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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion “Seleccion de personal y capacitacién
organizacional en la empresa Krea Merchandising S.A.C, 2019”, se realiza con la
finalidad de implementar un adecuado proceso de reclutamiento de factor humano

y aumentar el grado de eficiencia de los colaboradores dentro de la organizacion
ubicada en el distrito de San Martin de Porres.

El objetivo general de nuestra investigacion, propone determinar el problema
principal en los procesos de eleccion de personal y su adiestramiento adecuado

para su posterior implementacion a la empresa y desarrollar eficientemente sus
tareas en el puesto correspondiente.

En cuanto a la metodologia a utilizar, nuestra investigacion presenta un
método hipotético-deductivo ya que se presentan hipotesis como posibles
solucionesal problemay de nivel de correlacional debido a qu e se busca la relacion
entre las variables abordadas en la investigacion, ademas se utilizé un instrumento

de recoleccién de datos como el cuestionario para nuestra muestra censal.

En conclusion, para cumplir los objetivos propuestos se necesita un
adecuado proceso de seleccidn de personal mediante un disefio de perfil de puesto
con lafinalidad de lograr un mayor grado de exactitud al momento de la reclutacion
del personalen cuantoalas habilidadesyconocimientos que este debe contar para
cubrirla necesidad de factor humano en la empresa.

Palabras clave: Seleccion de personal, capacitacion organizacional, cumplimiento
de objetivos, empresa, disefio del perfil de puesto.



ABSTRACT

The present research work "Personnel selection and organizational training in the
company Krea Merchandising SAC, 2019", is carried outin order to implementan
adequate process of recruitment of human factor and increase the efficiency of

employees within the organization located in the district of San Martin de Porres.

The general objective of our research proposes to determine the main
problem in the personnel selection processes and their adequate training for their
subsequentimplementation to the company and efficiently perform their tasks in the

corresponding position.

Regardingthe methodologyto be used, ourresearch presents a hypothetical-
deductive method since hypothesis is presented as possible solutions to the
problem and correlational level because the relationship between the variables
addressed in the research is sought, in addition a Data collection instrumentas the
guestionnaire forour census sample.

In conclusion, to meet the proposed objectives, an adequate personnel
selection process is needed through ajob profile design in order to achieve a greater

degree of accuracy at thetime of recruitmentof staff in terms of skillsand knowledge
that this must countto cover the need for human factor in the company.

Keywords: Personnel selection, organizational training, achievement of objectives,
company, job profile design
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l. INTRODUCCION

En el &mbito empresarial, habitualmente se desarrollan objetivos a corto y largo
plazo para conseguir beneficios ya sean monetarios o de imagen frente al publico,
para ello se necesita lainclusion de colaboradores y el adiestramiento necesarioen
estos con lafinalidad de convertirlosen unapiezafundamental dentro del desarrollo
de la entidad y el cumplimiento de las metas trazadas.

Es por ello que el area de recursos humanos lleva consigo una gran
responsabilidad; el disefio del perfil para el puesto a ocupary las estrategias para
poder entrenar a sus colaboradores determinan, en gran parte, el éxito futuro de la
empresa, haciéndola mas competitiva frente al entorno que la rodea. En
consecuencia, existe un vinculo directo entre dichas tareas debido a que la
contratacion del factor humano resulta ser el primer filtro para formar parte de la
empresa y posteriormente realizar el entrenamiento del personal con las personas
gue hayan pasado el primer filtro. En conclusion, la implementacion de personal
tiene una relacion con el adiestramiento del factor humano en la organizacién ya
gue su objetivo es proporcionara la empresa colaboradores de calidad que generen
valor a la empresa para el desarrollo de laempresa y de los mismos trabajadores.

En el contexto internacional, Rojas (2018) explica que el objetivo de su
investigacion es determina el nivel de relacién que existe entre el proceso de
induccion del trabajador a la empresa en su desenvolvimiento dentro de la misma.
De acuerdo a su metodologia de trata de unainvestigacion de tipo cuantitativo y
disefio descriptivo ademas se utilizaron instrumentos de investigacién como la
encuestay la entrevista. En cuanto a los resultados se identificd que existe una
relacion fuerte entre ambas variables después de realizar las pruebas estadisticas.
En conclusion, de no realizar un adecuado proceso de adiestramiento, el
rendimiento de los colaboradores se vera afectado significativamente.

Ademas, Navarrete (2015) indica que el objetivo de su investigacion es
disefiar un instrumento que sirva como guia para mejorar los procesos de eleccion
y contratacion de factor humano para aumentar el nivel de productividad en la
empresa. En cuanto a su metodologia se trata de una de tipo exploratoria con
enfoque cuantitativoademas de instrumentos como encuestasy analisis de campo.

Por otro lado, los resultados demostraron que una adecuada guia para mejorar los



procesos, aumentaria el nivel de productividad en los trabajadores. Se concluye
que la empresa debera realizar el manual y definirlo especificamente para el
entendimiento de los trabajadores.

Seguidamente, Pefiafiel (2016) explica que el objetivo de su investigacion es
demostrar la incidencia entre el reclutamiento y la clasificacién de personal en la
organizacion. Ademas, su metodologia nos muestra una investigacion de enfoque
cualitativo y cuantitativo y para su desarrollo se utilizaron herramientas como el
cuestionarioy la entrevista. En cuantoa sus resultados se realizé latabulacién para
brindar los resultados niumeros de las encuestas que fueron respondias. En
conclusién, se demostré que existen falencias los procesos de contratacion de
personal con lo cual se tiene que mejorar los procesos para aumentar la eficiencia
de la empresa.

A continuacion, Palate (2016) indica que el objetivo es identificar el grado de
incidencia entre los procesos de eleccion de personal y el nivel de eficiencia de los
colaboradores dentro de la empresa. En cuanto a su metodologia se trata de una
investigacion con un enfoque mixto en donde se manejaran datos numeros y
cualidades que delimitaran el analisis de la informacion. Por otro lado, los
resultados demostraron que un 59% de los trabajadores confirman que laempresa
realizar un proceso adecuado de eleccion de personal. En conclusion, laincidencia
entre ambas variables es alta asi que, de realizar un proceso inadecuado en una
de ellas, la otra se vera afectada.

También, Zaidman (2016) explica que el objetivo de su investigacion es
analizarlos procesos de contratacion e implementacion de personal en la empresa.
En cuanto a su metodologia se trata de una investigacion descriptiva ya que se
busca mencionar los resultados de la empresa y se utilizaron instrumentos como
cuestionarios y analisis de datos. Por otro lado, sus resultados mostraron que la
empresa buscala manera mas adecuada en captar al publico para posteriormente
realizar los procesos de eleccion y contratacion. En conclusion, la empresa tiene
gue realizar unamejora en sus procesos de reclutamiento para mejorar la eficacia
de la misma y de la empresa.

Por otro lado, Lopez (2017) nos dice que el objetivo es crear un disefio
adecuado de contratacion de personal para la organizacion. En cuanto a su

metodologia se trata de unainvestigaciondetipo descriptiva que busca caracterizar



al objeto de estudio. En los resultados mostraron que el proceso de eleccién de
personal si se efectlia dentro de la empresa, pero con ciertas incongruencias. En
conclusioén, la organizacién tendra que cambiar el proceso para mejorar la eficacia
de la empresa y abaratar los costos en la nuevaimplantacion del nuevo proyecto.

Seguidamente, Altamirano (2016) indica que el objetivo de su investigacion
es diseflarunaguiade clasificacion de personal segiin competenciasy habilidades.
En cuanto a su metodologia se trata de unainvestigacion de tipo descriptiva y se
utilizaron instrumentos como la encuestay la entrevista para recabar informacion.
Los resultados mostraron que solo un 47% de los trabajadores firman que se
realizaron evaluacion correspondiente para su implementaciéon en el trabajo. En
conclusidn, la empresa tiene que disefiar una guia de eleccion de personal para
aumentar la eficaciaunavez que estos ya estén laborando en la organizacion.

Finalmente, Slinger (2015) explica que el objetivo es realizar un adecuado
proceso de aprovisionamientode Slingerde acuerdoa los valoresy a laesenciade
la empresa. En cuanto a su metodologia se trata de unainvestigacion de enfoque
cualitativo con instrumentos de recopilacion de informacién como el cuestionarioy
la entrevista. Con ello los resultados mostraron que la empresa sufre de
inconvenientes en el proceso de aprovisionamiento de trabajadores. En conclusién,
la organizacion de acorde a sus valores y esencia se tiene que realizar unaguia
formal en donde los postulantes se sientan duefios de lo que hacen para lograr el
empoderamiento de sus competencias.

En el contexto nacional, Escalante (2015) explica que su objetivo es la
preparacion constante en el rendimiento de los colaboradores de la empresa. De
acuerdo con su metodologia se utilizara el disefio descriptivo transaccional de una
sola casilla, en cuanto a sus técnicas se usaron encuestas para cada unode los
trabajadores de la empresa, observacién de cada unade las areas y por ultimo
entrevistas. De los resultados obtenidos se evidenciaque la planificacion constante
laboral de los trabajadores aumento las ventas de los productos brindados. En
conclusidn, la preparacion constante influye positivamente en el rendimiento de los
colaboradores de la compaiiia.

Ademas, Gavilano (2018) menciona que su objetivo es planteary disefiar un
modelo de mejora para aumentar la eficacia en los procesos de capacitacion y

eleccion de personal en la empresa. En cuanto a su metodologia se utiliz6 un



planteamiento Cualitativo para emplear procesos que demuestren con técnicas con
mayor exactitud, y el disefio que se usO para esta investigacion fue la no
Experimental, ya que no interfirié en la variable que se estudi6. De los resultados
obtenidos de esta investigacién tiene como propdsito la evaluacion de los
empleados para especificar el desarrollo de dichos métodos. En conclusion, se
realizé una encuesta a los trabajadores los cuales estaban en total desacuerdo con
que realicen unaevaluacion al perfil de puestos.

