevo personal.

Javier (2017). Proceso de seleccion personal y desempefio laboral en la Constructora GyQ
de Huancayo. Universidad Continental. Tiene la intencion, de establecer el modelo de
asociacion del proceso de seleccion y el desempefio laboral dentro de la empresa G&Q. Para
este estudio se aplico la metodologia cientifica, mediante éste se determind la del proceso de

seleccion y el desempefio usando como instrumento a la encuesta con 19



preguntas. El investigador concluye que la variable seleccion de personal y desempefio, estan
directamente relacionadas con el desempefio laboral de los trabajadores de la constructora
“GyQ”, debido a que los trabajadores se encuentran completamente en discrepancia en base al
desarrollo de seleccion. directa entre la variable seleccion con la variable desempefio laboral de
los trabajadores en la constructora GyQ ubicada en Huancayo. En base a las conclusiones
obtenidas estadisticamente, el coeficiente de correlacion tiene un valor de 0.95282379, esto
indica que hay una relacion directa entre las variables proceso de seleccion y desempefio laboral
de los trabajadores de la constructora GyQ. En conclusién, si se efectiaunamejora en el proceso
de seleccidn, en consiguiente, el desempefio de los trabajadores también mejora, por lo tanto, se
necesita mejorar el desempefio, asi como también en la mejora de los recursos de reclutamiento

y en el empleo de herramientas para seleccionar al candidato idoneo.

Quenaya (2016). Seleccion de personal y desempefio laboral del personal de la
Subgerencia de Defensa Civil de la Municipalidad de Lima - 2016. Universidad Cesar Vallejo.
La investigacion tiene la principal mision de decretar la relacion entre seleccion de personal y
el desempefio laboral del personal de la Subgerencia de Defensa Civil de la Municipalidad de
Lima, 2016. EI método utilizado es hipotético deductivo de instrumento el cuestionario. De
acuerdo a los resultados se llega a las siguientes conclusiones. De los resultados obtenidos el
investigador determind la relacién de la variable de seleccion de personal y la variable
desempefio laboral concluyendo que hay una relacion directa, con un nivel de correlacion alta,
ademas con un nivel de significancia de p= 0,000 menor a a= 0,01; por lo tanto, la relacion es
importante. En base a los resultados se determina la relacion entre el desempefio laboral y la
dimension de politicas de seleccion, indicando una relacion directa con un nivel de correlacién
alta, segun los resultados obtenidos. En base a las respuestas obtenidas el investigar concluye
que existe relacion entre ambas variables de estudio con correlacion r= 0,810, que quiere decir,

hay una relacién positiva, con un nivel de correlacion alta.

Quijano y Silva (2016). Seleccion del personal y su relacion con el desempefio laboral
en la empresa de transportes CIVA — Chiclayo 2016. La investigacion es de tipo correlacional

tiene como objetivo general determinar la relacion de la seleccion del personal en el desempefio



laboral de los trabajadores de la empresa de transportes CIVA. La metodologia empleada fue
descriptiva usando como instrumento la encuesta, concluyendo de la siguiente manera: Se
determina mediante los resultados obtenidos, que hay una vinculacién entre la variable seleccion
en base a sus dimensiones. Acerca del proceso de seleccion realizado en CIVA, se obtiene una
escala de aceptacion de 74% con una puntuacion elevada y un 20% muy alta, concluyendo que,
dentro de las fases de seleccidn, se incrementan actividades aprobadas para los colaboradores
de la empresa CIVA — Chiclayo 2016. EI versatil desempefio del personal dentro de CIVA,
demuestra que poseen una escala parcialmente alta, aun asi, se hallan un déficit con el indicador
servicio con un promedio de 3.07 mientras que el de responsabilidad con 2.50, lo cual se debe
mejorar en estos aspectos. La investigacion determina que existe relacion (p=0,687) y obtiene

una contrastacion afirmativa.

Ramos (2018). Gestion del talento humano y desempefio laboral en la Pasteleria
Miraflores S.A.C. Universidad Cesar Vallejo. El estudio tuvo el objetivo de definir qué relacion
se halla entre gestion del talento humano con el desempefio laboral en la pasteleria Miraflores
S.A.C. Este presente proyecto posee un disefio correlacional, no experimental. Usando el
instrumento cuestionario, con 30 interrogantes, con el cual el investigador llega a concluir que
la variable gestion del talento humano y la variable desempefio laboral, tienen relacién directa
de modo positiva baja, lo cual quiere decir que, es determinante usar correctamente la gestion
del talento humano para poder llegar a obtener un buen desempefio dentro de la empresa. La
dimension identificacion y seleccion tienen relacion directa con el desempefio laboral de manera
positiva moderada baja, del personal contratado en la Pasteleria Miraflores, quiere decir que el
desarrollo de identificacién y seleccion, no influye en mayor grado, sin embargo, interviene en
el futuro desempefio de los trabajadores de la Pasteleria Miraflores. En el estudio se concluye
que, la direccion del talento humano tiene una directa relacion con el desempefio laboral en la
pasteleria Miraflores S.A.C., de manera positiva, baja (Rho=0,338) y con una significancia de

(p=0,008 < 0= 0,05) con el desempefio laboral.



Teorias relacionadas al tema

Seleccidn de personal

El secreto del éxito de todo el proceso consiste, principalmente, en que sea sencillo y
corto, cubriendo, desde ya, los requisitos de la organizacién: contratar a la persona
indicada, en el momento indicado y con el salario indicado, y esto jno es facil! (Alles,
2016, p. 189).

De acuerdo con Buckley, (2017) “el reclutamiento y la seleccion suelen ser la pieza
central de las practicas de RR.HH. de una organizacion, ya que afectan a los tipos de
empleados que son contratados y al potencial que estos empleados tienen que

desempefar”.

La seleccion de colaboradores es el desarrollo realizado mediante técnicas
efectivas, en relacion con la direccidn estratégica de la organizaciéon y las
politicas de GHR derivadas, con el objetivo de atraer al candidato que se asemeje
mas al perfil requerido de un puesto de trabajo o de una organizacion en
especifico. (Cuesta, 2015, p. 305)

Desde principios de los afios noventa se dieron varias mejoras para el proceso de
seleccion, relacionado con la personalidad. En primer lugar, las estimaciones meta
analiticas han proporcionado evaluaciones cuantitativas confiables y sélidas de
la validez predictiva y la utilidad de los rasgos ampliamente utilizados.
(Chamorro & Furnham, 2010, p.174).

Dursun y Karsak, (2010). “El proceso de seleccion de individuos coincide con las

calificaciones requeridas para realizar un trabajo definido de la mejor manera posible”.



La fundamental decision de una buena seleccion reside en tener las mejores
impresiones de un colaborador en el desarrollo de sus tareas dentro de la
organizacion; en consiguiente, la evaluacion debe desarrollarse de modo
secuencial y preciso, teniendo en cuenta los siguientes aspectos: (a) Experiencia
laboral, (b) Trayectoria académica, (c) Aspectos psicologicos. (Grados, 2013, p.
225).

“La seleccion de personal es una actividad vital para empresas y conjuntos neutrosoficos
de multiples valores (MVNS) puede denotar la falta de definicion y la vacilacion en las
fases de seleccion”. (Ji, Zhang, & Wang, 2018, p. 221).

De acuerdo con Klingner, Nalbandian, & Llorens, (2010) “Tanto en el sector publico y
privado, la administracién de personal es un area que a menudo atrae mucha atencién

para mejorar la eficiencia y la eficacia”. (Citado por Herrera y Miller, 2018, p.446)

La expectativa de que las practicas de seleccion contribuyen al desempefio
organizacional ha sido asumido por mucho tiempo, sin embargo, la investigacion
sobre seleccion de personal no ha considerado por qué las empresas difieren en
el uso de las précticas de seleccion y si estas practicas se asocian con el desarrollo
organizacional en diferentes entornos competitivos. (Kim y Ployhart, 2018, p.
48)

De acuerdo con Moore, (2017). “Es sencillo mejorar la validez predictiva de la entrevista
de trabajo estructurandola en torno a pruebas dificiles de falsificar de habilidades y

habilidades clave que realmente predicen el desempefio futuro”. (p. 10)

De acuerdo con Myers, Griffith, Daugherty, y Lusch, (2004). “Las decisionesde
seleccién y contratacion a menudo se toman en base a diferentes conocimientos,
requeridos para un trabajo especifico. Habilidades de conocimiento, y se asume
que las habilidades son factores predictivos de éxito en el trabajo destrezas y
habilidades”. (Citado en ,2016, p. 65)
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Rodriguez (2016), “Son las fases para tomar determinadas cualidades y potenciales de
los diversos postulantes, para contratar al que mas se aproxime al perfil del puesto”

(p.128).

El proceso de seleccidn es un procesamiento donde se enfoca en la busquedadel
postulante que se adecue al perfil establecido de un puesto en una empresa.
Mediante ese proceso se obtiene informacion sobre las cualidades necesarias de

adaptacion a un puesto y a una organizacion. (Rubio, 2016, p. 167)

Segtin Sehrawat y Sehrawat, (2017). “Se intenta comprender la historia de las pruebas,
el uso de las pruebas en el procedimiento de seleccidn y varios tipos de pruebas que se
utilizan con mayor énfasis en la capacidad cognitiva y las pruebas de personalidad”. (p.

82)

Tuana, (2018). “La seleccion de personal es un problema muy complejo y desordenado
en la vida real. Es un problema complejo porque existe incertidumbre con respecto a

los resultados de cualquier eleccion”. (p. 24)

Tyson y York (2014), aseguran que la seleccion de personal “debe cubrir el rango
completo de situaciones posibles en la que una persona se selecciona para un
nuevo empleo, es decir, el reclutamiento inicial y la ubicacion del nuevo staff”

(p. 122).

Fase de preseleccion

Dentro de la etapa de preseleccion se parte contando con una idea de las caracteristicas y

funciones del puesto disponible, como también del perfil que se requiere del candidato idoneo.

De acuerdo con Gonzales (2015) indica que, la funcion de seleccion de personal,

parte del analisis y descripcion de las necesidades de la empresa y culmina
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con la incorporacién del candidato seleccionado. Se suele convenir en la
existencia de tres fases principales: estudio y descripcion de cargo, reclutamiento

y evaluacién de candidatos. (pp. 25-26).

Segln Rubio (2016), “los procesos de seleccion de personal suelen pasar por las siguientes

etapas o fases (a) Preseleccion, (b) Evaluacion, (¢) Contratacion” (p. 173).

Anélisis y descripcion del puesto de trabajo

Para Flores (2014) “El estudio de puestos, a través de éste se define el perfil del empleado,
es decir, de manera especifica conocimientos, experiencias, habilidades y actitudes, asi

como la descripcion de las actividades que realizara en la empresa.” (p. 30)

El proceso de seleccion debe sustentarse en el analisis del puesto que se utiliza
como modelo para el proceso de seleccion. De lo contrario, si se realiza de
manera empirica, con base en corazonadas o recomendaciones, puede elegirse a
personal ineficiente o que no reuna el perfil requerido, lo cual origina
consecuencias que van desde la baja productividad, y altos costos, hasta otras

mas graves e irreversibles. (Munch, Flores y Cacho, 2014).

Un adecuado analisis y descripcion del puesto deberia facilitar toda la
informacidn que es necesaria saber para identificar y conocer méas a fondo las
funciones del puesto de trabajo: la denominacion del puesto, la situacion en el
departamento, donde se encuentra dentro del organigrama, la descripcion de las
tareas que se realiza, el ambiente fisico y condiciones de trabajo relacionadas con
el mismo. (Rubid, 2016, p. 174).



Perfil de requisitos

Seguidamente de la descripcion de funciones del puesto de trabajo, se procede a elaborar una
relacion de las cualidades y técnicas con las que debe cumplir el candidato para lograr

desempefiarse en sus funciones de manera satisfactoria.

Este perfil de requisitos necesarios se acostumbra a denominar profesiograma.
Estos requerimientos deben exigirse a la persona ocupante del puesto han de
elaborarse y describirse en funcion de las funciones que se van a realizar en el
puesto de trabajo. Los requerimientos de las cualidades humanas y técnicas
tienen que ser objetivos e independientes de los correspondientes a las personas
que en un momento determinado puedan ocupar dicho puesto. (Rubio, 2016, p.
174)

Reclutamiento

Segun Alles (2016) determina el reclutamiento como: “Un conjunto de procedimientos para
atraer e identificar a postulantes potencialmente calificados y capaces para ocupar el puesto
ofrecido, a fin de seleccionar a algunos de ellos para que reciba/n el ofrecimiento de
trabajo.” (p. 184)

Para Flores (2014), el reclutamiento como un proceso activo, es decir, se realiza
continuamente a lo largo de la vida de la empresa y por eso, como ya habiamos visto, la
planeacion de recursos humanos, asi como hacer un analisis y descripcion de puesto, son

herramientas basicas para realizarlo. (p. 43)

De acuerdo con Ibafiez (2015) “Una vez que la empresa recibe los curriculums de los
candidatos, realizaran un analisis de los mismos, descartando aquellos que no cumplan con
los requisitos exigidos. Se lleva asi, una preseleccion de candidatos en funcién delos datos

aportados.” (p. 33)
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Para Rubio (2016), el reclutamiento forma parte de la fase de preseleccion, indica que, “Es
el proceso mediante el cual se quiere conseguir un namero suficiente de candidatos que, en
principio, reunan los pardmetros minimos predeterminadas para poder asumir las
responsabilidades del puesto y satisfacer los requisitos establecidos en el profesiograma.”
(p. 174).

Fase de evaluacion

Pruebas psicométricas

La informacion del estudio psicométricos sacado de la aplicacion de los test en ninguna
ocasion se utilizara para eliminar postulantes. Servird como fuente de hipdtesis para validar
en el proximo paso del proceso de seleccion, a la vez que constituird un elemento valioso
para el conocimiento del postulante y el enriquecimiento de la imagen e impresién que de
él se obtiene por otras vias. (Alles, 2016, p.2009)

Con la aplicacion de los test se pretende predecir las conductas futuras del individuo, pero
para llegar a este tipo de conclusiones de manera eficaz los test han de cumplir requisitos

imprescindibles: fiabilidad, validez y tipificacion. (Rubié, 2016, p. 175).

Dinamicas

Las dinamicas permiten una rapidez que otras técnicas no consiguen. Se valora
la mayor espontaneidad, intercambio de informacién, capacidad de liderazgo, la
habilidad de mantener y defender un punto de vista mediante la persuasion, etc.
Se utiliza preferentemente para la funcién de responsabilidad que necesiten gran
amplitud de contactos interpersonales y relaciones sociales. (Rubi6, 2016, pp.
175-176)
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Entrevista de seleccion

Para Louffat (2013), “La entrevista es un predictor que se basa en la conversacion entre el
candidato y su seleccionador o seleccionadores, y cuyo proposito principal es establecer o

comprobar si los candidatos responden al perfil de competencias solicitado.” (p. 97)

Después de haber descartado parte de los candidatos mediante otras técnicas, se entrevistan
a los mejores para decidir cudl es el mas adecuado. Por ello, “el entrevistador debera
conocer previamente y con detalle el contenido del puesto y el perfil de requisitos del
mismo. Se trata de analizar sus aspectos fundamentales, tanto las finalidades como las
cualidades requeridas” (Rubio, 2016, p. 175).

Assesmet Center

Ademas de emplearse en los procesos de seleccion, puede ser utilizado para el
andlisis del potencial laboral de las personas y equipos. También, con la finalidad
de detectar las necesidades de formacidn existentes, establecer programas de
formacion y disefiar planes de carreras. Ademas, pueden servir para potenciar la
mejora en la gestion mediante cambios internacionales en la empresa, entrenar a

supervisores de equipos. (Rubio, 2016, p. 178)

Fase de contratacion

En esta fase se toma en cuenta la toma de decision, contratacidn, incorporacion,

seguidamente la acogida y seguimiento.

Toma de decisiones

Una vez que se decidi6 contratar a uno de los candidatos se inicia la cuartaetapa

del proceso: acogida e incorporacion. Este proceso consiste basicamente en
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introducir al nuevo trabajador a la organizacion, indicandole aspectos generales
(historia, mision, vision, valores) y las normas institucionales. (Flores, 2014, p.
66)

Contratacion

En esta fase final se recauda la informacion que se dispone y se contrasta el
profesiograma, con las exigencias del puesto y con los factores criticos para el éxito.
Valorados y analizados todos los elementos anteriores, se decide y se selecciona

finalmente cual es el aspirante idoneo para ocupar el puesto. (Rubid, 2016, p. 178)

Incorporacion, acogida y seguimiento

El tiempo invertido en la induccion de un nuevo empleado es fundamental para
la relacion futura, y debe establecerse politicas al respecto. Cada compafiia tiene
el poder para hacerlo de forma diferente, segun su estilo, mas 0 menos extenso.

En todos los casos, debe existir, esa es la clave. (Alles, 2016, p.228)

Con el posterior seguimiento se pretende comprobar la adaptacion a la empresa
que han tenido las personas de reciente incorporacion y, por supuesto, el grado
de éxito del proceso de seleccion. Mediante las primeras evaluaciones del
desempefio se constatara la manera en que han asumido la cultura organizativay
su rendimiento. (Rubid, 2016, p. 178)

Desempefio laboral

De acuerdo con Alles (2016) el desempefio o la gestion de una persona
instrumento para gerenciar, dirigir y supervisar personal. Entre sus objetivos
podemos sefialar el desarrollo personal y profesional de colaboradores, la mejora
permanente de resultados de la organizacion y el aprovechamiento adecuado de

los recursos humanos. (p.310).



Para Arias y Heredia (2015), con el desempefio laboral “se pretende conocer las fortalezas
y debilidades del personal y, en ocasiones, se comparar los colaboradores unos con otros

con el fin de encaminar de manera mas eficiente los esfuerzos de la organizacion.” (p. 647)

El desempefio laboral es relacionado a los resultados laborales vy
comportamientos relacionados con el trabajo donde los resultados laborales se
refieren a la tarea rendimiento, por ejemplo, calidad y cantidad de trabajo y
comportamientos relacionados con el trabajo se refiere a Aspectos de

comportamiento de un trabajo. (Awan y Fatima, 2018, p. 657).

Bhatti, Hussain y Al Doghan, (2018). “El desempefio laboral de los empleados ha recibido
durante mucho tiempo una amplia atencion tanto de académicos como de profesionales de
negocios debido a su importante funcién para determinar si una organizacion es capaz de

cumplir sus objetivos”. (p. 32) Janssen & Yperen, (2004).

“La teoria de las metas logradas también informa que la orientacion de las metas de 10S

empleados afecta el logro de las metas de rendimiento”. (Bhargava, y Pradhan, 2018, p. 91)

Para Jones y George (2014), “La evaluacion y realimentacion del desempeio contribuyen

en varias formas en lograr una administracion eficaz del talento humano” (p. 423)

Kuewumi y Adeyemi, (2018). “El desempefio laboral se refiere a la en qué medida cada
personal ejecuta los roles esperados con referencia a estandares identificados establecidos

por la organizacion”. (p.123)

De acuerdo con Nayyar, (1994) “el desempefio laboral se define como el grado en que una
persona ejecuta su rol con referencia a ciertos estandares especificos establecidos por las
organizaciones”. (Citado en Muchhal y Solkhe, 2017, p.18)
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Meneze (2005). EI desemperfio laboral es una actividad en que un individuo es capaz de
realizar la tarea asignadaa él / ella con éxito, sujeto a las restricciones normales de
Utilizacion razonable de los recursos disponibles. (Citado en Muhammad y Nazia, 2018, p.
1)

El desempefio son operaciones o comportamientos detectados en los trabajadores donde, es
relevantes el logro de objetivos de una organizacion, en efecto, se afirma que el desempefio
es lo mas importante con lo que cuenta una organizacion. Chiavenato (citado en Murillo,
2015, p. 26)

Segun Pomares (2015) “Uno de los aspectos mas relevantes de los Sistemas de Gestion de
Desempefio es que permiten trasladar la estrategia de la compafiia a sus colaboradores,

través de los objetivos.” (p. 79)

Predecimos que una menor accesibilidad del empleado se relacionara
negativamente con el desempefio laboral del empleado. Una creciente corriente
de investigacion ha demostrado que el desempefio laboral de los empleados esta
significativamente vinculado a la capacidad de un empleado para crear y
mantener un sistema de apoyo relacional y redes interpersonales. (Ozcelik, y
Barsade, 2018, p. 61)

Rezaee, Khoshsima, Zare-Bahtash, y Sarani, (2018) “El rendimiento del trabajo se
conceptualiza simplemente en la salida, términos como el logro deobjetivos cuantificados.
Pero el rendimiento es una cuestion no solo en lo que las personas logran, pero como lo
logran”. (p. 395)

Podemos conceptualizarla como un proceso formal, que pretende ser objetivo y
homogéneo, de valoracion de la actuacion y logros obtenidos de los individuos

en el desempefio cotidiano en base a sus funciones. Se ejerce sobre el
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cumplimiento de los objetivos fijados a los puestos de trabajo, en especial

aquellos con responsabilidades que pueden ser valoradas. (Rubio, 2016, p. 183).

Sophia y Sarno, (2019) “El desempefio laboral es un tipo de evaluacidon que se refiere a
acciones escalables, comportamiento y los resultados que los empleados realizan o ponen

en relacion con y contribuyen a los objetivos organizacionales”. (p. 1345)

De acuerdo con Snell y Bohlander (2013), “La administracion del desempefio es el proceso
por el cual se crea un ambiente de trabajo donde las personas pueden desempefiarse al

maximo de sus capacidades con el fin de cumplir con los objetivos de la empresa.” (p. 344)

Shafique, Kalyar, y Ahmad, (2018). “Se desarrolla un marco conceptual que integra la
satisfaccion laboral como un mecanismo de mediacion para explicar el nexo entre el
liderazgo ético, el desempefio laboral de los empleados y la intencion de la rotacion”. (p.
73)

El rol que ha tomado el capital humano a lo largo del tiempo se ha
transformado en un factor importante en las organizaciones, ya que unos de
los méas importantes intereses de los gerentes es de conocer el valor agregado
que cada colaborador aporta a la organizacion, asi como los objetivos
corporativos y su aporte a las conclusiones finales. (Werther, Davis, Guzman,
2014, p. 218)

Descripcion del puesto

Cada corporacidon debe tener, por escrito, con una pequefia descripcion de cada
uno de los cargos que la integran. De esta manera se asegura la no repeticion de
asignacién, se evita que otras queden sin ser designadas a algun trabajador, v al
mismo tiempo se establece la base de los demas subsistemas. (Alles, 2016, p.
130)
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Segun Dessler (2015) “En teoria, la evaluacion de desempefio es necesaria, pero e2n la
practica no siempre resulta sencilla. Sin el establecimiento de metas, la evaluacion es un
formulario de un proveedor de articulos para oficina, y la retroalimentacion anual sueleser

tortuosa” (p. 227)

Respecto a la descripcion de puesto de trabajo, Flores (2014) indica que, se
incluye qué, como y por qué se realizan las actividades. Generalmente es un rol
del punto de vista estimado del puesto de trabajo, asi como también de los deberes
y las responsabilidades que le corresponde a cada colaborador. Por en la
especificacion se detalla los conocimientos, habilidades y actitudes del trabajador

que ocupe determinado puesto. (p. 40)

De acuerdo con Rios (2016). “Para que la identificacion se pueda justificar tanto desde el
punto de vista racional como desde el legal, se requiere un sistema de medicién basado en

el analisis del puesto de trabajo”. (p. 60)

Cuando se hace referencia de inmediato a cargos relacionados se comprende que
el método evalta elementos de suma consideracion para obtener éxito en la labor
que corresponde al trabajador. Sin embargo, por lo general, estos elementos
forman parte del desarollo de analisis de puesto. Si la valoraciéon de desempefio
no se relaciona con la posicion, ésta por lo tanto carece de validez. (Werther,
Davis, Guzman, 2014, p. 218)

Evaluar el desempefio

La evaluacion de desempefio siempre ha sido una de los asuntos tratados con
prioridad por distintos creadores dentro del tema Gestidn de talento humano, para
Alles (2016), “La solucion a esta problematica se alcanza mediante un disefio
adecuado de la herramienta de evaluacion, considerando la cultura y las reales

necesidades de cada organizacion” (p. 310).
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Esto quiere decir que la valoracion debe ser acorde con los objetivos organizacionales, y

luego asegurarse que el instrumento utilizada sea la adecuada para la misma.

Segln Arias y Heredia (2015) indicaron que, la evaluacion del desempefio entrafia un riesgo
de error y subjetividad; sin embargo, estos aspectos se simplifican siguiendo las
precauciones indicadas, de lo contrario, los resultados o conclusiones a que conduzcan seran

utilizados en beneficio del colaborador y la organizacion. (p. 647)

Para Bernal, Cortés y Garcia (2014), El principal proposito de la evaluacion del
desempefio es desarrollar las actividades prinncipales para medir el desempefio
de cada colaborador en funcion a las labores asignadas a cada cargo y acuerdos

anticipados entre el empleador y el colaborador. (pp. 2017-2018)

De acuerdo con Goitia (2015) “Se conoce como evaluacion de desempefio a los procesos
que se promueven dentro de la gestion del personal para comprobar si los trabajadores

cumplen con los objetivos fijados previamente para los mismos.” (p. 145)

De acuerdo con Hellrieger, Jackson, Slocum, Franklin (2017): “La evaluacion de
desempefio es un sistema formal estructurado que sirve para evaluar el desempefio de un
empleado en el puesto. Se concentra en documentar qué tan productivo es y cudles areas de

su desempefio pueden mejorar” (p. 444).