Segun, Quispe (2018) nos dice que su objetivo es examinar el proceso de
los operarios en la empresa. El método utilizado por esta investigacion es de tipo
descriptiva al estudio del plan de competencias para la elecciéon de personal con
experiencia adecuada. En cuanto a sus resultados en el mes de abril hubo un 21%
de colaboradores que ingresaban a la empresa, pero se puede observar que el 23%
de los empleados tuvieron renuncias voluntarias por el mal manejo de la
organizacion al momento de seleccionar a los trabajadores. En conclusion, en el
presente afio no hubo buenos resultados por haber muchos ingresosy retiro por la
ineficiencia los empleados a realizar el reclutamiento de los operarios.

Asimismo, Alvarado y Monsalve (2017) sefiala que el objetivo es plantear
unarecopilacion del personal para optimizar el crecimiento de los colaboradores de
la empresa. La metodologia usada para esta investigacion fue de tipos descriptiva
por que detalla el conflicto actual que esta pasando la compafiiay el otro es de tipo
propositiva porque unavez recaudadala informacion de la organizacion se buscara
unasolucion que permitamejorar la recopilacion del personal. Segun los resultados
este método tiene un puntode carenciapor cubrirlos puestos de trabajo a personal
altamente capacitado para desempefiarse en la compafiia. En conclusion, se logré
plantear una recopilacion del personal para optimizar el crecimiento de los
colaboradores realizando nuevas practicas de mejora para la organizacion.

Porende, Chavezy Cordova (2018) nos explicaque su objetivo es incorporar
a los colaboradores y elegir a su personal por competencias para areas necesarias
en la compafiia. En su metodologia presenta un enfoque Mixto: Cuantitativa y
Cualitativa. La cual la primera plantea unainvestigacion especificay delimitada y la
otra realizo un modelo para la incorporacion por competencias del personal. En
cuanto a sus resultados un 88% carecen de informacidn sobre el proposito de la

empresa y un 64% de ellos no tiene el conocimiento del modelo para incorporar a



los empleados. En conclusion, los supervisoresde la compafiianocuentan con una
capacitacion adecuada para el elegir a su personal que cumpla con los requisitos
necesarios para la empresa.

Por su parte, Hurtado (2016) identifica que su objetivo es manifestar un
proceso de incorporacién de personal que favorezca a los empleados en la
organizacion. Segun la metodologia analizada utiliza tres tipos de métodos los
cuales son inductivo- deductivo lo cual uno esta relacionado con la investigacion y
el otro con busca soluciones a las dificultades que nos formulamos y por ultimo el
Analitico-Sintético se encarga de expresar las hipoétesis halladas y presentar
soluciones. En cuanto a sus técnicas se usaron observacién para ver qué
capacidad tiene cada empleado, entrevista y encuesta. Los resultados obtenidos
indican que un 58% y 64% considera proceso de incorporacion de personal los
favorece de forma “Regular’. En conclusion, la entidad no cuenta con un area
especifica, ni con docentes competentes para una correcta evaluacion.

También, Cobefias (2018) explica que su objetivo es disefiar una gestion
adecuada que aumente la eficienciamediante el proceso de leccién de personal en
la organizacion. La metodologia empleada fue la transversal por que realizo el
estudio a la empresa en un tiempo determinado y por ultimo el descriptivo. De
acuerdo con los resultados un 66.7% son adultos y tiene su negocio propio y el
91.7% tienen dificultad al momento de emplear unagestion adecuadaque aumente
la eficiencia en lacompafiia. En conclusion, la mayoria son personas adultas entre
31 a 50 afios y son duefios de sus empresas las cuales solo tienes entre 6 a 10
colaboradores en su pequefia organizacion.

Finalmente, Vasquez (2018) en su objetivo es optimizar el proceso de
eleccién del factor humano en la organizaciéon mediante la eliminacion de
problemas existentes. En la metodologia se utilizé la cualitativa para efectuar
entrevistas a los trabajadores para averiguar si hay un margen de error en la
compafia. Segun los resultados la empresa presenta falencia que deben ser
corregidas para poder optimizar el proceso de eleccion del factor humano. En
conclusidn, la empresa presenta una serie de dificultades que aun no han sido
resueltasy afectan tanto a la organizacion como a los empleados.

En el contexto local, La empresa Krea Merchandising se encuentraubicado

en el departamento de Lima del Distrito de San Martin de Porres, brinda la facilidad



de las campafas publicitarias para las organizaciones que requieren de este
servicio.
Para ello, se requiere de un personal adecuado que pueda manejar y contribuir en
la empresa, para que de este modo la productividad sea mayor y de manera
eficiente.

Krea Merchandising cuenta con un proceso de reclutamiento de personal
para cubrir la necesidad de factor humano, se realiza un analisis del puesto
previamente para disefiar un perfil solicitado a los postulantes con la finalidad de
detallar las habilidades y conocimientos que se deben de tener para ser
considerado un candidato y posible colaborador de la empresa.

La empresa Krea Merchandising tiene un déficit al momento de seleccionar
a su personal ya que no todos estan ubicados en las areas adecuadas segun sus
habilidades porlo tanto no se llega a la productividad establecida, ademas durante
sus capacitaciones no lo hace unapersona adecuada, no estan muy establecidos
el orden que deberia de realizar disminuyendo asila calidad del personal mediante
va realizando el trabajo segun las decisiones que toman por cada proceso.

Al instante de reclutar nuevos colaboradores a la empresa no muchos
cumplen con todos los estandares mientas que otros si se adaptan mediante la
experiencia que tienen y también las capacitaciones que les ofrece al ingresar, los
trabajos son realizados con estricta aprobacion y capacitacion mediante los
modelos, métodos y evaluacidn que se va analizando a cada trabajador mediante
su labor lo méas importante que es aceptado ya que los trabajadores se les ofrece
capacitaciones que les ayuda a tener mas conocimientoy asi puedan tener mejor
desempefio en el trabajo.

La empresa krea merchandising busca un mejoramiento contante en la
capacitacion por que mediante transcurre el tiempo cambian los modelos y métodos
de capacitacion mientras la evaluacién tiene que volverse mas estricta para que de
esa manera logre su mejor version y ofrezca Asus trabajadores como clientes
siempre lo mejor del producto.

Estrategia que realiza la empresa son productos segun el gusto del cliente
con especificaciones que les indican hacia como desean que realice el producto
final de tal manera se gana a sus compradores logrando una mejor imagen de la

empresa.



Es por ello que Mallqui (2015) sefiala que su objetivo es determinar si una
adecuadaeleccion de factor humano para su induccién incrementala productividad
en la organizacién. En cuanto a su metodologia, la investigacion es descriptiva, y
se utilizaron instrumentos como la entrevista mixta y analisis de documentos. Los
resultados mostraron unarelacién positiva entre las 2 variables lo cual demuestra
gue existe un grado alto de correlacion. En conclusién, se comprueba que una
mayor exactitud de disefio de perfil para ocupar un puestoaumentala productividad
en la empresa.

Ademas, Quispe (2018) explica que su objetivo es analizar la gestion del
proceso de reclutamiento de factor humano segun un modelo por competencias.
En cuanto a su metodologia es de tipo descriptivo y como instrumento se utilizo el
estudio de caso. A partir de ello los resultados mostraron que en la empresa existe
un menor porcentaje de ingreso de personal debido al mal disefio del perfil de
puesto. En conclusion, después de implementar el plan de mejora, se observé un
menor indice de renunciasy mayor precision en el disefio del perfil de puestos por
competencias.

Internacionalmente, Quintero (2019) refiere que la finalidad es optimizar el
proceso de eleccion de personal y fortalecer el plan de bienestar para reforzar la
administracion de los colaboradores. En cuanto a su enfoque es cualitativo debido
a que se busca mediante la recoleccién de informacién delimitar el plan de mejora
a implementar; ademas se utilizaron instrumentos de investigacion tales como
entrevista y lista de chequeos. De acuerdo a los resultados se mostraron ciertas
incongruencias debido a que ocurren problemas en cadena, empezando desde la
ineficaz manera de contratar personal y su adecuada induccién. En conclusion, la
organizacion tiene que implementar de manera adecuada el procedimiento de
eleccion y vinculacion del personal realizando los pasos correctamente cuando la
situacion lo amerite

Asimismo, Cancinos (2015)indicaque el objetivo es hallarel nivel de relacion
entre la eleccidon de colaboradores y su rendimiento en el trabajo. En cuantoa su
metodologia tiene un disefio cuasi experimental y se utilizaron instrumentos tales
como el cuestionarioy una evaluacion de desempefio. Con ello los resultados
obtenidos mostraron que, mediante una escala de Likert para medir el grado de

efectividad del ejercicio, resultd un 71.51% lo cual demuestra que la organizacion



cumple con el nivel de efectividad del proceso. En conclusion, la eleccién de
personal se relaciona considerablemente con el rendimiento del factor humano
debido a que por incongruencias del proceso se ve afectado el nivel de eficiencia
en los colaboradores.

Por su parte, Murillo (2015) nombra que el motivo de su investigacion es
realizar un sistema de convocatoria y de clasificacion de personal para cierta
empresa. En cuanto a su método es de un enfoque cualitativo, y se emplearon
instrumentos como las encuestas y entrevistas a profundidad. Con ello los datos
mostraron que existe una alta relacion entre las variables de esa manera la toma
decisiones en un lado repercute en la otra. En conclusion, la ausencia de induccion
de los colaboradores genera que estos no realicen adecuadamente sus funciones
por ende disminuya su eficiencia.

Finalmente, Medina (2017) indica que el objetivo es hallarlaincidencia de la
contratacion de trabajadores y el nivel de eficaciaen la entidad. De acuerdo a su
metodologia se trata de una investigacion descriptiva y exploratoria ademas de
utilizar un instrumento como la encuesta. En cuanto a los resultados una parte de
los encuestados indico que los procesos de eleccion de colaboradores mientras
que otro porcentaje mencionotodo lo contrario. En sintesis, se determind que un
adecuado proceso de clasificacion de colaboradores afecta significativamente en el
nivel de desempefio.

En el Peru, De La Cruz y Potosi (2018) explica que la finalidad de su
investigacion es determinar la relacién de la integracion de colaboradores y su
rendimiento en la empresa. De acuerdo a su metodologia se recopilaron datos a
través de la encuestay la entrevista. Los resultados muestran una baja influencia
entre el reclutamiento del personal y el rendimiento de los colaboradores. En
conclusioén, el personal de trabajo nofue adecuadamente seleccionado paraocu par
el puesto.

Asimismo, Quijanoy Silva (2016) mencionaque el objetivo es determinar el
nivel de correlacion de la integracién de trabajadores en su rendimiento dentro de
la empresa. De acuerdo a su metodologia se trata de un tipo de investigacion
descriptivo debido a la exposicién de las caracteristicas relacionadas a las
variables, en cuantoa su disefiode investigacion se trata de un disefio correlacional

y se hizo uso de instrumentos como la encuestay el cuestionario. En cuanto los



resultados mostraron mediante la prueba de correlacion de Pearson unarelacion
positiva entre las 2 variables. En conclusion, existe un adecuado trabajo sin
embargo se presentan deficiencias en el rubro de servicios.

Ademas, Mallqui (2017) refiere que su objetivo se basa en determinar si el
mejoramiento de la contratacién de trabajadores repercute en gran manera a
incrementar la competitividad en la organizaciéon. En cuanto a su metodologia de la
investigacion de trata una de tipo explicativay descriptiva y referente al enfoque es
cuantitativa, ademas se utilizé la entrevista mixta, observacién y analisis de
documentos. Con ello los resultados muestran que la productividad aumento de
acuerdo a un 6ptimo proceso de seleccién. En conclusién, la empresa debera de
implementar esta optimizacion en todos los procesos para poder garantizar una
mejora en la produccién y en las areas donde se aplique.

Finalmente, Umifia (2017) indica que la finalidad de su producto es
determinar si existe relacion entre el plan de capacitacion y el rendimiento en el
trabajo en la organizacion. De acuerdo a su metodologia es de tipo descriptivo-
correlacional y se utilizaron instrumentos como la encuestay el cuestionario. En
cuanto a sus resultados mediante la prueba de correlaciéon de Pearson ,0796
evidenciaque hay unarelacién altaentre las variables mencionadas. En conclusion,
la relacion existente entre ambas variables resulta ser positivas y se infiere que, a
mayor adiestramiento del personal, mayor sera su desempefio dentro de la
empresa.

Aporte conceptual: Seleccion de Personal: Segun Gonzales (2015) indica
gue es un proceso mediante el cual se incorpora factor humano ala empresa para
cubrir sus necesidades de acuerdo a los puestos disponibles para ocupar.
Reclutamiento: Segun Gonzales (2015) mencionaque es el proceso de atracciéon
de mano de obra a la empresa para satisfacer la necesidad de colaboradores de
acuerdo al perfil que se solicita dentro de la empresa. Entrevista de Personal:
Segun Gonzales (2015) nos dice que es un método que tiene la finalidad de
conseguirinformacién mediante los datos personales, experienciay demas de los
postulantes para tener un mayor grado de exactitud sobre si el perfil de este es lo
gue se necesita para el puesto a ocupar. Psicometria: Gonzales (2015) indica que
se refiere a la evaluacion que busca recabar informacion sobre la personalidad de

la persona para poder delimitar, de acorde a sus habilidades y comportamientos, al



puesto especifico para él. Reclutamiento Interno: Segun Gonzales (2015) nos
mencionaque se trata de labusquedaque se realiza dentro de la organizacion para
que los mismos trabajadores ocupen distintos puestos. Reclutamiento Externo:
Gonzales (2015) nos expresa que se refiere a la busqueda de talento humano en
el exterior de la empresa para cubrir las necesidades de la organizacion en cuanto
a recursos humanos se refiere. Fuentes De Reclutamiento: Gonzales (2015)
menciona que son los lugares o medios en donde los futuros colaboradores se
informan sobre la posibilidad de ocupar un puesto dentro de una empresa.
Entrevista No Estructurada: Gonzales (2015) indicaque es aquellaentrevista que
se realiza espontaneamente entre el encargado de la seleccion de personal y el
postulante, sin una informacidén previa o preguntas estructuradas. Entrevista
Estructurada: Segun Gonzales (2015) nos expresa que se realiza a través de una
informacion previa con la finalidad de lograr una exactitud en la personalidad del
postulante. Entrevista Semiestructurada: Segun Gonzales (2015) menciona que se
refiere a un previo analisis de las areas donde se pretende incorporar personaly a
partir de ello realizar preguntas de acorde al colaborador. Confiabilidad: Gonzales
(2015) nosdice que se refiere al grado de credibilidad de lainformacién almomento
de procesarla para determinar la consistencia de dichos datos. Validez: Gonzales
(2015) menciona que se trata de la exactitud en la prueba al momento de procesar
la informacién para poder proporcionar conclusiones coherentesy de acorde a lo
estudiado. Estandarizacion: Gonzales (2015) indica que es aquella prueba que se
presenta ante el postulante mediante casos o situaciones posiblesdentrodel centro
de trabajo para medir la eficiencia a través de las soluciones que el plantee.
Capacitacion: Segun Moyano, lbarra y Macias (2014) mencionaque se refiere al
proceso de adiestramiento en donde fortalecen sus habilidades y aumentan sus
conocimientos para poder realizar su trabajo una vez estén dentro de su area.
Modelo De Capacitacion: Segun Moyano, Ibarra y Macias (2014) indicaque se trata
de una guia para poder determinar que personas ocuparan ciertos puestos de
acorde a sus habilidades. Método de Capacitacion: Segun Moyano, Ibarra y Macias
(2014) expresa que se refiere a las formas y maneras que se utilizaran paraque el
proceso de informacion en el entrenamiento resulte mas eficiente. Evaluacion:
Segun Moyano, Ibarra y Macias (2014) nos dice que es el diagnostico final del

resultado de las pruebas que los postulantes realizaron para poder ingresar o
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acoplarse a la empresa. Recursos Materiales: Segun Moyano, Ibarra y Macias
(2014) menciona que son todos aquellos utiles o implementos que se usaron en el
proceso de entrenamientode los colaboradores. Resultados: Segin Moyano, Ibarra
y Macias (2014) indicaque son las pruebasdel trabajo realizado dentro del proceso
de adiestramiento a los futuros posibles colaboradores de la empresa. indices de
Eficiencia: Segun Moyano, lbarra y Macias (2014) expresa que se refiere a los
parametros de calidad que todo postulante tiene que cumplir unas ves empiece la
evaluacién. Conferencia: Segun Moyano, Ibarra y Macias (2014) nos dice que se
trata de una exposicion de informacién frente a un grupo considerable de personas
para poder hacer del conocimiento de estos, datos importantes del proceso.
Simulacion: Segun Moyano, Ibarra y Macias (2014) menciona que es unaprueba
en donde la persona se encuentradentro de determinado momento y tendra que
realizar o plantear soluciones para poder salir de aquella situacién. Método del
Caso: Segun Moyano, Ibarray Macias (2014) indica que se brinda una pruebaa un
grupo de personasy en conjunto estos tendran que analizarlo y poder proporcionar
recomendacionesviables. Evaluacion Diagnostica: Segun Moyano, Ibarray Macias
(2014) expresa que es una prueba en donde se relaciona las habilidades del
postulante con las habilidades requeridas para el puesto de trabajo. Evaluacion
Formativa: Segun Moyano, lbarra y Macias (2014) nos dice que se establecen
objetivos para la persona entrenaday se proporciona informacion para que este
pueda analizarla y cumplir con las metas propuestas por la empresa. Evaluacion
Sumativa: Segun Moyano, Ibarra y Macias (2014) menciona que esta evaluacion
mide las competencias que se desarrollaron en el postulante para determinar si es
lo que se esta buscando para el cargo ocupado.

La investigacion abord6 que problematica principal de la empresa Krea
Merchandising, es la mala ubicacién de colaboradores en sus puestos de trabajo
debido al ineficaz proceso de eleccidén de personal para cubrir la necesidad de
factor humano en la organizaciéon lo cual genera como consecuencia un nuevo
proceso de reclutamiento de personal, ademas la empresa recibe candidatos que
no cumplen con los requisitos que solicitan a estos para ocupar el puesto y a partir
de ello se presentan deficiencias en la realizacion del trabajo de los nuevos
trabajadores.

La investigacion se justifica teéricamente, Segun Garcia, Hierro y Jiménez
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(2001) mencionala aplicacion de la Teoria General de Sistemas para comprender
y entender mejor la funcidén exacta del factor humanos en las organizacionesy
ubicarlos procedimientos de seleccién de los trabajadores en la gestion integrada
de recursos humanos. De otro lado, Segun Alles (2008) menciona en su libro al
autor Maslow indicando la base de la piramide de necesidades primarias para asi
poder entender mejor al posible trabajador para luego seleccionarlos después de
ello retenerlo en la organizacion asi garantizar su lealtad y mejora en la
organizacion.

La investigacion se justifica metodolégica para conseguir el objetivo de la
investigacion se llevd a cabo instrumentos para cada variable, se utilizd
instrumentos de investigacion como cuestionarios y procesamientos de datos
mediante el SSPS V24, a través del Rho Spearman se pudo definirlarelacién que
existe en nuestras variables. Asimismo, la investigacion tiene una perspectiva
cuantitativay de tipo aplicada. Por ello el muestreo que se utilizara es de método
probabilistico, usando la técnica de muestreo aleatorio.

La investigacion se justifica practicamente segun los objetivos de
investigacion el resultado ayudara a encontrar posibles soluciones con respecto
seleccion del personal y capacitacion organizacional. Asimismo, los resultados
obtenidos de la evaluacion se le otorgaran al duefio de la organizacion Krea
Merchandising S.A.C. ubicado en San Martin de Porres. Ademas, él decidira las
acciones correspondientes para optimizar su eleccion de colaboradores, y
brindandoles una buena capacitacion a trabajadores.