Jones y George (2014) afirman que: “La correcta evaluacion aporta a los gerentes
informacion valiosa en la cual basar sus decisiones sobre incrementos de sueldos, bonos,

ascensos y movimientos de puestos” (p. 423).

De acuerdo con Mazabel (2015), La importancia de este proceso se encuentraen
la deteccion de necesidades de capacitacion y desarrollo, identificando las
habilidades y reforzando las actitudes o conocimientos que el puesto requiera,
para que el trabajador conozca el marco de su desempefio y se desarrolle con

calidad y responsabilidad. (p. 177



Para Rios (2016) la valoracion del desempefio, es un método continuo,
sistematico, organico y en cascada, de expresion respecto al colaborador de una
organizacion en relacion con su labor habitual. La valoracion tiene una dptica
historica y prospectiva, y pretende integrar en mayor grado los objetivos
organizacionales con los habituales. (p. 60)

La evaluacion de desempefio, es el resultado de un proceso anual o bianual en el
que un gerente evalla el desempefio de un empleado en relacion a los
requerimientos de su puesto y utiliza la informacién para mostrar a la persona

donde se necesitan mejoras y por qué. (Snell y Bohlander, 2013, p.344)

Un método de estimacién del desempefio bien fundamentado ayuda a evaluar las técnicas
de reclutamiento, seleccion e induccion. Incluso, las decisiones sobre promociones internas,
compensaciones y otras del area del departamento de capital humano dependen de la
informacidn sistematica y bien documentada disponible sobre los empleados. (Werther,
Davis, Guzman, 2014, p. 216)

Retroalimentacién

Para dar una adecuada retroalimentacion el autor sugiere lo siguiente:

Antes de la junta de retroalimentacion se sugiere tener muy en claro los criterios
a tratar y llevar un registro de los comportamientos positivos y negativos para
facilitar el dialogo. En la junta, finalmente, se debera explicar con fundamentos
los motivos por los cuales el empleado fue calificado de una manera determinada.
(Alles, 2016, p. 316)

Existen muchas teorias que consideran la técnica de retroalimentacion, como apreciable:
Los beneficios de esta técnica consisten en dar a conocer los resultados periédicamente a
los colaboradores, indicando los objetivos logrados, asi como también, aspectos en los

cuales se espera una mejora por parte del colaborador.
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Flores (2014) define, “Retroalimentacion: el grado en el cual la realizacion de las
actividades laborales que el puesto de trabajo requiere tiene como resultado en el individuo

la obtencion de informacion directa y clara sobre la eficacia” (p.34)

De acuerdo con Flores y Cacho (2014) “A través de la retroalimentacion se informa de los
resultados y las medidas correctivas que se aplicaron. De la calidad de informacion

dependera el grado y rapidez con que se retroalimente el sistema” (p. 122).

Para que las evaluaciones de desempefio mejoren el desempefio futuro de los
trabajadores, ellos tienen que ejercer en base a los resultados yrecomendaciones
dadas por el evaluador. Por lo general, los supervisores se encargan de comunicar
los resultados obtenidos y de ayudarles a mejorar en el futuro. (Helrrieger,
Jackson, Slocum y Franklin, 2017, p. 444)

De acuerdo con Jones y George (2014) afieman que: Las evaluaciones formales se realizan
en fechas determinadas y se basan en medidas estipuladas previamente, sin embargo los
colaboradores requieren realimentacion més frecuente y constante, por ello se complementa
con las evaluaciones informales frecuentes donde se analiza el progreso en curso y las areas

que deben mejorarse. (p. 428).

Segun Snell y Bohlander (2013), “Todos los tipos de empleados pueden beneficiarse de las
conversaciones continuas sobre su desempefio con sus gerentes. Estos tienen que participar

en un dialogo constante con sus subordinados” (p. 344).

Formulacion del problema

Problema general

¢Cuél es la relacion entre la seleccién de personal y el desempefio de los colaboradores en

la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de Surco 2019?
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Problemas especificos

¢Cual es la relacion entre la fase de preseleccion y el desemperio laboral de los

colaboradores en la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de Surco 2019?

¢Cudl es la relacion entre la fase de evaluacion y el desempefio laboral de los colaboradores
en la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de Surco 2018?

¢Cual es la relacion entre la fase de contratacion y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de Surco 2019?

Justificacion del estudio

Justificacion tedrica

Se justifica teéricamente, ya que se quiere contribuir y alcanzar mayor inteligencia para
aumentar mejoras en los procesos de seleccion en la empresa Net Axxes S.A.C, esto
beneficiara a todo el personal de la empresa. Desde este punto, el proyecto de investigacion
determina qué correlaciones existen sobre la seleccidn de personal y el desempefio laboral de

los colaboradores en la empresa.

Justificacion metodoldgica

Se justifica metodologicamente, ya que la investigacion proyectara la ejecucién de una
encuesta para asi describir y examinar el proceso de seleccion empleado, asi mismo para poder
medir el grado de desempefio de los colaboradores. Esta investigacion nos ayudara a dar
solucion a la problematica, asi mismo el presente estudio puede valerse como informacién para
posteriores estudios elaborados, donde se exhiben condiciones semejantes a las que se expone

en el presente proyecto de investigacion.
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Justificacion practica

Se justifica desde el nivel practico porque los resultados a obtenerse del presente trabajo
de investigacion contribuiran para poner a disposicion de los de los encargados de la empresa
Net Axxes conocimientos, resultados, asi como conclusiones acerca de la seleccion de personal

y el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de
Surco 2019.

Hipotesis

Hipotesis general

Existe relacién entre la seleccion de personal y el desempefio laboral de los colaboradores

en la empresa Net Axxes S.A.; Santiago de Surco, 2019.

Hipotesis especificas

Existe relacion entre la fase de preseleccion y el desempefio laboral de los colaboradores

de la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de Surco, 2019.

Existe relacién entre la fase de evaluacion y el desempefio laboral de los colaboradores en

la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de Surco, 2019.

Existe relacion entre la fase de contratacion y el desemperio laboral de los colaboradores de

la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de Surco, 2019.
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Objetivos

Objetivo general

Describir la relacion entre la seleccion de personal y el desempefio de los colaboradores en
la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de Surco, 2019.

Objetivos especificos

Identificar la relacion entre la fase de preseleccion de personal con el desempefio laboral de

los colaboradores en la empresa Net Axxes S.AC; Santiago de Surco, 2019.

Identificar la relacion entre la fase de evaluacion con el desempefio laboral de los

colaboradores en la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de Surco, 2019.

Identificar la relacion entre la fase de contratacion con el desempefio laboral de los

colaboradores en la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de Surco, 2019
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METODO
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2.1. Tipo y disefio de investigacion

2.1.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es aplicada porque, se fundamenta en los resultados de una
investigacion bésica realizada previamente, asi mismo busca recopilar datos con el objetivo

de brindar soluciones a través de los resultados.

Es de tipo Aplicada, ed. (2010, p. 132), sefialan que: La investigacién aplicada busca
la solucion de problemas sin relacionarse a consecuencias practicas (Citado en Soria, 2018,
p. 29)

2.1.2. Disefio de investigacion

El disefio correspondiente es no experimental de corte transversal, es no experimental
porque se lleva a cabo la investigacion sin manipular la variable, solo se observa lo que
suceda en el lugar y momento, para luego ser analizado, es transversal pues describe a la
variable y se recolecta datos en un momento determinado, ademas descriptivo porgque nos
ayudara a medir o evaluar las dimensiones tanto de la variable seleccién de personal y la
variable desempefio laboral. Sdnchez y Reyes (2002, p. 79) al respecto manifiestan que este
disefio ‘“se orienta a la determinacion del grado de relacion existente entre dos o mas
variables de interés en una misma muestra de sujeto o el grado de relacion entre dos

fenomenos o eventos observados” (citado en Andrade, 2016, p. 53).

V2
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Donde:

M = 64 colaboradores de la empresa Net Axxes — Santiago de Surco.

V1= Seleccidén de personal

V2= Desempefio laboral

r = Coeficiente de correlacion

2.1.3. Enfoque de investigacion

El estudio tiene un enfoque cuantitativo, por tal manera se utilizo la estadistica
como herramienta para cuantificar los datos en porcentajes, de igual forma con
las variables, son observables y medibles, ademas se selecciona cierta cantidad

de personas para el proyecto de investigacion.

De acuerdo con Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014). La investigacion
cuantitativa considera que el conocimiento debe ser objetivo, y que este se genera
a partir de un proceso deductivo en el que, a través de la medicacion numérica y

el andlisis estadistico inferencial, se prueban hipétesis previamente formuladas.
(p-4)

2.1.4. Nivel de investigacion

La investigacion es de nivel correlacional debido a que se describe la relacion

existente entre las variables investigadas en un tiempo determinado.

Hernandez et. al. (2014). consideran que este disefio describe la relacion que

existe entre las variables estudiadas en un tiempo determinado. (p. 4)
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2.2. Variables, operacionalizacion

Tabla 1
Cuadro de operacionalizacion de variables
N . . . Escala de
. S Definicién Dimensiones Indicadores L
Variables Definicion Conceptual Operacional medicién
_ Anadlisis y descripcién del puesto de
De acuerdo con Rubi6 (2016) Fase trabajo
“es unproceso que se basa en la Para medir esta variable, de Perfil de requisitos
busquedadel  candidato  que ilizara Preseleccion -
d d ql se utl!lzara un Reclutamiento
; mejor s adapte @ 1as | cuestionario con escala Pruebas psicométricas y dinamicas
Seleccion | caracteristicas de un puesto. Likert, donde el valor Fase P y 12 ordinal
de Mediante ese proceso se obtiene | mas alto representa de Entrevistas Escala ordina
personal | informacion sobre las siempre, y el mas bajo Evaluacion Assesmet Center
cuahdans necesarias de | nunca. Fase Toma de decisiones
adaptacion a un puestoy a una El cuestionario tendra q _
organizacion.” 20 ftems. e Contratacion
Contratacion  [Mncorporacion, acogida y seguimiento
De acuerdo con Alles (2016), el Descripcion DeASCflll?Qlog ds prStOS
fi i6 . . nalisis de Puestos
persons e un mttumento para | Foremediresiavariable, | dol Toriicacion o
perenciar dirirgir y su ervE)sar >¢ utilizara un puesto \dentificacion del puesto
g ’ giry supel cuestionario con escala Trabajo en equipo
personal. Entre sus objetivos Likert donde el valor !
Desempefio | podemos sefialar el desarrollo Més ’alto representa Evaluar Liderazgo
i - . . el icacio :
laboral personal y profesional de _ siempre, y el méas bajo ) Com_ur_nc_acnon Escala ordinal
colaboradores, la  mejora nunca desempefio Iniciativa
permanente de resultados de la El cuestionario tendra Resumen de la evaluacién
organizacion y el | 50 ftems. Registro del progreso
aprovechamiento adecuado de Retroalimentacion Recomendaciones
los recursos humanos.

Operacionalizacion de las variables
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2.3. Poblacién, muestra y muestreo

2.3.1. Poblacion

De acuerdo con Mc Millan (2001, p. 135) determina que la poblacion es finita “el
grupo de elementos o casos, ya sean individuos, objetos 0 acontecimientos, que se ajustan
a criterios especificos y para los que pretendemos generalizar los resultados de la
investigacion. Este grupo también se conoce como poblacion objetivo o universo”.

(Citado en Andrade, 2016, pp. 53 - 54).

Por lo tanto, la poblacion objetiva del presente estudio consta de 64 colaboradores
del area administrativa, que pertenecen a los departamentos de: Recursos Humanos,
departamento de Seleccion, departamento de Administracion de Cobranzas,
departamento de Administracion de Ventas, departamento de Back office, departamento
de Mesa de control y departamento de Facturacion de la empresa Net Axxes S.A.C.,
Santiago de Surco, todas estas conformadas principalmente por practicantes

universitarios.

2.3.2. Muestra

En esta ocasion se establecié la muestra censal ya que se tom6 como nuestra al
total de la poblacion, siendo 64 sujetos porque es un nimero manejable de personas del

area administrativa de la empresa.

Hernandez et. al. (2014) afirma que debido a que se utiliz6 toda la poblacion para la
recoleccion de datos, no se empled la férmula estadistica para determinar la muestra, ya

que de esta manera la investigacion pueda ser mas contundente y precisa.



2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica
Para Bernal, (2000) La técnica iddnea es la encuesta, pues nos dice que es una de las

técnicas de recopilacion de datos con mas uso, este se justifica a través del cuestionario
(p. 212)

Tabla 2
Variable Técnica Instrumento
Seleccion de Likert/ Cuestionario basado en las
personal censo dimensiones de Rubid (2016).
Desempefio Censo Likert/ Cuestionario basado en las
Laboral dimensiones de Alles (2016),

Fuente: Elaborado por el investigador

Instrumento

El actual proyecto de investigacion aplicaremos el censo como técnica, y se va
trabajar con el instrumento cuestionario elaborado con cuarenta preguntas, bajo la
escala ordinal de Likert, por su viabilidad de medir las variables de estudio, ademas
que nos va a permite recolectar informacién y contar con el soporte de los
colaboradores en la empresa Net Axxes S.A.C. — Santiago de Surco, 2018.

El cuestionario sera empleado pues ayudara a obtener informacion de las personas
(Bernal, 2000, p. 212)

En la escala Likert se contempla con valores asignados, ademas se puede

establecer la media, mediana y moda.
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Los valores son los siguientes:

Siempre =5

Casi siempre =4

A veces =3

Muy pocas veces =2

Nunca =1
Validez

El proceso de validacién fue corroborado mediante el juicio de tres expertos
del &rea de Administracion, pues que son expertos en el tema, asimismo se realizara
la validacion por medio del Alfa de Cronbach, haciendo uso del programa SPSS

statistics.

Herndndez et. al. (2014) mencionan que la validez es “el grado en que un

instrumento en verdad mide la variable que se busca medir” (p.200).

Formula de coeficiente de validacion

€=1 Yk=1x1
¢ =2t ETH %
cxk
Dénde:

CV: Coeficiente de validacion

({3421

, por el experto “j

731
1

Xij: Valoracion de criterio

C: N° de expertos que validan
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Tabla 3

Validacion por juicio de expertos

Variable 1: Seleccién de personal

CRITERIOS EXP. 01 EXP. 02 EXP. 03 TOTAL
Claridad 85% 84% 85% 254%
Objetividad 85% 84% 85% 254%
Pertenencias 85% 84% 85% 254%
Actualidad 85% 84% 85% 254%
Organizacion 85% 84% 85% 254%
Suficiencia 85% 84% 85% 254%
Intencionalidad 85% 84% 85% 254%
Consistencia 85% 84% 85% 254%
Coherencia 85% 84% 85% 254%
Metodologia 85% 84% 85% 254%

Fuente Elaboracion del investigador TOTAL  2540%
CcVv 85%

La validez promedio del instrumento por juicio de expertos en la variable

seleccidn de personal es de 85, contando con una calificacion excelente (81/ - 100%).



Tabla 4

Validacion por juicio de expertos

Variable 2: Desempefio laboral

CRITERIOS EXP. 01 EXP. 02 EXP. 03 TOTAL
Claridad 85% 84% 85% 254%
Objetividad 85% 84% 85% 254%
Pertenencias 85% 84% 85% 254%
Actualidad 85% 84% 85% 254%
Organizacion 85% 84% 85% 254%
Suficiencia 85% 84% 85% 254%
Intencionalidad 85% 84% 85% 254%
Consistencia 85% 84% 85% 254%
Coherencia 85% 84% 85% 254%
Metodologia 85% 84% 85% 254%

TOTAL 2540%

Ccv 85%

Fuente Elaboracion del investigador

La validez promedio del instrumento por juicio de expertos en la variable seleccién de

personal es de 85, contando con una calificacion excelente (81/ - 100%).

Seguidamente, se presenta el grado y nombre de los tres expertos que participaron

cordialmente en la validacion del instrumento.



Tabla 5
Nombre de expertos en ambas variables

Grado y Nombre

Experperto N° 1 Mg. Alonso Lopez, Alfredo
Experperto N° 2 Dr. Bardales Cardenas, Miguel

Experperto N° 3 Dr. Navarro Tapia, Javier

Fuente Elaboracion del investigador

Confiabilidad

La confiabilidad de los instrumentos se realizo a través del analisis del Alfa de
Cronbach. Se menciona los estandares del coeficiente de confiabilidad, los cuales

son:

Tabla 6
Tabla de valores del coeficiente de confiabilidad

Coeficiente alfa mayor a 9 es excelente
Coeficiente alfa mayor a 8 es bueno
Coeficiente alfa mayor a 7 es aceptable

Coeficiente alfa mayor a 6 es cuestionable

Fuente: Elaboracion del investigador

Segun Hernandez et. al. (2014) afirman que la confiabilidad es el “grado en que un
instrumento produce resultados consistentes y coherentes” (p.200).

En la investigacion se efectué una muestra piloto con el objetivo de verificar la
veracidad de la misma donde, se selecciond a 15 individuos. Asi mismo, se utilizé un

cuestionario con escala ordinal Likert mencionado anteriormente.
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Tabla 6
Tabla :Estadisticos de fiabilidad — Alfa de cronbach global

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

776 40

Fuente: Muestra piloto

En este caso segun los resultados obtenidos mediante el Alfa de Crombach, tal como
muestra la tabla 6, la prueba piloto a nivel global presenta un nivel de confiabilidad de 0.776 por
lo tanto, es un nivel aceptable.

Tabla 7
Estadisticos de fiabilidad — Alfa de cronbach variable 1

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en
N° de elementos
Cronbach elementos estandarizados
.564 .598 20

Fuente: Muestra piloto
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Tabla 8
Estadisticos de fiabilidad — Alfa de cronbach variable 2

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach ) N° de elementos
elementos estandarizados

718 114 20

Fuente: Muestra piloto

2.5. indiceento

Para el presente trabajo de investigacion se recolectd datos aplicando el cuestionario

realizado a los trabajadores de la empresa Net Axxes S.A.C. para asi obtener los resultados

estadisticos para ingresar a la base de datos con el programa SPSS v. 25, para poder

comprobar y contrastar las hipdtesis.

2.6. Métodos de analisis de datos

Parael estudio de la investigacion se gestiond los datos recolectados por medio
de la creacion de una base mediante el programa Microsoft Excel 2017 seguidamente
estos fueron procesados mediante el IBM SPSS Statistics v. 25. Mediante este
software se obtendran tanto tablas, graficos como figuras estadisticas. Asi mismo, se
empleo la estadistica no paramétrica Rho Spearman para examinar la correlacion entre

ambas variables.

Para obtener los resultados en la presente investigacion se utilizé el Rho de
Spearman porque, sigue un estadistico no parametrico debido a que las variables son
cualitativas y tienen una escala de tipo ordinal, por lo tanto, no sigue una distribucion

normal. Por ello se opta aplicar el Rho de Spearman.
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Estadistica descriptiva

De acuerdo con Llinas. (2017) “Se compone de aquellos métodos que incluyen técnicas

parar recolectar, presentar, analizar e interpretar datos.” (p.7)

La estadistica descriptiva tiene como objetivo describir y para ello usamos medidas
numeéricas para poder analizar datos a partir de los resultados.

Estadistica inferencial

Segun Llinas (2017) la estadistica inferencial “son métodos y conjuntos de técnicas que
se utilizan para obtener conclusiones sobre las leyes de comportamiento de una poblacion

basandose en los datos de muestras tomadas de esa poblacion”. (p.8)

Mediante el estadistico inferencial podemos estudiar, compararlas muestras estadisticas

para poder sacar conclusiones a partir de ellas.

2.7. Aspectos éeticos

Respecto a la particularidad del plan de investigacion se elaborara efectuando aspectos
de ética por el cual el investigador se implica a respetar la fidelidad de resultados, ya que se
trabajaron con los colaboradores de la empresa Net Axxes y cumpliendo con la
normatividad establecida por la Universidad César vallejo. Asi mismo se tendra en cuenta
las caracteristicas de la investigacion, se estudiara la informacion de los colaboradores. La
recoleccion de datos serd de manera interna y se efectuara una confidencialidad al
anonimato de cada colaborador, se respetara la propiedad intelectual, como también el
anonimato y autonomia de los participantes, en donde no se entregard informacion que

proporcione conocer la identidad de los mismos.
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Caracterizacion de la muestra figuras de género y edad

Caracterizacion de la muestra figuras de género

Estadisticos descriptivos de genero

® FEMENINO ®MASCULINO

Figura 1

Interpretacion:
En la presente figura representa que el 71.90% de los encuestados en la empresa
Net Axxes S.A.C. son del género o femenino y el 28.10% son del género masculino, tal

como muestra en la figura.
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Caracterizacion de la muestra figuras de edad

Estadisticos descriptivos de edad

m18A20 m21A23 m24 A 26

Figura 2

Interpretacion:

En la figura 2 representa que un 76.6% de los encuestados en la empresa Net Axxes
S.A.C; Santiago de Surco, 2019 tienen entre 21 a 23 afios de edad, asi como el 12.5% de
encuestados tienen entre 18 a 20 de edad, y el 10.9% de los encuestados tienen entre 24
y 26 afos tal como se muestra en la figura. Se tomé el rango de edades de acuerdo a las

politicas de contrato en la empresa Net Axxes.
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Estadisticos descriptivos de la Fase de preseleccion

Dimensién Fase de seleccion

Ud. Considera que la empresa realiza un

reclutamiento interno para cubrir una vacante [ DA 26.6%
PR A 62.5%
dentro de la institucion. 62.3

. . T 54 7%
Ud. Considera que se realiza la difusion del .5% 7

puesto vacante por diversas bolsas de trabajo. = 7.8%

- . 48.4%
El evaluador verifica que el candidato cumpla L R
con el perfil establecido. N 12.5%
. . s 28.1%
El evaluador es capaz de analizar los requisitos 34.4%
indi ]
indispensables para el puesto. 37.5%
. . R 39.1%
Ud. Considera que el jefe conoce los 50.0%
requerimientos del puesto vacante, S 9.4%
L 43.8%

: o . b
Ud. Considera que la empresa ha establecido 16-9%

el perfil del puesto adecuadamente.

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0% 70.0%
] ] ]

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES MUY POCAS VECES NUNCA

Figura 3
Interpretacion:

En la figura tres, respecto al reclutamiento interno, un 62.5% de los encuestados indica que
casi siempre se realiza el reclutamiento interno para cubrir un puesto. En cuanto a la difusion
del puesto vacante, un 54.7% indica que se realiza solo a veces. Teniendo en cuenta que, si el
evaluador verifica que el candidato cumpla con el perfil establecido, un 48.4% indica que solo
a veces verifican que cumplan con el perfil establecido. Asi mismo un 37.5% de encuestados
considera que el evaluador casi siempre es capaz de analizar los requisitos indispensables para
cada puesto. Un 50% de encuestados considera que el jefe conoce los requerimientos de los
puestos vacantes y un 46.9% de encuestados considera que la empresa ha establecido el perfil

del puesto adecuadamente.
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Estadisticos descriptivos de la Fase de seleccion
Dimension Fase de preseleccion
Ud. Considera que se evalUa a los postulantes |_'m—m_ 56%
de acuerdo a su previa experiencia. 0

Los evaluadores son capaces de realizar una g 2o 30%
prueba Assesstmen Center (ejercicios donde. . n— 47%

Considera que la entrevista de seleccion se g B le  — 4270

realiza de acuerdo al puesto de trabajo y ala. . s 13% 41%

Considera que el evaluador realiza preguntas  _Q0e 0 130
vinculadas a las funciones del puesto. —T 3%

Considera que las dinamicas fueron aplicadas g 20 33%
por igual a todos los postulantes. m— 00, 55%

Considera que mediante las dinamicas Se 00— 1%y,

evallan las capacidades del postulante.  s—1 .,

Considera que las pruebas psicomeétricas, g 20 34%
proporcionan informacion necesaria para cl. . sus— 14 48%

La empresa realiza pruebas psicomeétricas de guode s 220/
acuerdo al puesto. —— 050/, 48%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
= SIEMPRE m CASI SIEMPRE A VECES m MUY POCAS VECES NUNCA

Figura 4
Interpretacion:

Se muestra en la figura cuatro a la dimension de preseleccion, el 56% de encuestados
considera que casi siempre se evalla a los postulantes de acuerdo a su experiencia laboral. Un
47% de los encuestados, indican que solo a veces los evaluadores tienen la capacidad de aplicar
pruebas para evaluar a los candidatos. En cuanto a la entrevista de seleccion el 42% de
encuestados indica que casi siempre la entrevista es en base al puesto de trabajo. Un 73% indica
que solo a veces, los evaluadores realizan preguntas vinculadas al puesto vacante. Un 55% de
encuestados considera que solo a veces las dinamicas fueron aplicadas igualmente a todos los
postulantes. El 45% de encuestados asume que solo a veces se evalua las capacidades del
postulante mediante las dinamicas. EI 48% de encuestados considera que solo a veces se realiza
pruebas psicométricas asi mismo, un 48% de encuestados considera que el estudio psicométricas

proporcionan un informe importante para un buen proceso de seleccion.
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Estadisticos descriptivos de la Fase de contratacion

Dimensién Fase de Contratacién

Considera gue se utilizan procesos para
mejorar las capacidades.