La investigacion se abordé como objetivo principal orientada a; Determinar
la relacion entre la seleccion de personal y capacitacion organizacional en la
empresa Krea Merchandising S.A.C, San Martin de Porres, 2019; ademas se
planted para los objetivos especificos Determina la relacion entre la seleccion de
personal y el modelo de capacitacion en la organizacion Krea Merchandising
S.A.C, San Martin de Porres, 2019; Determina la relacion entre la seleccion de
personal y el método de capacitacién en la entidad Krea Merchandising S.A.C, San
Martin de Porres, 2019; Determina la relacion entre la seleccion de personal y la
evaluacién en la organizacién Krea Merchandising S.A.C, San Martin de Porres,
20109.

Por ultimo, la investigacién propuso como hipoétesis existe relacion entre la

12



seleccién del personal y capacitacion organizacional en la empresa Krea
Merchandising S.A.C, San Martin de Porres, 2019; asi mismo, se tuvieron cuya
hipotesis especificas determinados por Existe relacion entre la seleccién de
personal y el modelo de capacitacion en la empresa Krea Merchandising S.A.C,
San Martin de Porres, 2019; Existe la relacion entre la seleccién de personal y el
método de capacitacién en la empresa Krea Merchandising S.A.C, San Martin de
Porres, 2019 y Existe la relacidn entre la seleccion de personaly la evaluacién en

la empresa Krea Merchandising S.A.C, San Martin de Porres, 2019.
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Il. METODO

21 Tipoy disefio de investigacion

La investigacion realizada fue de tipo hipotético deductivo porque buscé resaltar
diferentes soluciones del problema buscando el contenido que se encuentren muy
bien realizados. Cegarra (2011) narra que la investigacion tipo hipotética deductiva
se basa en difundir hipotesis para buscar alternativas de solucion al conflicto y
verificar con la informacion que estén correctamente estructurados.

La investigacion realizadafue de enfoque cuantitativo porque se partié de un
conjunto de informacion sin la necesidad de medicion numérica para la cual se
exploro y describié el proceso de la investigacion. Gomez (2006) refiere que la
investigacion de enfoque cuantitativo consiste en la agrupacion de datos sin la
necesidad de la medicion numérica, ni conteo, para la cual utilizan las
observacionesy descripciones como parte del proceso de investigacion.

La investigacion realizada fue tipo aplicativo porque influye en tomar
decisiones para las practicas de realizar diferenciacion de los conocimientos
especificos. Ulin, Robinson y Tolley (2006) describe que la investigacion de tipo
aplicativoes aquellaqueinfluyeenlaaccidony tomar decisiones paralas cuestiones
practicas, a diferencia de la investigacion basica que es para realizar teoria y
conocimientos para un fin especifico.

Lainvestigacion realizadafue de nivel correlacional porque se evaltalas dos
0 mas variables. Gomez (2006), evalta la relacién entre dos o mas variables,
utilizando factor de correlacién estadisticos. Quieres decir que cada variable se
calcularay analizara segun su correlacion.

Disefio no experimental, corte transversal
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Operacionalizacién de variables

Tabla2.2.1
Operacionalizacion de las variables de estudio
VARIBALE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA DE TECNICA DE
OPERACIONAL MEDICION INSTRUMENTOS
Variable Segun Gonzales (2015) indica: .. ] Reclutamiento Interno
Independiente: es el proceso por el cual una Se mediran las Reclutamiento Reclutamiento Externo
Seleccion del organizacion  contrata factor variables de Fuentes de Reclutamiento 3
personal humano paracubrirlanecesidadde investigacion
personalen los puestosde trabgjo”. mediante la Entrevistade EntrevistaNo Estructurada 4 Ordinal Encuesta
(p.25) identificacion de las Seleccion EntrevistaEstructurada 5 /Cuestionario
extensiones e EntrevistaSemiestructurada 6 0-20 BAJA
indicadores e Confiabilidad 7 21-40MEDIA
instrumento de Psicometria Validez 8 41-60ALTA
medicién. Estandarizacion 9
Seguin Moyano, lbarra y Macias Las variables serdn Modelode Conocimiento 10
Variable (2014) nos dice:" [...] Se [refierel a medidas a través de Capacitacion indicede Eficiencia 11
Dependiente: proceso por el cud los la identificacion de Resultados 12
Capacitacion colaboradores de una entidad son los indicadores y € Métodosde Experiencia Directa 13
Organizacional entrenados con nuevas instrumento de Capacitacién Gamificacién 14
metodologias y practicas paraque medicion.
Evaluacion Diagnostica 15
desarrollen sus labores en la ) ] ]
empresa’(p.15). Evaluacién Evaluacion Formativa 16
Evaluacion Sumativa 17

Fuente: Elaboracion propia.
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2.2Poblacién, muestra

Para realizar esta investigacion se determino una poblacién censal que esta
constituido por todos los colaboradores. Se trabajo con toda la poblacion en la
empresa KREA MERCHANDISING S.A.C, conceptualizada por Lopez (1998)
como muestra censal a toda la parte de la poblacién lacual nos permitira obtener
mejores resultados, por lo tanto, se trabajara con los 50 colaboradores de la
empresa.

2.3Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y

confiabilidad

Para realizar este estudio se realiz0 la técnica de la encuesta para los 50
colaboradores y como instrumento el cuestionario, la cual nos permitirad poder
medir ambas variables.

Carrasco (2006), técnica e instrumento de la recopilacion de informacion nos
facilita a la busqueda de informacion en la cual encontramos en libros virtuales
o fisicos que tengas concordancia con el trabajo de investigacion. La presente
investigacion utilizara como técnicala encuesta. Carrasco (2006), la definocomo
“‘método para la investigacion general por la simpleza, objetividad de datos que
consigue de ellaala encuentra.

Elinstrumento elegido es el cuestionario que se aplicara a los trabajadores de la
empresa Krea Merchandising en el distrito de San Martin de Porres con el fin de
evaluar nuestras dos variables de investigacion.

La validez nos dard a conocer el grado de exactitud de nuesto
instrumento asi de este modo podremos saber la confiablidad que cuenta la
empresa. En nuestro proyecto de investigacion se aplicara la encuestapiloto que
consta de quince (15) y trece (13) preguntas a la primera variable y segunda
variable respectivamente, realizados a treinta (30) trabajadores de la empresa
Krea Merchadising del distrito de San Martin de Porres, para medir ambas
variables y tener un nivel de confiabilidad positivo atrds del método de Alfa de
Cronbach.

En la presente investigacion se analizé los resultados usando el Alfa de
Cronbach ingresando los datos mediante una prueba piloto, realizada a 50
clientes. A continuacion, se presenta en la Tabla 2.4.4.1. el resumen de

procesamiento de casos a desarrollar en el presente trabajo fue elaborado en
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spss.

Tabla2.3.1.
Resumen de procesamiento de casos
I

tabla N %

Casos Valido 22 100,0
Excluido 0 ,0
a
Total 22 100,0

Fuente: Elaborado en base a los resultados de SPSS

Tabla2.3.2.
Estadisticas de fiabilidad
Alfade N de

Cronbach elementos
, 794 17

Fuente: Elaborado en base a los resultados del SPSS
De acuerdo a los parametros de medicion del coeficiente del Alfa de Cronbach
segun la Tabla, el instrumento de medicién alcanzé el valor de 0,794 teniendo

unafiabilidad para los datos recogidos a través de las preguntas formuladas.
2.4Procedimientos

Para poder realizar nuestra investigacion se procedid con el siguiente
procedimiento:

Se seleccion6 un tema de investigacion de acuerdo a los problemas que cuenta
la empresa a la vez serian nuestras variables de investigacion.

Investigacion de antecedentes, Se buscé informacién de autores
nacionales e internacionales que han realizado unainvestigacion referencial a
nuestro tema de estudio, en nuestro caso utilizamos informacion de tesis,
ademas redactamos acerca del problema local y el déficit que contaba nuestra
empresa.

Desarrollo del marco tedrico, Se desarrolld6 todos los conceptos de
nuestras variables basandonos en referencias de libros donde citaba cada autor
las variables de estudio a investigar. Planteamiento del problema, Se logro
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describir acerca de la importancia del objeto de estudio.

Eleccion y descripcibn de método, Se establecié el disefio de
investigacion, ademas de describir los instrumentos y metodologia estadistica
que utilizamos.

Elaboracion y validacion de los instrumentos de medicion, Se realiza a traves de
nuestro asesor de tesis.

Elaboracion de los instrumentos de medicion, se realiza el conteo
estadistico en nuestrotrabajo son a toda la poblacion que es unamuestra censal
para visualizar los resultados de esta manera debatirlos.

Describir las conclusiones. Se describen las conclusiones de la
investigacion y los resultados.

Presentar las recomendaciones. Se realizan las recomendaciones de
acuerdo a la investigacion que hemos realizado asi poder presentar a la
empresa.

Referencias bibliograficas. Se cita segun el manual APA
Adjuntaranexos. Adjuntamos nuestros anexos que son: las graficas estadisticas,
los instrumentos de medicion, y nuestro cuadro operacional.

2.5Método de analisis de datos

La informacion se conseguira a través de instrumentos expuesto en el punto
anterior, se incorpora al programa spss, donde se analizarala informaciony se
mostrara mediante tablas, graficosy cuadros de los cuales se podran deducir las
conclusiones sobre la situacién de la empresa.

Estadistica descriptiva: se hard uso de tablas de frecuencia para la
medicion de las variables y dimensiones; describiendo los resultados obtenidos
de aplicar los instrumentos con su respectivo analisis critico. Segun Fernandez,
Cordero, Cordova y Santiago (2002) nos explica que la estadistica tiene una
fuerte base de calculo matematico y un sinfin de automatismos, necesita
herramientas informacion que faciliten su manejo.