Considera que los trabajadores pasan por un
proceso de induccién.

Considera que se verifica que el candidato

0%

50%
36%

61%

‘I

U
0%

|

27%

; . . 56%
seleccionado cubra el perfil establecido. 05y— 17%
] U%
La empresa garantiza un contrato con todas las _0% 31y
garantias de ley. _ 39%
30%
Considera que el evaluador contrata al nuevo “ 995
personal mediante la verificacion de o0 41%
referencias. -3%
Ud. Considera que los evaluadores toman la “ 20%
decisién de contratacion de forma objetiva. - 33%
0%  10% 20% 30% 40% 50% 60%  70%
mSIEMPRE = CASI SIEMPRE AVECES m®mMUY POCASVECES =mNUNCA

Figura 5)

Interpretacion:

En la figura cinco muestra que el 50% de encuestados considera que muy pocas veces
se utilizan procesos para mejora, un 61% de encuestados considera que los trabajadores pasan
por un proceso de induccion, existe un 56% que, considera que los evaluadores solo a veces
verifican que el candidato seleccionado cubra el perfil establecido. EI 39% de encuestados indica
que, muy pocas veces la empresa garantiza un contrato bajo ley. Un 41% de los encuetados
considera que a veces se contrata a los colaboradores mediante la verificacion de referencias.
Por altimo, un 33% de los encuestados considera que muy pocas veces los evaluadores toman

la decision de contratacion de forma objetiva.
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Estadisticos descriptivos de Descripcion del puesto

Dimension Descripcion del puesto

e i—
Después de haber sido contratado usted se siente F 78%
identificado con el puesto asignado. °
.

Ud. Considera que los requisitos exigidos son de m 20%
acuerdo al puesto donde se desempefia. ©
W1

i

|
e
R

1% 1

Ud. Considera que fue informado correctamente b 39%

sobre el puesto para que pueda desempefiarse . 8%
satisfactoriamente. 0%

39%

34%

Ud. Considera que existe un control de tiempos para
para realizar cada actividad del puesto que ocupa.

. I o 38%
Ud. Considera que recibi6 una capacitacion 33,777

adecuada para el puesto que ocupa.

Ud. Tiene claro los objetivos para poder cumplir
con los planes de la empresa.

48%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

WSIEMPRE M CASI SIEMPRE AVECES ®MUY POCASVECES ®NUNCA

Figura 6

Interpretacion:

En la figura seis que un 39% de encuestados indica que luego de haber sido contratado,
solo a veces se siente identificado al puesto asignado, mientras que un 34% de encuestados
indica que solo a veces los requisitos exigidos son de acuerdo al puesto donde se desempefia.
Un 45% de encuestados indica que muy pocas veces existe un control para realizar cada
actividad segun el puesto ocupado mientras que, un 38% de encuestados indican que solo a
veces recibié una capacitacion adecuada para el puesto ocupado, asi mismo un 34% de los
encuestados indican que muy pocas veces tiene claro los objetivos para poder cumplir con los
planes de la empresa. Por ultimo, un 48% indica que a veces fue informado correctamente sobre

el puesto, para que pueda desempefiarse de manera satisfactoria.
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Estadisticos descriptivos de Evaluar el desempefio

Dimension Evaluar el desempefio

Ud. Considera que cuenta con las aptitudes para g 3% 33%
(o]

decidir individualmente sobre aspectosrelacionados ETE s
a su puesto.

Ud. Considera que tiene la habilidad de 0%

desempefiarse eficientemente en situaciones de 58%
ieartidumbre. T

Ud. Considera que puede expresar claramente sus 1% 1%

52%

ideas.

En los conflictos laborales, usted cuenta con una o am
actitud conciliadora. gy O — T

Ud. Considera que el ambiente de trabajo es

apropiado para poder desempefiarse =
]

- - - Oy
satisfactoriamente en sus funciones. 29 6%

Ud. Considera que posee la habilidad pararesolver Emmd—
conflictos que brinden beneficios tanto para usted W8 6% 58%

COMO para su empresa.

Ud. Considera que existe un buen ambiente de e 18%

colaboracion.

2% 8%
; ) ()
Ud. Considera que todos se apoyan para resolver z 45%
problemas. R DR — £

3%
0% 10%  20% 30% 40% 50% 60%  70%

ESIEMPRE ECASISIEMPRE BAVECES BEMUY POCAS VECES NUNCA

Figura 7

Interpretacion:

En la figura siete se aprecia que, el 52% de encuestados considera que solo a veces cuenta
con las aptitudes de decision sobre aspectos relacionados a su puesto de trabajo, asi mismo el
58% de los encuestados considera que solo a veces tiene la habilidad para desempefiarse en
situaciones de incertidumbre. Por otro lado, un 41% de encuestados indica que casi siempre
puede expresar sus ideas de igual manera, el 38 % indica que casi empre cuenta con una actitud
conciliadora en conflictos laborales. Exististe un 42% de encuestados, consideran que el
ambiente de trabajo siempre es el apropiado para desempefarse, sin embargo, el 58% de los

encuestados considera que solo, a veces cuentan con la capacidad de resolver conflictos.
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Estadisticos descriptivos de Retroalimentacion

Dimensién Retroalimentacion

Considera que le brindan un reconocimiento de su & 3% 5%
labor. ] ii“ﬁ
45%

0%
Ud. Considera que su jefe brinda planes de I 6% S

desarrollo en el trabajo. R 347
L

6%

Su jefe le informa periédicamente si su trabajo esta ' 5% 3%

bien hecho I 3%,
42%
O
Ud. Considera que al culminar su jornada puede 8% 47%
saber si lo realizé satisfactoriamente. - 22% :
Ud. Considera que mejora su desempefio cadavez 52
que se le realiza una evaluacion a su desempefio 27%
B 6%
laboral. 0 2%

6%
Ud. Considera que su jefe le informa h 17% .
periddicamente si su trabajo esta bien hecho. — 30%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

mSIEMPRE mCASI SIEMPRE AVECES =mMUY POCASVECES ®=NUNCA

Figura 8
Interpretacion:

Se muestra en la figura ocho respecto a la retroalimentacion que; Un 45% de encuestados
indica que nunca les brindan un reconocimiento por su labor, asi mismo el 38% considera que
el jefe solo a veces brinda planes de desarrollo, asi como el 42% de encuestados indica que el
jefe nunca informa periddicamente si realizé un buen trabajo. Un 47% de los encuestados indica
gue solo a veces puede saber si realizd bien su trabajo. En cuanto un 52% de encuestados
considera que casi siempre mejora su desempefio al ser evaluado su desempefio dentro de la
empresa, por otro lado, un 30% considera que muy pocas veces el jefe informa si su trabajo esta

bien hecho.
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Tabla 9

Coeficiente de Correlacion por Rangos de spearman

Coeficiente de Correlacion por Rangos de Spearman

Valor del Coeficiente r (positivo o negativo) Significado
-0.7a-0.99 Correlacion negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
0.2a-039 Correlacion negativa baja
001a—019 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4 20.69 Correlacion positiva moderada
0.7 a2 0.990 Correlacion positiva alta

Restrepo, L. y Gonzales, J. (2007)
Estrategia de la prueba:
Valor sig. : a=0.05 (95%, Z= +/- 1.96)
Criterios:
Sig. e <sig. 1 — se rechaza la HO

Sig. e > sig. 1 — se acepta la HO



Contrastacion de hipétesis

Prueba de hipdtesis general

Prueba de hipotesis correlacional entre seleccion de personal y desempefio laboral.

HO: No existe una relacion entre la seleccidn de personal y el desempefio laboral de los

colaboradores en la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de Surco, 2019.

H1: Existe una relacion entre la seleccion de personal y el desempefio laboral de los

colaboradores en la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de Surco, 2019.

Estrategia de la prueba:

Si el valor de Sig. es > 0.05 se acepta la hipotesis nula.

Si el valor de Sig. es < 0.05 se rechaza la hip6tesis nula.

Tabla 10
Prueba de hipotesis correlacional entre seleccion de personal y desempefio laboral

Correlaciones

Seleccion de  Desempefio

personal laboral

Seleccion  Coeficiente de correlacion 1,000 ,085

de Sig. (bilateral) . ,505

Rho de persona N 64 64

Spearman |
Coeficiente de correlacion ,085 1,000
Dﬁzeb’ggﬁﬁo Sig. (bilateral) 505
N 64 64

Fuente: Elaboracion propia — base de datos
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Interpretacion:

Segun la tabla 10 se observa que, el valor de Sig. (Bilateral) para ambas
variables es de p= 0,505; por lo tanto, el resultado es mayor que p= 0,05 asi que, no
se acepta la hipotesis alterna. De igual forma se obtuvo la prueba estadistica mediante
el Rho de Spearman entre las variables seleccion de personal y desempefio laboral,
ambas con una correlacion de Rho= 0,085 de acuerdo al valor obtenido representa una
correlacion positiva muy baja, por lo cual, se concluye que no existe unarelacién entre
la seleccion de personal y el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa
Net Axxes S.A.C; Santiago de Surco, 2019.

Prueba de hipdtesis especificas

Prueba de hipétesis correlacional entre fase de preseleccion con el desempefio laboral.

HO: No existe una relacion entre a fase de preseleccion se con el desempefio laboral

de los colaboradores de la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de Surco, 2019.

H1: Existe una relacion entre a fase de preseleccion se con el desempefio laboral de
los colaboradores de la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de Surco, 2019.

Estrategia de la prueba:

Si el valor de Sig. es > 0.05 se acepta la hipotesis nula.

Si el valor de Sig. es < 0.05 se rechaza la hipotesis nula.
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Tabla 11

Prueba de hipotesis correlacional entre confiabilidad y satisfaccion del cliente.

Correlaciones

Fase de Coeficiente de

preseleccion  correlacion

Sig. (bilateral)
Rho de N
Spearman
Desempefio Coeficiente de
Laboral correlacion
Sig. (bilateral)
N

Fase de

preseleccion

1,000

64

,137

279
64

Desempefiio

Laboral

, 137

279
64

1,000

64

Fuente: Elaboracién propia — base de datos.

Interpretacion:

Segun la tabla 11 se observa que, el valor de Sig. (Bilateral) para la dimensién
de la fase de seleccién es de p=0,279; por lo tanto, el resultado es mayor que p= 0,05
en consecuencia, no se acepta la hipotesis alterna y se aprueba la hip6tesis nula. De
igual forma se obtuvo la prueba estadistica mediante el Rho de Spearman entre la
dimension fase de seleccion y la variable desempefio laboral, ambas con una
correlacion de Rho= 0,137 de acuerdo al valor obtenido representa una correlacién
positiva muy baja, por lo cual, se concluye que no existe una relacion entre a fase de

preseleccion se con el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Net

Axxes S.A.C; Santiago de Surco, 2019.
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Prueba de hipotesis correlacional entre fase de evaluacidn con el desempefio laboral.

HO: No existe una relacion entre la fase de evaluacion y el desempefio laboral de los

colaboradores en la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de Surco, 2019.

H1: Existe una relacion entre la fase de evaluacion y el desempefio laboral de los

colaboradores en la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de Surco, 20109.

Estrategia de la prueba:

Si el valor de Sig. es > 0.05 se acepta la hipotesis nula.

Si el valor de Sig. es < 0.05 se rechaza la hipotesis nula.

Tabla 11

Prueba de hipotesis correlacional entre fase de evaluacion y desempefio laboral

Correlaciones

Fase de
evaluacion
Rho de
Spearman
Desempefi
o laboral

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

Fase de

evaluacion

1.000

64

-.282"

.024
64

Desemperio

laboral

-.282"

.024
64

1.000

64

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

Fuente: Elaboracion propia — base de datos.
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Interpretacion:

Segun la tabla 11 se observa que, el valor de Sig. (Bilateral) para la dimensién
de la fase de seleccién es de p= 0,024 por lo tanto, el resultado es menor que p= 0,05
en consecuencia, no se acepta la hipotesis nula y se aprueba la hipétesis alterna. De
igual forma se obtuvo la prueba estadistica mediante el Rho de Spearman entre la
dimension fase de evaluacion y la variable desempefio laboral, ambas con una
correlacion de Rho= -.282*de acuerdo al valor obtenido indica que se correlacionan
pero en sentido inverso, por lo cual, se concluye que existe una relacion entre la fase
de evaluacion y el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa Net Axxes
S.A.C; Santiago de Surco, 2019.

Prueba de hipdtesis correlacional entre fase de contratacion con el desempefio
laboral.

HO: No existe una relacion entre la fase de contratacion y el desempefio laboral de los

colaboradores en la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de Surco, 2019.

H1: Existe una relacidon entre la fase de contratacion y el desempefio laboral de los
colaboradores en la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de Surco, 2019.