Estadistica inferencial: A través de las pruebas estadisticas, como el Chi
cuadrado se realizara la validacién de la hipotesis para evaluar la relacion entre
las variables. Segun Barrientos (1986) en su libro nos explica que la estadistica
inferencial incluye los conocimientos necesarios para la asignacion natural de

ella. También comprende los métodos y procedimientos determinando la
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poblacién.
Se hara uso del paquete estadistico SPSS version 24 en espafiol para el
analisis de los resultados.
2.6 Aspectos Eticos

El presente producto de investigacion se realiz6 mediante la ética profesional y
de tal forma brindada una solucion oportuna a la seleccion del personal y
capacitacion organizacional en la empresa Krea Merchandising, S.A.C., S.M.P.,
20109.
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.  RESULTADOS

3.1 Anélisis de los resultados estadisticos
3.1.1. Resultados por Variables

SELECCION DEL PERSONAL

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 10 20,0 20,0 20,0
Desacuerdo 8 16,0 16,0 36,0
Indiferente 15 30,0 30,0 66,0
Acuerdo 15 30,0 30,0 96,0
Totalmente de acuerdo 2 4,0 4.0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: datos obtenidos de las encuestas

SELECCION PERSONAL

15

10

Frecuencia

5 [20,00%

1s,oo%|

I 1
TOTALMEMTE DESACUERDO INDIFEREMTE ACUERDO  TOTALMENTE
EN DE ACUERDO
DESACUERDC

El 16% de losencuestados determind queesta en desacuerdo (D) sobre
la seleccién de personal que es un poco baja al momento de la
entrevista; asimismo el 30% indicd estar indiferente (1) en el momento
de seleccion, por otro lado un 30% menciona que es de acuerdo (A) la
evaluacién en la empresa teniendo un buen disefio, por otro lado un
20% esta totalmente en desacuerdo (TD) no sabe no opina en la
instancia de seleccién peroun 4% (TA) que la seleccién de personal

es muy importante y es minucioso en la organizacion.
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Analisis

El 34% de los encuestados totales nos indicdé que estd de acuerdo (A) vy
totalmente de acuerdo los colaboradores de la organizacién afirman que su
método de seleccidon de personal es muy bueno. Segin Gonzales afirma (2015)
mientras un se realiza una sustentacion es muy importante la que entidad apoye
a los apropiados en la organizacién. Si la empresa realiza mejora continua se
puedelograr un cambio en la organizacion, se podria mejorar ya que un 16% (D)
de los trabajadores este desacuerdo.

Tabla 2
CAPACITACION ORGANIZACIONAL

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 14 28,0 28,0 28,0
Desacuerdo 7 14,0 14,0 42,0
Indiferente 11 22,0 22,0 64,0
Acuerdo 11 22,0 22,0 86,0
Totalmente de acuerdo 7 14,0 14,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: datos obtenidos de las encuestas

CAPACITACION ORGANIZACIONAL

Frecuencia

TOTALMEMTE DESACUERDO IMDIFERENTE — ACUERDD  TOTALMENTE

EM DE ACUERDO
DESACUERDO
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El 14% de los encuestados determind que esta totalmente de
acuerdo (TA) que la capacitacion organizacional es muy
efectiva;ademasel 22%afirmoestar de acuerdo (A) se realice
un buena capacitacion, mientrasque un 22% indiferente (1)
con la capacitacion organizacional, asimismo un 14% esta
desacuerdo (D) con la capacitacion en la entidad, igualmente
un 28% esta totalmente en desacuerdo (TD) con el disefio que
se realizalas capacitaciones. .

Analisis

El 36% de los encuestados esta totalmente de acuerdoy de acuerdo con que la
capacitacion que se realizan en la organizacion sen muy efectivas y apoyan aun
mejor desenvolvimiento. Segun Moyano, Ibarra y Macias nos indica (2014) que
el proceso de capacitacion que se les ensefiaa los colaboradores les ayuda a
fortalecer los conocimientos que yatienen adquiridos ya que los temas son mas
desarrollados en simuladores semejantes a la organizacion. Asimismo, un 28%
de los colaboradores afirman que la capacitacion es ineficaz de tal manera la
organizacion puede desarrollar nuevos métodos para lograr un mejor
desempefio organizacional.

3.2.1. Resultados de las medidas descriptivas A continuacion en latabla 3.1.2

se determinan los promedios de la variable 1 y la variable 2 por dimensiones

respectivamente.
Tabla3.1.2
Promedios por cada dimension del test de las variables de investigacion
VARIABLE DIMENSION DESVIACION PROMEDIO COEFICIENTE
ESTANDAR DE VARIANZA
SELECCION DE RECLUTAMIENTO 1.05 12.52 0.08
PERSONAL
ENTEVISTA DE 1.42 10.88 0.13
SELECCION
PSICOMETRIA 1.40 11.58 0.12
CAPACITACION MODELO DE 1.22 11.84 0.10
ORGANIZACIONAL CAPACITACION
METODOS DE 1.06 7.98 0.13
CAPACITACION
EVALUACION 1.07 12.00 0.09

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
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3.2. Anélisis Inferencial

3.2.1 Pruebade hipotesis general

Hc: Existe relacion entre la seleccion del personal y capacitacién organizacional
en la empresa Krea Merchandising S.A.C, San Martin de Porres, 2019

Ho: no existe relacion entre la seleccion del personal y capacitacion
organizacional en laempresa Krea Merchandising S.A.C, San Martin de Porres,
2019

Hi:si existe relacion entre la seleccién del personal y capacitacion organizacional
en la empresa Krea Merchandising S.A.C, San Martin de Porres, 2019

A continuacién, en latabla 3.2.1.1. se determina el barometro de los coeficientes
de correlacién de Spearman.

TABLA 3.2.1.1.

Cuadro de coeficientes de correlacion de Rho de Spearman

r=1 Correlacion
perfecta.

08<r<1 Correlacién muy
alta

0'6<r<0'8 Correlacion alta

04<r< Correlacién

06 moderada

02<r< Correlacién baja

0’4

0<r<02 Correlacion muy
baja

r =0 Correlacion nula

Fuente: Martinez, 2012

A continuacioén, en la Tabla 3.2.1.2. se nos presenta la correlacion de la
variable 1

(seleccidn del personal) y la variable 2 (capacitacion organizacional).

Prueba de hipotesis
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HO: R=0; V1 no esta relacionada con la V2

H1: R>0; V1 esta relacionada con laV2

Significancia de tabla = 0.05; nivel de aceptacion = 95%
Significanciay decision

a) Sila Sig.E < Sig.T, entonces se rechaza HO

b) Sila Sig.E > Sig.T, entonces se acepta HO

Tabla 3.2.1.2.

Correlacion entre las variables seleccion del personal y capacitacién organizacional

V2_CAPACITACIO

N
V1 _SELECCION  ORGANIZACIONA
DEL PERSONAL L
V1_SELECCION Correlacion de Rho de 1 ,646"
DEL PERSONAL Spearman
Sig. (bilateral) ,001
N 22 22
V2_CAPACITACION Correlacién de Rho de ,646™ 1
ORGANIZACIONAL Spearman
Sig. (bilateral) ,001
N 22 22

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

Interpretacion:

Enlatabla3.2.1.2. del coeficiente de correlacion de variables, se muestra el valor
de 0.646, asumiendo el significado de unarelacion positiva moderada entre la
variable seleccion del personal y la variable capacitacion organizacional de
acuerdo al coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de la tabla 3.2.1.1.
La significancia es de 0.00 (0.05 de acuerdo a la hipétesis de la investigacion)
obteniendo como resultado el rechazo de la hipétesis nula (HO) aceptando la
hipétesis alterna (H1) como verdadera; por consiguiente, la hipotesis general de

trabajo ha quedado demostrada.

3.2.2. Prueba de hipétesis especificas
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He1: Existe relacion entre la seleccion de personal y el modelo de capacitacion

en la empresa Krea Merchandising S.A.C, San Martin de Porres, 2019

Ho: No Existe relacidén entre la seleccion de personal y el modelo de capacitacion

en la empresa Krea Merchandising S.A.C, San Martin de Porres, 2019

Hi: Si Existe relacion entre la seleccion de personal y el modelo de capacitacion
en la empresa Krea Merchandising S.A.C, San Martin de Porres, 2019

A continuacioén, en latabla 3.2.1.3. se presenta la correlacion de la variable 1
(neuromarketing) y la dimension informacion.
Tabla 3.2.1.3.

Correlacion de la variable neuromarketing y la dimensién informacion

V1 V2 D1 MODELO
SELECCIO DE
N DEL PERSONAL CAPACITACION
V1 SELECCION DEL Correlacién de Rho de 1 ,269
PERSONAL Spearman
Sig. (bilateral) ,226
N 22 22
V2 D1 MODELO DE Correlacién de Rho de ,269 1
CAPACITACION Spearman
Sig. (bilateral) ,226
N 22 22

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

Interpretacion: En latabla 3.2.1.3. la correlacion de variables, se aprecia el valor
de 0.269, aceptando el significado de correlacibn muy baja entre la variable
seleccion de personal y la variable de modelo de capacitacion de acuerdo al
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de la tabla 3.2.1.1. La
significancia asumida es de 0.00 (0.05 de acuerdo a la hipétesis del trabajo)
obteniendo como resultado aceptacién de la hipétesis nula (HO) y el rechazo de
la hipotesis alterna (H1) ; por lo tanto, la hipotesis especifica del trabajo ha

quedado aceptada.
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He2: Existe la relacidn entre la seleccion de personal y el método de capacitacion

en la empresa Krea Merchandising S.A.C, San Martin de Porres, 2019

Ho: No Existe la relacion entre la seleccién de personal y el método de
capacitacion en la empresa Krea Merchandising S.A.C, San Martin de Porres,
2019

Hi: Si Existe larelacion entre la seleccion de personaly el método de capacitacion

en la empresa Krea Merchandising S.A.C, San Martin de Porres, 2019

A continuacion, en latabla 3.2.1.4. se presenta la correlacion de la variable 1

(seleccion de personal)y la dimension métodos de capacitacion

Tabla 3.2.1.4.

Correlacion de la variable seleccion de personal y métodos de capacitacion

V2 D2 METODOS

V1SELECCION

DE

DE PERSONAL CAPACITACION

V1 SELECCION DE PERSONAL Correlacion de Rho de 1

Spearman

Sig. (bilateral)

N 22
V2 D2 METODOS DE Correlacion de Rho de ,607"
CAPACITACION Spearman

Sig. (bilateral) ,003

N 22

,607"

,003

22
1

22

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion: En latabla 3.2.1.4. del coeficiente de correlacion de variables, se
muestra el valor de 0.607, aceptando el significado de correlacién moderada

entre la variable selecciéon de Rho de Spearman y la dimension métodos de
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capacitacion de acuerdo al coeficiente de correlacién de Pearson de la tabla

3.2.1.1. La significancia aceptada es de 0.00 (0.05 de acuerdo a la hipétesis del

trabajo) demostrando como resultado el rechazo de la hipétesis nula (HO) y

se

acepta la hipotesis alterna (H1) como verdadera; por lo tanto, la hipotesis

especifica del trabajo ha quedado demostrada.

Hes: Existe la relacidn entre la seleccion de personal y la evaluacién en la

empresa Krea Merchandising S.A.C, San Martin de Porres, 2019.

Ho: Existe la relacidn entre la seleccion de personal y la evaluacion en la

empresa Krea Merchandising S.A.C, San Martin de Porres, 2019.

Hi: Existe la relacion entre la seleccion de personal y la evaluacién en la
empresa Krea Merchandising S.A.C, San Martin de Porres, 2019.

A continuacion, en latabla 3.2.1.5. se presenta la correlacién de la variable 1

(seleccion del personal) y la dimension evaluacion.

Tabla 3.2.1.5.
Correlacion de la variable seleccién del personal y la dimensién evaluacién
V1 SELECCION V2 D3
DE PERSONAL EVALUACION
V1 SELECCION DE Correlacion de Rho de 1 631"
PERSONAL Spearman
Sig. (bilateral) ,002
N 22 22
V2 D3 EVALUACION Correlacion de Rho de ,631" 1
Spearman
Sig. (bilateral) ,002
N 22 22

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

Interpretacion: Enlatabla 3.2.1.5. de correlacion de variables, se observa el valor

de 0,631, aceptando el significado de positiva alta entre la variable seleccién

de
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personal y la dimension de evaluacién de acuerdo al coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman de la tabla 3.2.1.1. La significancia asumida es de 0.00
(0.05 de acuerdo a la hipoétesis del trabajo) teniendo como resultado el rechazo
de la hipédtesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (H1) como verdadera;

por lo tanto, la hipotesis especifica del trabajo quedo demostrada.
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IV. DISCUSION

Primero:

El objetivo de estudio determind la relacion entre la seleccion de personal y
capacitacion organizacional en la empresa Krea Merchandising S.A.C, San
Martin de Porres, 2019. Mediante la prueba de Rho de Spearman se presento
un nivel de significancia(bilateral) menor a 0.05, es decir, “0.000<0.05", por
consiguiente, se rechaza la hipotesis nula. Ademas, las 2 variables poseen una
correlacion 0.646; lo cual indica que es una correlacion positiva moderada.

Por ello, se acepta la hipotesis de investigacion indicando que existe una
correlaciéon positiva moderada entre seleccién del personal y capacitacion
organizacional en laempresa Krea Merchandising S.A.C, San Martin de Porres,
2019, por lo cual el objetivo general queda demostrado. Segun Rojas (2018) se
concluydé que, al no realizar un éptimo proceso de entrenamiento a los
colaboradores, el desempefio y rendimiento de estos se veran afectados
significativamente.

Se coincide con la conclusién de la tesis Escalante (2015) en donde se
menciona que es de suma importancia el adiestramiento constante de los
colaboradores para que su rendimiento sea eficaz.

Segun Alles (2008) todo empleador tiene que conocer las necesidadesde
suscolaboradores para disefiarun proceso de induccion adecuado paraque este

realice sustareas de manera adecuaday sin complicaciones.

Segundo
Se tuvo como objetivo especifica de estudio determinar la relacion entre la
seleccién de personal y el modelo de capacitacion en la empresa Krea
Merchandising S.A.C, San Martin de Porres, 2019. De acuerdo a la prueba
realizada de Rho de Spearman se demostré con un nivel de
significancia(bilateral) menora 0.05, es decir, “0.000<0.05”, lo cual indica que se
acepta la hipotesis nula. Ademas, la primera variable posee una correlacién de
0.269 con la dimension uno de la segunda variable; lo cual se refiere que es una
correlacion muy baja.

Por lo tanto, se acepta la hipotesis de investigacion indicando que existe

una correlacion muy baja entre seleccién del personal y el modelo de
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capacitacion en la empresa Krea Merchandising S.A.C, San Martin de Porres,
2019, por lo cual el primer objetivo especifico queda demostrado. Segun
Navarrete (2015) se concluyo6 que se debe de implementar un disefio el cual
facilite conocer el perfil del postulante para el area requerida.

Se asemeja a la conclusion de la tesis Altamirano (2016) en el cual se
manifiesta que el disefio de una guia aumenta el rendimiento de los
colaboradores debido al grado de exactitud de los requerimientos hacia el
postulante.

Segun Garcia, Hierro & Jiménez (2001) indica que se tiene que entender
y comprender las funciones principales del area de recursos humanos con la
finalidad de poder colocar al factor humano en los puestos de trabajo adecuados

a sus cualidadesy habilidades.

Tercero

Se tuvo como objetivo especifico de estudio determinar la relacién entre la
seleccion de personal y el método de capacitacion en la empresa Krea
Merchandising S.A.C, San Martin de Porres, 2019. De acuerdo a la prueba
realizada de Rho de Spearman se demostr6 con un nivel de significancia
(bilateral) menor a 0.05, es decir, “0.000<0.05”, lo cualindica que se rechaza la
hipotesis nula. Ademas, la primera variable posee una correlacién de 0.607 con
la segunda dimension de la segunda variable; lo cual se refiere que tiene una
correlacion moderada entre ambas.

Por lo tanto, se acepta la hipotesis de investigacion indicando que existe
una correlacibn moderada entre la seleccion de personal y el método de
capacitacion en la empresa Krea Merchandising S.A.C, San Martin de Porres,
2019, por lo cual el segundo objetivo especifico queda demostrado. Segun
Escalante (2015) se concluyo6 que la 6ptima preparacién de los colaboradores
garantiza un alto rendimiento en su desempefio laboral.

Se coincide con la conclusién de la tesis Chavez & Cdérdoba (2018) en
donde se indica que lafalta de preparacion en los colaboradores de la empresa
afecta a los procesos que se realizan en conjunto con otras areas y a la

organizacion en general.

Cuarta
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Se tuvo como objetivo especifico de estudio determinar la relaciéon entre la
seleccion de personal y la evaluacion en la empresa Krea Merchandising S.A.C,
San Martin de Porres, 2019. De acuerdo a la prueba realizada de Rho de
Spearman se demostré con un nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, es
decir, “0.000<0.05” lo cual indica que se rechaza la hipotesis nula. Ademas, la
primera variable posee una correlacion de 0.631 con la tercera dimension de la
segunda variable; lo cual se refiere que tiene una correlacion positiva alta entre
ambas.

Por lo tanto, se acepta la hipotesis de investigacién indicando que existe
una correlacion positiva alta entre la seleccion de personal y la evaluacion en la
empresa Krea Merchandising S.A.C, San Martin de Porres, 2019, por lo cual el
tercer objetivo especifico queda demostrado. Segun Mallqui (2015) se concluyo
que para aumentarla productividad de la organizacion se debe realizar un disefio
de perfil de puesto preciso y al detalle para que las habilidades de los postulantes
se ajusten a lo requerido por la empresa.

Se coincide con la conclusién de la investigacion Quispe (2018) el cual
indica que se debe implementar un plan de mejora para aumentar el rendimiento

de los colaboradores a través del disefio del perfil de puesto.
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V. CONCLUSIONES

Primero
Se concluyo la relaciéon entre la seleccion de personal y capacitacion
organizacional en laempresa Krea Merchandising S.A.C, San Martin de Porres,

2019 es 41.73% de acuerdo al parametro de correlacion.

Segundo
Se identifico que la relacién entre la seleccién de personal y la evaluacion en la
empresa Krea Merchandising S.A.C, San Martin de Porres, 2019 es 7.24% de

acuerdo al parametro de la correlacion.

Tercero
Se concluyo la relacion entre la selecciéon de personal y el modelo de
capacitacion en la empresa Krea Merchandising S.A.C, San Martin de Porres,

2019 es 36.84% de acuerdo al parametro de correlacion.

Cuarto
Se concluyo la relacion entre la seleccion de personal y el método de
capacitacion en la empresa Krea Merchandising S.A.C, San Martin de Porres,

2019 es 39.82% de acuerdo al parametro de correlacion.
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VI. RECOMENDACIONES

Primero

Se recomienda que la empresa realice una adecuada seleccion de personal
disefiando un perfil de puesto con la finalidad de contratar personal que se ajuste
a las necesidades de la empresa y asi poder lograr una captacion de nuevos
integrantes con ayuda de un nuevo método de capacitacion hacia los trabajadores

para poder general un mejor desempefio en la entidad.

Segundo
se sugiere que la organizacion implemente pruebas psicolégicas en grupos para
gue los postulantes puedan desarrollarlas con libertad y no se sientan intimidados

al momento de generar la labor y asi poder lograr un mejor desempefio.

Tercero
se recomienda que la entidad brinde a sus trabajadores cursos y talleres
relacionados a las nuevas metodologias con la finalidad de que el rendimiento de

guelos colaboradores sea mas eficiente en los procesos dentro de la organizacion.