Estrategia de la prueba:

Si el valor de Sig. es > 0.05 se acepta la hipotesis nula.

Si el valor de Sig. es < 0.05 se rechaza la hipotesis nula.
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Tabla 12

Prueba de hipotesis correlacional entre fase de contratacion y desempefio laboral

Correlaciones

Fase de Desempefio
contratacion laboral

Fase de Coeficiente de 1.000 262"
contratacion  correlacién

Sig. (bilateral) : .036

Rho de N 64 64

Spearman Coeficiente de 262" 1.000
Desempefio  correlacion

laboral Sig. (bilateral) .036
N 64 64

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia — base de datos.

Interpretacion:

Segun la tabla 12 se observa que, el valor de Sig. (Bilateral) para la dimension de
la fase de seleccion es de p = 0,036 por lo tanto, el resultado es menor que p = 0,05
en consecuencia, se aprueba la hipotesis alterna y no se acepta la hipotesis nula. De
igual forma se obtuvo la prueba estadistica mediante el Rho de Spearman entre la
dimension fase de contratacion y la variable desempefio laboral, ambas con una
correlacion de Rho= 0,262* de acuerdo al valor obtenido representa una correlacion
positiva baja, por lo cual, se concluye que existe una relacion entre la fase de

contratacion y el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa Net Axxes
S.A.C; Santiago de Surco, 2019.
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V.

DISCUSION
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En la presente investigacion se establecieron dos variables que tiene como objetivo
describir la relacién entre la seleccion de personal y el desempefio laboral de los
colaboradores en la empresa Net Axxes — Santiago de Surco, 2019”; los resultados obtenidos
de ambas variables permitiran comparar los antecedentes presentados en la introduccion por

lo cual, se presentaran los resultados mas relevantes.

Los resultados obtenidos para la hipotesis general mediante la aplicacion de la prueba
el Rho de Spearman, dio como resultado que p= 0,505 (sig. bilateral) el cual resulta mayor
ap=0,05 (Tabla 10). En consecuencia, se acepto la hipotesis nula y por lo tanto no se acepta
la hipdtesis alterna. Asi mismo el coeficiente de correlacion dio un resultado de 0,085 cual
indica tener una correlacion positiva muy baja. En conclusién, no existe una relacion entre
la seleccion de personal y el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa Net
Axxes S.A.C; Santiago de Surco, 2019.

Por otro lado, respecto a los resultados obtenido en el presente trabajo de investigacion
guarda relacion con la tesis planteada por Damiano (2018) “Proceso de seleccion del
desempefio laboral de los docentes de la I.E. Cibert Uni, Ate - 2018”. Universidad Cesar
Vallejo, Perl. Donde obtiene como resultado que p= 0,294 (Sig. bilateral) por lo que el
investigador concluye que el proceso de seleccion no se relaciona con el desempefio laboral
de la L.E. Cibert Uni, Ate — 2018 de igual manera con un Coeficiente de correlacion negativa

muy baja de - 0,198.

En la prueba de hipétesis especifica (Tabla 11) donde tiene como objetivo identificar
la relacion entre la fase de preseleccién de personal con el desempefio laboral en la
empresa Net Axxes S.AC; Santiago de Surco, 2019. Se obtiene, mediante el Rho de
Spearman, donde el valor de p= 0,279 (Sig. bilateral) el cual resulta mayor a p= 0,05y por
lo tanto se aprueba la hipdtesis nula asi mismo, arroja un Coeficiente de correlacion con
0,137 donde indica que la correlacion de ambas variables es positiva muy baja. Por lo
tanto, se concluye que no existe una relacion entre a fase de preseleccion se con el
desemperfio laboral de los colaboradores de la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de
Surco,2019.
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Respecto a los resultados obtenidos en esta hipdtesis guarda semejanza con la tesis de
Damiano (2018) donde en la hipdtesis especifica dos, con sus variables analisis del puesto en
relacién con el desempefio laboral donde, obtiene un valor de p= 0,681 y con un coeficiente
de correlacion de 0,078 y donde el investigador concluye que no existe relacion entre el
andlisis de puesto y el desempefio laboral de los docentes de la I.E. Cibert Uni, Ate, 2018.

En la prueba de hipdtesis especifica (Tabla 12) que tiene como objetivo identificar la
relacion entre la fase de evaluacion con el desempefio laboral de los colaboradores en la
empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de Surco, 2019. Se concluye que, mediante el Rho de
Spearman, donde el valor de p= 0,024 (Sig. bilateral) el cual resulta menor a p = 0,05y por
lo tanto se aprueba la hipdtesis alterna asi mismo arroja un Coeficiente de correlacion con -
0,282 donde indica que la correlacion de ambas variables es negativa baja. Por lo tanto, se

concluye que existe relacion entre ambas variables, aunque de manera inversa.

En base a los resultados obtenidos, esta hipotesis se relaciona con la tesis planteada por
Quenaya (2017) “Seleccion de personal y desempefio laboral del personal de la Subgerencia
de Defensa Civil de la Municipalidad de Lima—2016.” Donde concluye que el conocimiento
del cargo se relaciona directa y significativa con el desempefio laboral del personal de la

Subgerencia de Defensa Civil de la Municipalidad de Lima, 2016.

En la prueba de hipotesis especifica (Tabla 13) que tiene como objetivo especifico
identificar la relacion entre la fase de contratacién con el desempefio laboral de los
colaboradores en la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de Surco, 2019. Se concluye
mediante el Rho de Spearman, donde el valor de p= 0,036 (Sig. bilateral) que resulta ser
menor a p= 0,05 y por lo tanto se aprueba la hipdtesis alterna asi mismo arroja un Coeficiente
de correlacion con 0,262 donde indica que la correlacion de ambas variables es positiva
moderada.

Respecto a los resultados la investigacion se asemeja a la tesis planteada por Ramos
(2018) “Gestion del talento humano y desempefio laboral en la Pasteleria Miraflores S.A.C.”
donde sus variables identificacion y seleccion se relacionan con las variables desempefio

laboral obteniendo un nivel de significancia de p=0,026 y un coeficiente de correlacién con
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0,288 donde concluye que existe una relacion positiva baja entre la identificacion y seleccion

con el desempefio laboral en la Pasteleria Miraflores S.A.C.

Asi mismo se relaciona con la tesis planteada por Casma (2015) “Existe una relacion
positiva baja entre la identificacion y seleccion con el desempefio laboral en la Pasteleria
Miraflores S.A.C.” donde tiene el resultado de su hipotesis especifica con sus variables
incorporacion y desempefio laboral con un valor de Significancia bilateral de 0,60 y un
coeficiente de correlacion de 0,000 y por lo tanto concluye que existe una relacion positiva
baja entre la identificacion y seleccion con el desempefio laboral en la Pasteleria Miraflores
S.A.C.
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CONCLUSIONES
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En base a los objetivos planteados y a los resultados obtenidos en el proceso de desarrollo

de la investigacion, se determinan las siguientes conclusiones.

Primera. De acuerdo a los resultados obtenidos a traves del estadistico de rho de spearman
se concluyé que no existe una relacion entre las variables seleccion de personal y
desempefio laboral, debido a que se obtuvo un nivel de significancia (bilateral) p= 0,505.
mediante la comprobacion de los resultados obtenidos esto quiere decir que la seleccionde
personal tiene una relacion positiva muy baja con el desempefio de los colaboradores en la

empresa net axxes.

Segunda. La hipotesis alterna de la primera dimension es rechazada, se concluye mediante
la aplicacion del estadistico descriptivo Rho de Spearman que, no existe relacion entre la
fase de preseleccidn y el desempefio de los colaboradores en la empresa Net Axxes al haber
obtenido un nivel de Significancia (Bilateral) p= 0,279 y esto quiere decir que la fase de
preseleccion tiene una relacion positiva muy baja con el desempefio de los colaboradores

en la empresa Net Axxes.

Tercera. Por otro lado, con la dimension fase de evaluacion se aprueba la hipétesis alterna,
el cual indica que existe relacion, aunque de manera inversa entre la fase de evaluacion con
el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de
Surco, 2019. Obteniendo una Sig. (Bilateral) p=0,024. Podemos decir que la fase de
evaluacion tiene una relacién negativa baja con el desempefio de los colaboradores en la

empresa Net Axxes.

Cuarta. Por altimo, mediante los resultados obtenidos se comprueba la hipétesis alterna
entre la fase de contratacion con el desempefio laboral, ya que el valor de p= 0,036 que al
ser menor a 0,05 se aprueba la hipotesis alterna que indica que existe relacion entre la fase
de contratacion con el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa Net Axxes,
podemos decir que si en cierta medida se mejora la fase de contratacion habra una mejora

con el desempefio de los colaboradores en la empresa Net Axxes.
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VI.

RECOMENDACIONES
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Los resultados expuestos en la presente investigacion permiten proponer las siguientes

recomendaciones:

Primera. Se recomienda al Gerente de Recurso Humanos de la empresa Net Axxes S.A.C.
mejorar el proceso de seleccidn, teniendo en cuenta los resultados obtenidos respecto a la
seleccion de personal y el desempefio laboral dentro de su organizacion para que realice una
evaluacion organizacional, con el proposito de revelar las fortalezas y debilidades, y partir
de ello aplicar medias correspondientes con la finalidad de garantizar una buena gestion del

talento humano y del buen desempefio laboral en sus colaboradores.

Segunda. Se recomienda al encargado de Recursos Humanos de la empresa Net Axxes
implementar en su proceso de seleccion la fase de preseleccion con el fin de establecer las

funciones de cada puesto, asi como también del perfil que se requiera del candidato.

Tercera. Se recomienda también implementar en su modelo de proceso de seleccién, fase
de evaluacion ya que, segun el estudio realizado la empresa omite el proceso de esta fase, asi
mismo esta fase permite conocer al candidato y mejora la impresion que tenemos de él a

primera vista resaltando muchos puntos que pueden favorecer a la empresa.

Cuarta. Por ultimo, se recomienda implementar la fase de contratacion de manera urgente
ya que, la empresa contrata al personal, aunque no cumpla con el perfil estipulado. En la
fase de contratacion se contrasta el perfil del candidato con el perfil establecido del puesto

para asi finalmente decidir por el aspira.
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

MATRIZ DE CONSISTENCIA

de los colaboradores en la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de Surco
20197

¢Cudl es la relacién entre la fase de evaluacion y el desempefio laboral de
los colaboradores en la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de Surco
2019?

¢Cudl es la relacion entre la fase de contratacion y el desempefio laboral

de los colaboradores de la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de Surco

2019?

Hipétesis General:

Existe relacion entre la seleccién de personal y el desempefio laboral de
los colaboradores en la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de Surco
2019.

Hipétesis Especificos:
Existe relacion entre la fase de preseleccién y el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de Surco 2019.

Existe relacién entre la fase de evaluacién y el desempefio laboral de los
colaboradores en la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de Surco 2019.

Existe relacion entre la fase de contratacion y el desempefio laboral de
los colaboradores de la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de Surco
2019.

Objetivos Especificos:
Identificar la relacion entre
fase de preseleccion de
personal y el desempefio
laboral de los colaboradoresen
la empresa Net Axxes S.A.C;
Santiago de Surco 2019.

Identificar la relacion entre
fase de evaluacion y el
desempefio laboral de los
colaboradores en la empresa
Net Axxes S.A.C; Santiago de
Surco 2019.

Identificar la relacion entre la
fase de contratacion y el
desempefio laboral de los
colaboradores en la empresa
Net Axxes S.A.C; Santiago de
Surco 2019.

Fase de
Evaluacion

Fase de
Contratacion

Variable I1:
Desempefio
laboral

Dimensiones:
Descripcion de
puestos

Evaluar el
desempefio

Retroalimentacién

OBJETIVOS VARIABLES Y METODOLOGIA -
FORMULACION DEL PROBLEMA GENERAL DIMENSIONES TECNICAE
INSTRUMENTOS
Problema General: Objetivo General: Variable I: El estudio tiene un
¢Cual es la relacion entre la seleccion de personal y el desempefio laboral | Describir la relacion entre la | Seleccion de enfoque cuantitativo, el
de los colaboradores en la empresa Net Axxes S.A.C; Santiago de Surco | seleccion de personal y el | personal tipo de investigacion es
2019? desempefio de los colaboradores bésica de nivel
- en la empresa Net Axxes S.A.C; | Dimensiones: correlacional. El disefio
Problemas Especificos: B y Santiago de Surco 2019. Fase de corresponde a la
¢Cual es la relacion entre la fase de preseleccion y el desemperio laboral ESPECIEICOS Preseleccién investigacion no

experimental de corte
transversal.