Cuarto

se recomienda que la empresa realice una entrevista dinamica para poder lograr
mejor desenvolvimiento de los integrantes en el desarrollo de las entrevistas de
trabajo y asi poder observar su forma de enfrentar a lo que puede venir en los
momentos.
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ANEXOS

ALPHA DE CRONBACH VARIABLES

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfade
Media de escala escala si el Correlacion total Cronbach si el

si el elementose elementose ha deelementos elementose ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
P1 66,23 49,136 ,624 ,768
P2 66,18 49,680 415 ,781
P3 65,77 49,232 583 770
P4 66,05 50,045 460 (78
P5 66,00 47,143 ,686 761
P6 66,00 56,952 -,053 ,806
P7 66,36 47,671 473 (76
P8 65,73 59,160 -,229 820
P9 66,09 52,563 270 , 791
P10 65,95 54,236 ,196 794
P11 66,14 55,552 ,012 ,812
P12 66,05 47,855 ,642 , 765
P13 66,05 48,712 ,612 ,768
P14 66,45 46,165 518 A72
P15 65,91 50,563 490 ATT
P16 65,77 48,851 573 770
P17 65,45 54,165 ,287 ,789

El valor del Alpha de Cronbach cuanto mas se aproxime a su valor maximo,1,
mayor es la fiabilidad de la escala. Ademas, en determinados contextos y por
tacito convenio, se considera valores a 0,6 (dependiendo la fuente) son
suficientes para garantizar la fiabilidad de la escala. Teniendo en cuenta asi que
el valor de Alpha de Cronbach para nuestro instrumento es 0.794, por lo que

concluimos que nuestro instrumento es altamente confiable.
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Matriz de consistencia

SELECCION DEL PERSONAL Y CAPACITACION ORGANIZACIONAL EN L FMPRESA KREA MERCHANDISING, 5.A.C, SAN MARTIN DE PORRES, 2019

“ ) T NY
FROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODO POBL HI:IU b
MUESTRA
GENERAL: GENERAL: GENERAL: Reclutamizsnto La investizain 2
;Cudl 23 12 relacion entre la seleccion  |Determinar la relacion entre lz Existe relacion entre |z seleccion o . T . ,
) o e \ o Variable I Hipotetico_ deductivo Trabajadorss dz la
de personal v capacitacion seleccion de personal v del personal v capacitacion o Entrevista de S=leceitn _

. . o .. . . Eeleceion del s == emprasa Krea
organizacional =n |z empresa Krea capacitacion organizacional =n la  |orzanizacional en la empresa Krea Parsonal Merchandisinz. §.AC
Merchandising 5. 4.C, San Martin d= | empresa Krea Merchandising Merchandising §.4.C, San Martin FEon N _ ENFOQUE FHSTCHANGEAE, 2.4

) - -, . . . Psicomeatria _

Porres, 20197 8 AC, Ban Martin 82 Porras, 2019 (42 Porras, 2018, Cuantitatve
ESPECIFICOS: ESPECIFICOS: ESPECIFICOS: TIFO TECNICA
a) ;Cuil & 12 relacion entre la a) Determina 1z relacion entre la [2)Existe relacion entre la seleccion L Encuesta con ascala tipo

e o e \ , oy e r Agplicada )
seleccion de personal v capacitacion  |seleccion de personal v el medelo  [de personal v &l medalo de Mhodalo de Lilcart
organizacional en |z empresa Krea &z capacitacion en la organizacion |capacitacion en la empresa Erea capacitacion NIVEL INSTRUMENTO
Merchandising 3. A.C, San Martin de |Erea Merchandising 8 A C, San Mearchandizing 3. A.C, 8an Martin
Porres, 20157 Martin de Porres, 2015, de Porres, 2015, Desriptive Correlacional
b); Cudl es 1z relacion entre la b)Dztermina la relacion entrz 1z |b)Existe la relacion entre 12 Variable II: DISENO
seleccion de personal v el modelo de |seleccion de personal v el metodo  [seleccion de personal v el método Capacitacion Métodos de
capacitacion =n la orzanizacidn Krea |de capacitacién en la entidad Krea |de capacitacién en lz smpresa Krea| Organizacional -::-1 -acita;idn
Merchandising 8.AC, San Martinde  |Merchandising 8.AC, 8an Martin | Merchandising §.A.C, San Martin F Cuestionario de 17 items
Porres, 20157 gz Porres, 2015, de Porres, 2015,

: - : - Mo experimental v de corte
€);Cudl 25 12 12 relacién entre 1a ) Datla.ﬂml.ﬂa la relacion entrela L‘}Emszt.a 11. relacion entre la tranversal
seleccitn de parsonal v 1z svalsacién seleccion de personal vla szleceion de personal v la
= F c evalvacion en lz organizacion Krea |evalvacion en lz empresa Krez Evaluarion

en la organizacion Krea Merchandizsing

8.A.C, Ban Martin d= Porres, 20157

Merchandising 3. 4.C, 8an Martin
de Porres, 2019,

Merchangizing . A.C, 8an Martin
de Porres, 2019,

Fuente: elaboracion propia
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TABLA 3.1.2.1.a

Total 50 100,0 100,0

Fuente: datos obtenidos de las encuestas
RECLUTAMIENTO

204

10

Frecuencia

5

4.00%
0= T - T - - T
TOTALMEMTE EMN DESACUERDD IMDIFEREMTE ACUERDD TOTALMEMTE DE
DESACUERDO ACUERDD

Fuente: datos obtenidos de las encuestas

Interpretacion: A partir de la encuesta realizada a la empresa Krea
Merchandising S.A.C. el 18% de los encuestados determin6 que esté totalmente
de acuerdo (TA) que la empresa cuenta con un buen reclutamiento de
colaboradores; ademas el 32% indic6 estar de acuerdo (A)que el reclutamiento
de los colaboradores esta siendo escogidos de manera justa, mientras que un
40% mencionaque es indiferente (I)que la empresa recluta a trabajadores que
no se identifican con la empresa.

TABLA 3.1.2.1.b

ENTEVISTA DE SELECCION

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vélido Totalmente en 19 38,0 38,0 38,0
desacuerdo
Desacuerdo 12 24,0 24,0 62,0
Indiferente 14 28,0 28,0 90,0
Acuerdo 5 10,0 10,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Fuente: datos obtenidos de las encuestas

ENTEVISTA DE SELECCION

20+

15

Frecuencia

5

DESACLERDD

Fuente: datos obtenidos de las encuestas

i )
TOTALMENTE EM DESACUERDOD IMDIFEREMTE

ACUERDO

Interpretacion: De la encuestarealizadaalaempresa Krea Merchandising S.A.C.

el 10% de los encuestados determiné que esta totalmente de acuerdo (TA) que

la empresa cuenta con un buen reclutamiento mediante la entrevista; ademas el

28% indico estar de indiferente (I) que la entrevista a los colaboradores esta

siendo realizada de mala manera, mientras que un 38% menciona que es

totalmente en desacuerdo (I)que laempresa no se centra mucho en la entrevista

especifica.
TABLA 3.1.2.1.c
PSICOMETRIA
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e vélido acumulado
Vélido Totalmente en 11 22,0 22,0 22,0
desacuerdo
Desacuerdo 11 22,0 22,0 44,0
Indiferente 15 30,0 30,0 74,0
Acuerdo 9 18,0 18,0 92,0
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Frecuencia

Totalmente de acuerdo 4 8,0 8,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: datos obtenidos de las encuestas

PSICOMETRIA

15

-
L]
1

TOTALMENTE EM DESACUERDO IMDIFEREMTE ACLIERDO TOTALMENTE DE
DESACUERDO ACLERDOD

Fuente: datos obtenidos de las encuestas

Interpretacion: La encuesta realizada a la empresa Krea Merchandising S.A.C.
el 18% de los encuestados determind que esta de acuerdo (A) que la empresa
cuentacon un buen reclutamiento de trabajadores; ademas el 30% indico estar
de indiferente (l) que la empresa en la seleccién no toma mucho interés en las
pruebas psicologicas, mientras que un 8% menciona que es totalmente de
acuerdo (TA) que laempresa recluta a trabajadores con una prueba psicoldgica.
TABLA 3.1.2.1d

MODELO DE CAPACITACION

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Vélido Totalmente en 7 14,0 14,0 14,0

desacuerdo

Desacuerdo 13 26,0 26,0 40,0
Indiferente 14 28,0 28,0 68,0
Acuerdo 12 24,0 24,0 92,0
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Totalmente de acuerdo 4 8,0 8,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: datos obtenidos de las encuestas
MODELO DE CAPACITACION

12,5

10,0

Frecuencia

5,0

251

0,0

TOTALMEMTE EM DESACUERDO INDIFEREMTE ACUERDO TOTALMEMTE DE
DESACUERDO ACUERDOD

Fuente: datos obtenidos de las encuestas

Interpretacion: A partir de la encuesta realizada a la empresa Krea
Merchandising S.A.C. el 8% de los encuestados determin0 que esta totalmente
de acuerdo (TA) que el modelo de capacitacion tiene un efecto positivo; ademas
el 24% indico estar de acuerdo (A)que la entidad siempre este mejorando los
modelos de capacitacion, mientras que un 28% menciona que es indiferente (1)
no realiza mejoras a los modelos de capacitacion.