Poblacion: 64
Muestra: Censal
Muestreo: No
probabilistico

Técnica:
Encuestas

Instrumento:
Cuestionario

Validez y
Confiabilidad:
Alfa de Cronbach,
haciendo uso del

programa SPSS statistics.
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ANEXO 2. INSTRUMENTO CUESTIONARIO

CUESTIONARIO SELECCION DE PERSONAL
Estimado colaborador, se agradece responder a este breve cuestionario, consignando una (X)

NUNCA MUY POCAS VECES A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
GENERALIDADES. - INFORMANTE: COLABORADORES
1.Sexo: ..coviinniin,
2.Edad: ...............
ESCALA
N PREGUNTAS 1|2|3|4|5
SELECCION DE PERSONAL
1 Ud. Considera que la empresa ha establecido el perfil del puesto
adecuadamente.
2 Ud. Considera que el jefe conoce los requerimientos del puesto vacante.
3 El evaluador es capaz de analizar los requisitos indispensables para el
puesto.
4 El evaluador verifica que el candidato cumpla con el perfil establecido.
5 Ud. Considera que se realiza la difusién del puesto vacante por diversas
bolsas de trabajo.
6 Ud. Considera que la empresa realiza un reclutamiento interno para cubrir
una vacante dentro de la institucion.
7 La empresa realiza pruebas psicométricas de acuerdo al puesto.
8 Considera que las pruebas psicométricas, proporcionan informacion
necesaria para el proceso de seleccion.
9 Considera que mediante las dinamicas se evaltan las capacidades del
postulante.
10 Considera que las dindmicas fueron aplicadas por igual a todos los
postulantes.
11 Considera que el evaluador realiza preguntas vinculadas a las funciones del
puesto.
Considera que la entrevista de seleccidn se realiza de acuerdo al puesto de
12 | trabajoy a la informacion requerida.
13 Lc_>s e\_/a_luadores son capaces de real@z_ar una prueba Ass_esstmen Center
(ejercicios donde se prueban las habilidades de los candidatos).
14 ud. C_onsi_dera que se evalla a los postulantes de acuerdo a su previa
experiencia.
15 ud. Cons.idt.era que los evaluadores toman la decisién de contratacién de
forma objetiva.
Considera que el evaluador contrata al nuevo personal mediante la
16 | verificacion de referencias.
17 | Laempresa garantiza un contrato con todas las garantias de ley.
18 Conside_ra que se verifica que el candidato seleccionado cubra el perfil
establecido.
19 | Considera que los trabajadores pasan por un proceso de induccion.
20 | Considera que se utilizan procesos para mejorar las capacidades.
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Estimado colaborador, se agradece responder a este breve cuestionario, consignando una (X).

ANEXO 3. INSTRUMENTO CUESTIONARIO

CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

NUNCA MUY POCAS VECES A VECES CASI SIEMPRE | SIEMPRE
1 2 3 5

GENERALIDADES. - INFORMANTE: COLABORADORES

3.Sex0: ioiiiiiiiin

4. Edad: ............

ESCALA
N PREGUNTAS 1|2‘3|4|5
DESEMPENO LABORAL

21 Ud. Considera que fue informado correctamente sobre el puesto para

gue pueda desempefiarse satisfactoriamente.

Ud. Tiene claro los objetivos para poder cumplir con los planes de la

22
empresa.

23 Ud. Considera que recibi6 una capacitacion adecuada para el puesto
que ocupa.

24 ud. Con_si_dera gue existe un control de tiempos para para realizar
cada actividad del puesto que ocupa.

o5 Ud. Considera que~los requisitos exigidos son de acuerdo al puesto
donde se desempefia.

26 Después qle haber sido contratado usted se siente identificado con el
puesto asignado.

27 | Ud. Considera que todos se apoyan para resolver problemas.

28 | Ud. Considera que existe un buen ambiente de colaboracién.

29 Uc_JI. Considera: que posee la habilidad para resolver conflictos que
brinden beneficios tanto para usted como para su empresa.

30 ud. Consjdera que el ampiente de trabajo es gpropiado para poder
desemperiarse satisfactoriamente en sus funciones.

31 | En los conflictos laborales, usted cuenta con una actitud conciliadora.

32 | Ud. Considera que puede expresar claramente sus ideas.

33 ud. _Cons_idera que tieng la habilidad de desempefiarse eficientemente
en situaciones de incertidumbre.

34 Ud C_:onsidera que cuenta con las apt_itudes para decidir
individualmente sobre aspectos relacionados a su puesto.

35 U_d. Considera que su jefe le informa periédicamente si su trabajo esta
bien hecho.

36 ud. Considgr,a gue mejora su~desempeﬁo cada vez que se le realiza
una evaluacion a su desempefio laboral.

37 Ud_. Consi(_jera que al culminar su jornada puede saber si lo realizo
satisfactoriamente.

38 | Su jefe le informa periddicamente si su trabajo esta bien hecho

39 | Ud. Considera que su jefe brinda planes de desarrollo en el trabajo.

40 | Considera que le brindan un reconocimiento de su labor.
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ANEXO 4. Matriz de operacionalizacion Seleccion de personal

DEFINICION

DEFINICION

VARIABLE | ~5\ceEPTUAL | orERACIONAL | PIMENSIONES | INDICADORES ITEM ESCALA
Analisis y Ud. Considera que la empresa ha establecido el perfil del puesto
descripcion del | adecuadamente.
L leccit puesto de Ud. Considera que el jefe conoce los requerimientos del puesto
a seleccion trabajo vacante.
de personal ) El evaluador es capaz de analizar los requisitos indispensables
es un Fase de Perfil de para el puesto.
proceso que L, requisitos El evaluador verifica que el candidato cumpla con el perfil
se basa en la _ Preseleccion establecido.
blsqueda Patra me'dlbrl Ud. Considera que se realiza la difusion del puesto vacante por
riaple . diversas bolsas de trabajo.
del esta va, , j
candidato Se usara un Reclutamiento Ud. Considera que la empresa realiza un reclutamiento interno Si
que mejorse cuestionario para cubrir una vacante dentro de la institucion. |e_m5pre
adapte a las basado en la Pruebas La empresa realiza pruebas psicométricas de acuerdo al puesto. -
carateistic | escala Likert pricometricas | Cereore e s s pecomce Poboee ™™ | Casi
e 5 puntos, - - . o - .
as de un d dp I Considera que mediante las dinamicas se evalUan las capacidades | siempre
puesto en onde €l Dinamicas del postulante. =4
Seleccién | Una valor mas Considera que las dinamicas fueron aplicadas por igual a todos los
de empresa. alto Fase postulantes. A veces
Mediante representa de Considera que el evaluador realiza preguntas vinculadas a las .
personal | ese proceso | totalmente de | Evaluacion Entrevistas  [-onciones del puesto. _ _ . =3
se  obtiene acuerdo. v el Considera que la entrevista de seleccion se realiza de acuerdo al
inf S, N . y puesto de trabajo y a la informacidn requerida. Muy
Informacion mas bajo Los evaluadores son capaces de realizar una prueba Assesstmen pocas
SObIr'ed ; las totalmente Assesmet Center (ejercicios donde se prueban las habilidades de los veces = 2
cualidades desacuerdo. candidatos). B
necesarias El Center Ud. Considera que se evalua a los postulantes de acuerdo a su
de ti . previa experiencia. Nunca=1
adaptacion a cues |’0nar|0 Ud. Considera que los evaluadores toman la decision de
un puesto y tendra 20 Toma de contratacion de forma objetiva.
a una items. decisiones Considera que el evaluador contrata al nuevo personal mediante
organizacié la verificacion de referencias.
n.  (Rubio, Fase de_ B La empresa garantiza un contrato con todas las garantias de ley.
20186, p. Contratacion Contratacion [ Considera que se verifica que el candidato seleccionado cubra el
167) perfil establecido.

Incorporacion,
acogida 'y
seguimiento

Considera que los trabajadores pasan por un proceso de induccion.

Considera que se utilizan procesos para mejorar las capacidades.
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ANEXO 5. Matriz de operacionalizacion Desempefio laboral

DEFINICION | DEFINICION :
VARIABLE CONCEPTUAL | OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA
De acuerdo o Ud. Considera que fue informado correctamente sobre el puesto
con Alles Descripcion de |para que pueda desempefarse satisfactoriamente.
(2016), el puesto Ud. Tiene claro los objetivos para poder cumplir con los planes
desem ' efio de la empresa.
ol per ) Ud. Considera que recibi6 una capacitacion adecuada para el
a gestion Descripcion Anélisis de  |puesto que ocupa.
de una del puestos Ud. Considera que existe un control de tiempos para para
persona es puesto realizar cada actividad del puesto que ocupa.
Pn Para medir Ud. Considera que los requisitos exigidos eran de acuerdo al
instrumento esta variable Identificacion |puesto donde se desempefia. Siempr
para _ se Lsara un ' del puesto ud. Con§idgra que se le informd la suficiente cantidad y calidad e=5
gerenciar, - . de conocimientos para poder desempefiarse en su puesto.
dirirgiry cuestlonarllo Trabajoen  |Ud. Considera que todos se apoyan para resolver problemas. _
supervisar basaldOLe_T( a equipo Ud. Considera que existe un buen ambiente de colaboracion. _Cas'
personal. q . Considera que posee la A
| escala Likert Ud.C d | S|er11pr
Entre sus e 5 puntos, habilidad para resolver conflictos que brinden beneficios tanto €=
objetivos donde e! Liderazgo  |para usted como para su empresa.
podemos valor mas Evaluar Ud. Considera gue el ambiente de trabajo es apropiado para A
Desempefio| sefialar el alto el poder desempefiarse satisfactoriamente en sus funciones. veces
laboral desarrollo representa desempefio En los conflictos laborales, usted cuenta con una actitud =
otalmente de omunicacion |conciliadora.
|v | totalmente d P C liad
. . Considera que puede expresar claramente sus ideas.
periona yl acuerdo, y el Ud. Considera que puede exp | t d Muy
protesional | mas bajo Ud. Considera que tiene la habilidad de desempefiarse eficazy | pocas
de totalmente Iniciativa eficientemente en situaciones de incertidumbre. veces
Colabora_dor desacuerdo Ud. Considera que cuenta con las aptitudes para decidir -
es, lamejora El ' individualmente sobre aspectos relacionados a su puesto.
ermanente . . , i i i iodi i
ge cuestionario Resumen de t.rjgbggr;zltgek;?eguﬁeiﬂéefe le informa periédicamente si su Nunca
resultados 'Eendra 20 evaluacion Ud. Considera que mejora su desempefio cada vez que se le =
de la items. realiza una evaluacion.
organizacién ) ) Ud. Considera que al culminar su jornada puede saber si lo
yel Retroalimen- Registro del  |realiz6 satisfactoriamente.
aprovechami tacion progreso Ud. Considera que se le brinda un reconocimiento de su labor
ento por la empresa.
adecuadode Ud. Considera que su jefe brinda planes de desarrollo en el
. trabajo.
LOS recursos Recomendaciones Ud. Considera que se le reconoce su innovacion y aportes a la
umanos.

empresa o el cargo que ocupa.
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ANEXO 6. EVIDENCIA FOTOGRAFIAS
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ANEXO 7. VALIDACION DE EXPERTOS

ucv

UNIVERSIDAD
CEsSAR VALLFIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

z
11, Apeliidos y nombres del informante: Drig. H{e . £\ LORST LO P E Au'i\k) o
1.2, Cargo e Institucién donde labora; > €U lay i
1.3. Especialidad del experto: -AO MK \ ST AADYA, — 24 ey do A
1.4, Nombre del Instrumento motivo de fa evaluacién: L LUODA mwm il
15. Autor det instrumento: AWWVIOMA MaVRL™ g (A Wiy,
Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

I Deficiente ! Regular | Bueno Mm‘ Excelerte

[ ]
I' INDICADORES | CRITERIOS | 020% | 2140% | 4160% | 6180% | 81400%
; CLARIDAD Esta formulado con knguaje apropiado Fu
I | Esta expresado de manera coherente y
| | OBETVDAD | 18gica ‘ Bl,{/ }
I .
i Responde a las necesidades intemas y <
| PER'ITNENCIA externas de la investigacion ? M. /
1 |Esta adecuado para valorar aspectos y [ 7
_N:IUN‘IDAD estrategias de me;ola ybl /
Comprende 5 aspecs idad y |
ORGANIZACION | Comprer o awdad y ) , YY/
f SUFICIENCIA Tlene ooherencia entre indicadores y las ?L[ /
INTENCIONALIDAD %ma hszna&ghsquerspondaal 57”*/
———————————— Considera que kos fems utizados eneste 3 | B N
{ CONSISTENCIA | jnstrumento son mdnsyadaumproplos Y('i /
[ del campo que se esta i il
| ‘
| Considera hestudiradd presente .
| COHB?ENCIA instrumento adecuado al tipo de usuatb a YL‘ [
q se dirige el i
[ -Consmquelositemsmldmbque ¥
i METODOLOGIA | e [ 3 XYl
| PROMEDIO DE 8y OIL
| VALORACEON | ]
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
| ITEM | SUFICIENTE IMEDIANAMENTE [ INSUFICIENTE | OBSERVACIONES |
N° SUFICIENTE
o1
o2 ;| -
03 = B
04
| 05
| o6 . i A
[o7 E
08 i
| 09 -
10 S
11 " |
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12

13

14

AL

15

16

17

18

19

20

V. OPINION DE APLICACION:

&Qué aspectos tendria que modificar, inarementar o suprimir en los instrumentos de investigaddn?

F‘k’u'm'\\,, Wore QG (o, MCCL\;/A‘CZU} L/:;L)?-HJ N Qt/ v

34,4,10, 13 1Y ,1.-0 g
V' _PROMEDIO DEVALORACION: Y Lf %

Ate, D de abril del 2019
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ucv

UNIVERSIDAD
CFSAR Vall Fi0

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

idos y nombres del informante: Mﬁ%&ﬂ(kﬂﬂ&_‘@w@ﬂﬂﬁ
e Institucién donde labora: JIC . UC

11. Apel
1.2. Cargo

1.3, Especialidad del experto:

INVEST/ LA

1/
1.4, Nombre det Instrumento mofiva de la evaluadién:  (AAE] T/C;\//}/L/O
15. utorcelinsaento: [\ ) MAN | MANTE] IMELANIE
Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

e T > A ]
i | Deficients Bueno | Muybueno | Excelente |
| INDIGADORES | CRITERIOS .] 020% | 2140% | 4160% | 6180% | 8400 |
CLARIDAD Esta formulado con kenguaje aproplado @’/
Esta expresado de manera coherente y ‘
| OBUETIVIDAD 16gica ¢ d( /|
: . 4
== ! 1
Responde a las necesidades internas y 4 141
PERTINENCIA externas de la investigacion 1, ’KY / |
| | Esta adecuado para valorar aspectos y o/ |
i ALIUALEAG estrategias de mejora (Er / ’
= ‘ T T
;ORGANIZACION Smpees jﬂm a @ldd y ‘ | (Kr/
SUFICIENCI A i‘nene cot:;enda entre indicadores y las (ﬂ’ /
o !’sunahs&megmquempondaal TP
msucmnm sndduliiliosdion /y vr
Considera que os ftems utilizados en este: [ o
CONSISTENCIA | nstrumento sox 50dos y cada uno propios ’r /
| del campo que se estd investigando, ) .
| | Considera Bestuctisadd presente s /
| COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuaroa J “
L | quienes se dirige @ instrumento g |
!' METODOLOGIA Conside'rraaqtue los ftems miden lo que ‘ dzr / 1
L prefende | d
| VALORACION ‘ |
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
{"ITEM | SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE | OBSERVACIONES |
w SUFICIENTE |
1 Z
o T v/ [
| 02
03 v .
04 V
05 V.
| 06 V.
o7y
08 v
09 V7 ‘ - |
P ¥ |
1 | 7 ]
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13

14

15

16

17

18

19

RN AUNEIRN

B

. OPINION DE APLICACION:

mmmum,mommmmmnm?

IV _PROMEDIO DEVALORACION: o"\[‘ /

Ate,ﬂ_jde Mayo del 2019 .

o i nte
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L. DATOS GENERALES:

1. Apelidosy nombres del informarte: Dr g 1L - An30 LOPQZ N@“&O
12 Cargoelnstondondelaboraw‘Q]:g&( HOP0 (i
13, Especialidad del experto: _ WG SYOJ0F “:I'VW%‘]'IOQ&)F
14, Nombre del Instrumento motivo de fa evaluacion: (@D HOMAMLy Y
15 Autordelinstumento: M oMo o) Bglanie,
IV. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

i T - | Deficlente | Regular | Bueno | Maybusno | Excolerte |
| INDICADORES CRITERIOS 020% | 21.40% | 41.50% ’ mw. $1400%
b— —_—— — — S
CLARIDAD Esta fornulaco con knguaje apopiado f‘/”
Esta e(prsado de manera coherente y
; OBJETNIDAD mm { | ?4\,'
1 ] . ‘
PERTINENCIA Responde a las necesidades intemas y o
; | extemas de la investig acin ?q/
| Esta adecuado para valorar aspectos y -
_‘C__'UM__D“D__V | estrotegias de mejoa | '}?‘{ /|
t Com e i & alidad i
ORGANZACION | C2% ks Y : Y-/
Tlene ooherenda entre indicadores y las N
(SUFCENOR | Al
| Estima Iasestmmgas que responda al N
FE'CMDAD propdsito de fa investigacidn i Xq /
Considera que los fiems utizadas en este ‘ | .
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propics W/.
o del campo que se estd investigando.
' ‘Considera B encra el presente
‘ COHERENCIA | jnstrumentn adeaiado al tipo de usuario a ?‘f 7
i quienes se dirige el Instrumento =2 |
Considera que los tems miden lo que | a
| METODOLOGIA g | ¥y /. _
PROMEDIODE | } ‘ b Ly
| VALORACION | - 0|
I'IEVISDELASEGUNDAVARIABLE e — e ——
["fTEM | SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES |
[N SUFICIENTE |
! i
02
03 =
04 =
| 05
| 06 i e e e
o7 =
08 (
09 i
0 | o o =
T -




12

13

(14

15

16

17

18

19

(20

1ll.  OPINION DE APLICACION:

Qué aspadtos tendria que modificar, inaementar o uprimiren los instrumentos de investigadon?
,/)D[\(‘All ,]()uo (\(‘_\.J@/ wcdtkuy /c/ \(auj L) U

Lb, 29, J‘/ oy yo'

.V _PROMEDIO DEVALORACION:

Ate, S de abril del 2019
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ucv

UNIVERSIDAD
CFfsan VALLELIQ

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

il DATOS GENERALES:

1.1. Apeliidos y nombres del informante: Drll%
1.2, Cargo e Institucion donde labora: 1C _CY
13, Especialidad del experto: ZNEL 1108000
1.4, Nombre del Instrumento motivo de la evaluacén, (I EL1T1NAHIL L)
15, Autor del instrumento; MaMANT HMMITEL _ [ME(ANIE
IV. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

| Defciente | Reguiar | Bueno | Maybueno mm{

I SRICACURER ! CRITERIOS | 020% | 2140% | 4160% | 6180% staon. |
icmmDAD 3 .Estafonnulado:n B\g;lajeapmpiado ] \f / '
i

{ Esta expresado de manera coherente y

iOBJEﬂVIDAD 'fégica y \r / ‘
e, | e | [ &
ACTUALIDAD S‘g laezﬁni,‘t‘:omp;;aravaIorar aspectos y Kf /
:ORGANIZACINON Comprende b5 apeds @ aidad y 7 W\]’ /
'SUF!CIENCIA L — ' ; | ;Ej {
iNTB\lCWLDAD mgm&wﬂ Ji /_

} Considera que los #ems utizados en este -

| CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios yf/
[ del campo que se estd investigando.

f Considera B esctza  cbl presente =
JCOHERENCIA mstzumenmadecuadoalwodelsqma A/J /
[ECAL quienes se dirige ef | .

lFTEPQOGM 'Gonsidmuebskansmﬂenloque CVJ/
[muvmmne ' f {E) ¥

| VALORACION | [ | | J/ ;
"EVBDELASEGLMA!_MLE B o

I 'ITEM | SUFICIENTE | MEDIANAMENTE INSUFICIENTE | OBSERVACIONES |
L SUFICIENTE

[o1 ¥

02 i )

03 e

[ 04 v

05 o _/ ]

% | v e

07 | v ]
08 Vv

09 v

|29 V.

11 P




7
12 v
13 V4
12 ,
15 Vv
16 ‘//
17 v
18 v
19 Vv,
20 v

OPINION DE APLICACION:

&Qué aspactos tendria que modiicar, inarementar o suprimiren los instrumentos de investigadén?

IV PROMEDIO DEVALORACION: YF\F /

Ate,ﬂgde Mayo del 2019

=== ~.../A_, R o
ﬁ'@ﬂ'ﬂr_f formante
onf 7/ P
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ucv

UNIVERSIDAD
CFSAR Vall Fi0

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

idos y nombres del informante: Mﬁ%&ﬂ(kﬂﬂ&_‘@w@ﬂﬂﬁ
e Institucién donde labora: JIC . UC

11. Apel
1.2. Cargo

1.3, Especialidad del experto:

INVEST/ LA

1/
1.4, Nombre det Instrumento mofiva de la evaluadién:  (AAE] T/C;\//}/L/O
15. utorcelinsaento: [\ ) MAN | MANTE] IMELANIE
Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

e T > A ]
i | Deficients Bueno | Muybueno | Excelente |
| INDIGADORES | CRITERIOS .] 020% | 2140% | 4160% | 6180% | 8400 |
CLARIDAD Esta formulado con kenguaje aproplado @’/
Esta expresado de manera coherente y ‘
| OBUETIVIDAD 16gica ¢ d( /|
: . 4
== ! 1
Responde a las necesidades internas y 4 141
PERTINENCIA externas de la investigacion 1, ’KY / |
| | Esta adecuado para valorar aspectos y o/ |
i ALIUALEAG estrategias de mejora (Er / ’
= ‘ T T
;ORGANIZACION Smpees jﬂm a @ldd y ‘ | (Kr/
SUFICIENCI A i‘nene cot:;enda entre indicadores y las (ﬂ’ /
o !’sunahs&megmquempondaal TP
msucmnm sndduliiliosdion /y vr
Considera que os ftems utilizados en este: [ o
CONSISTENCIA | nstrumento sox 50dos y cada uno propios ’r /
| del campo que se estd investigando, ) .
| | Considera Bestuctisadd presente s /
| COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuaroa J “
L | quienes se dirige @ instrumento g |
!' METODOLOGIA Conside'rraaqtue los ftems miden lo que ‘ dzr / 1
L prefende | d
| VALORACION ‘ |
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
{"ITEM | SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE | OBSERVACIONES |
w SUFICIENTE |
1 Z
o T v/ [
| 02
03 v .
04 V
05 V.
| 06 V.
o7y
08 v
09 V7 ‘ - |
P ¥ |
1 | 7 ]
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RN AUNEIRN

B

. OPINION DE APLICACION:

mmmum,mommmmmnm?

IV _PROMEDIO DEVALORACION: o"\[‘ /

Ate,ﬂ_jde Mayo del 2019 .

o i nte
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ucv

UNIVERSIDAD
C¥SAR VALLEIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L. DATOS GENERALES:

1.1. Apslidos y nombres del informant "DUZQI)%Q,(? Awwmﬂ F\M

1.2. € Institucion donde labora:
13, %ﬂadde‘empeno' AdwauStrodor —Tniedbtioodor
1.4, Nombre del Instrumento motivo de fa evaluacicn: U@ 0Ly Y
15. Autordel instumento: Mool MoME) Wolauta,
IV. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

l z | Deficiente | Regular | Bueno M
INDICADORES CRITERIOS 0.20% | 21.40% | 41.60% | et-ao'/. $1400%
CLARIDAD Esta fornulado con enguaje o0 ¥ y {
Bta expmado de manera coherente y
|OBETVIDAD | iogica ! - [ %\ ,
Responde a las necesidades internas y -
PERTINENCIA | exterrias de la investigacion Y/
| Esta adecuado para valorar aspectos y -
;pc__' LU_\LI_DAD- | |estrteglas de mejora I gq } |
ORGANIZACION ""mr"‘“e ts apecs & aidad y W / !
T " Tiene ooherenda entre indicadores y las ) 1y~
SUFI_CLENCIA e Y4
INTENCIONAL Estima s estrategias que responda al
AT DfD 'pmpds-mderamvesbgaaén | . Xq/
Considera que Ios items utiiizados en este i | 2
CONSISTENCIA. | instmument son todosy cada uno propis | .
s _ | del campo que se esta investigando.
| ‘Considera B esnchwa el presente 2
| COHERENGIA | instrumento adecuadoal to de ustaroa ?‘f /
: quienes se dirige el Instrumento % |
Considera que los ftems miden lo que | A
| METODOLOGIA il | ?q / ]
PROMEDIO DE ' % 47
VALORACION | " - 9|
[TEMS DELASEGUNDAVARIABLE — e e o
| ITEM | SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES ]
N SUFICIENTE |
! 1
o
{174 - , — = =l
03 | . Sz
04 s
| 06 )
06 AT S
107 e
08 (
09 -
110 [ | 2 .|
11 B




12

13

14

15

16

17

18

19

AT IR YN

20

. OPINION DE APLICACION:
&Qué aspedtos tendria que modificar, inaementar o suprimir en fos instrumentos de investigadion?

IV _PROMEDIO DEVALORACION; I ¥4

Ate,L)de Mayo del 2019
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