TABLA 3.1.2.1.e

METODOS DE CAPACITACION

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valid Totalmente en 4 8,0 8,0 8,0
o] desacuerdo
Desacuerdo 13 26,0 26,0 34,0
Indiferente 15 30,0 30,0 64,0
Acuerdo 15 30,0 30,0 94,0
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Totalmente de acuerdo 3 6,0 6,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Fuente: datos obtenidos de las encuestas
METODOS DE CAPACITACION
K
(%)
=
L]
=3
L2
@
e
TOTALMEMTE EM DESACUERDO INDIFEREMTE ACUERDO TOTALMIENTE DE
DESACLUERDO ACUERDO
Fuente: datos obtenidos de las encuestas
Interpretacion: La encuesta realizada a la empresa Krea Merchandising S.A.C.
el 30% de los encuestados determind que esté indiferente (I) a los métodos que
realiza la empresa a generar cambios; ademas el 30% indicé estar de acuerdo
(A)que los métodos de capacitacion estan ordenados para lograr un desempefio
adecuado, mientras que un 40% mencionaque es totalmente de acuerdo (TA)
que la empresa genera cambios que ayudan que un mejoramiento del sistema
de capacitacion.
TABLA 3.1.2.1f
EVALUACION
Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vvalid  Totalmente en 4 8,0 8,0 8,0
0 desacuerdo
Desacuerdo 7 14,0 14,0 22,0
Indiferente 25 50,0 50,0 72,0
Acuerdo 11 22,0 22,0 94,0
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Totalmente de acuerdo 3 6,0 6,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: datos obtenidos de las encuestas
EVALUACION

25

205

157

Frecuencia

10

3,00%
0= T
TOTALMEMTE EM DESACUERDOD IMDIFEREMTE ACUERDOD TOTALMEMTE DE
DESACLUERDD ACUERDOD

Fuente: datos obtenidos de las encuestas

Interpretacion: La encuesta realizada a la empresa Krea Merchandising S.A.C.
el 14% de los encuestados determind que estd en desacuerdo (D) que la
evaluacion de los colaboradores no es eficaz; ademas el 50% indico estar de
acuerdo (I) que la evaluacion no muestra un buen panorama, mientras que un
22% menciona que es de acuerdo (A)la evaluacion en laempresatiene un buen

disefio para que haya fujas en el proceso.
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“SELECCION DEL PERSONAL Y CAPACITACION ORGANIZACIONAL EN LA
EMPRESA KREA MERCHANDISING S.A.C., SAN MARTIN DE PORRES,
20197

OBJETIVO: Determinar la relacion entre la seleccién de personal y
capacitacion organizacional en la empresa Krea Merchandising S.A.C,
San Martin de Porres, 2019

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted
consideravalida de acuerdo al item en los casilleros siguientes:

TOTAL, DESACUERD| INDIFERENTE ACUERDO TOTAL
DESACUERD @) ACUERDO

o]

D D A TA
VALORACION

ITEM PREGUNTA T[ D[ ITA]TA
D
1 La empresa tiene como politica ascender a la jefatura al colaborador més

antiguo

Cuando hay carencia de un colaborador para un puesto determinado, la
empresa realiza una convocatoria abierta

3

Existen organizaciones cercanas a la empresa donde pueda reclutar
colaboradores de formainmediata

Cuando postulaste a la organizacion, fuiste abordado con preguntas no propias
del trabajo

Fuiste seleccionado, porgue la entrevista que tuviste fue directamente con el jefe
de area

Tu entrevista de trabajo fue ejecutada de forma grupal

7 Cuando postulaste a esta organizacion fuiste evaluado con pruebas psicolégicas

Consideras que es importante que para acceder un trabajo la seleccion sea a
través de pruebas rigurosas para seleccionar al trabajador idoneo

Es importante que las pruebas de actitud para el trabajo estén de acuerdo al
perfil de puesto con pruebas estandarizadas

10

La empresa provee entrenar a los nuevos trabajadores con las técnicas y
metodologias de trabajo de los productos elaborador

11

La empresa tiene un sistema de entrenamiento laboral establecido como parte
de la ejecucién de los productos comercializados

12

La organizacion tiene un sistema de evaluacion de calidad del producto
terminado

13

Cada cierto tiempo la empresa invita a especialistas del mismo rubro para
consolidar con las nuevas técnicas de trabajo

14

La empresa esta en la busqueda del perfeccionamiento permanente de la
elaboracién de los productos mediante el aprendizaje dinamico a través de
simuladores

15

Luego de la informacion obtenida mediante el entrenamiento se realiza una
evaluacion diagnostica

16

Cada cierto tiempo se repite los talleres con finalidad de afianzar los
conocimientos y posteriormente son medidas

17

Luego el almacenamiento de la informacion de las capacitaciones, la empresa
promueve la creatividad del trabajador mediante la presentacion de un disefio
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: “Seleccion de personal y capacitacion organizacional en la empresa Krea Merchandising S.A.C., San Martin de Porres”

Apellidos y nombres del investigador: Aspajo Huerta, Fabiola; Huatuco Rodriguez, Miguel; Martel Arias, Jair; Saavedra Breas, Carolay

Apellidos y nombres del experto: Mairena Fox, Petronila

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
OBSERVACIONES O
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM/PREGUNTA ESCALA SI CUMPLE NO CUMPLE
SUGERENCIAS
Reclutamiento Interno  [La empresa tiene como politica ascender a la jefatura al colaborador més antiguo
Reclutamiento Externo Cuando hay carencia de un colaborador para un puesto determinado, la empresa realiza una
RECLUTAMIENTO convocatoria abierta
. Existen organizaciones cercanas a la empresa donde pueda reclutar colaboradores de forma
Fuentes de Reclutamiento |. .
inmediata
. Entrevista No Estructurada | Cuando postulaste a la organizacion, fuiste abordado con preguntas no propias del trabajo
SELECCION DEL ENTREVISTA DE - - - - - - - .
PERSONAL SELECCION Entrevista Estructurada  |Fuiste seleccionado, por que la entrevista que tuviste fue directamente con el jefe de area
Entrevista Semiestructurada | Tu entrevista de trabajo fue ejecutada de forma grupal
Confiabilidad Cuando postulaste a esta organizacion fuiste evaluado con pruebas psicolégicas
Validez Consideras que es importante que para acceder un trabajo la seleccion sea a través de
PSICOMETRIA pruebas rigurosas para seleccionar al trabajador idéneo N =Nunca
o, Es importante que las pruebas de actitud para el trabajo estén de acuerdo al perfil de puesto  |CN = Casi
Estandarizacion . N
con pruebas estandarizadas unca
. La empresa provee entrenar a los nuevos trabajadores con las técnicas y metodologias de AV =Aveces
Conocimiento . CS = Casi
MODELO DE trabajo de los productos elaborador as!
) L La empresa tiene un sistema de entrenamiento laboral establecido como parte de la ejecucién |Siempre
CAPACITACION Indice de Eficiencia L S=Si
de los productos comercializados =>lempre
Resultados La organizacion tiene un sistema de evaluacion de calidad del producto terminado
- Cada cierto tiempo la empresa invita a especialistas del mismo rubro para consolidar con las
Experiencia Directa . .
CAPACITACION METODOS DE nuevas técnicas de trabajo
CAPPACITACION e La empresa esta en la busqueda del perfeccionamiento permanente de la elaboracion de los
ORGNIZACIONAL Gamificacidn . L . .
productos mediante el aprendizaje dindmico a través de simuladores
. L Luego de la informacion obtenida mediante el entrenamiento se realiza una evaluacion
Evaluacion Diagndstica . .
diagnostica
Cada cierto tiempo se repite los talleres con finalidad de afianzar los conocimientos
EVALUACION Evaluacion Formativa . P _p y
posteriormente son medidas
) ) Luego el almacenamiento de la informacion de las capacitaciones, la empresa promueve la
Evaluacion Sumativa . . . o -
creatividad del trabajador mediante la presentacion de un disefio
Firma del Experto: Fecha: _/ /
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Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de |2 investigacidn: “Seleccién de personal y capacitacién organizacional en la empresa Krea Merchandising S.A.C., San Martin de Porres”

Apellidos y nombres del investigador: Aspa)o HuertapFabiola; Huatuco Rodrighez, Miguel; Martel Arias, Jair; Saavedra Breas; Carolay

Apellidos y nombres del experto: / V'

%{ﬂ/@ 02 s —

——
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
OBSERVACIONES O
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM/PREGUNTA ESCALA SI CUMPLE NO CUMPLE
SUGERENCIAS
Reclutamiento Interno La empresa tiene como politica ascender a la jefatura al colaborador mds antiguo <
Rl RiERtS Bers Cuando hay carencia de un colaborador para un puesto determinado, la empresa realiza una
RECLUTAMIENTO convocatoria abierta 7
Fuentes de Reclutamiento . i 3 .
4 i Existen organizaciones cercanas a la empresa donde pueda reclutar colaboradores de forma inmediata /
Entrevista No Estructurada : 1 1 izacion, fuiste abordad; ias del trabajo
SELECCION DEL ENTREVISTA DE : Cuando postrlaste a Ia or fuste abordado con proguntas o propias dl trabaj
Entrevista Estructurada Fuiste seleccionado, por que la entrevista que tuviste fue dir con el jefe de drea i
PERSONAL SELECCION - - : - !
Entrevista Semiestructurada | Tu entrevista de trabajo fue ejecutada de forma grupal /
Confiabilidad Cuando postulaste a esta organizacion fuiste evaluado con pruebas psicolégicas 7
Validez Consideras que es importante que para acceder a un puesto la seleccion sea a través de pruebas y
PSICOMETRIA rigurosas para seleccionar al trabajador idéneo N = Nunca
o Es importante que las pruebas de actitud para el trabajo estén de acuerdo al perfil de puesto con CN = Casi
Estandarizacion ; /
pruebas estandarizadas Nunca
Conocimiento La empresa provee entrenar a los nuevos trabajadores con las técnicas y metodologias de trabajo de  |AV = A veces &
MODELGDE los productos elaborados CS =Casi
i i ent i blecid i i6 Siempre
CAPACITACION Indice de Eficiencia La empresa tiene vtm'sxstema de laboral como parte de la ejecucion de los il /
productos lizados S =Siempre
Resultados La organizacidn tiene un sistema de evaluacion de calidad del producto terminado
Experiencia Directa (?ad-a cierto uem'po la empresa invita a especialistas del mismo rubro para consolidar con las nuevas 5
CAPACITACION METODOS DE técnicas de trabajo
CAPACITACION
ORGANIZACIONAL Gamificacién La empresa esfa enla busqueda dclJ perfeccionamiento p?rm?nfnte de la elaboracion de los v
productos med: elap a través de
+ Evaluacion Diagndstica Luego de la informacién obteni diante el ent iento se realiza una evaluacion diagnostica -
EVALUACION Evaluacion Formativa Cada cle‘rto tiempo se repite los talleres con finalidad de afianzar los conocimientos y posteriormente S
son medidas
E’valuacion Sumativa Lueg'o .eI almaccnam_lcnto de la_ informacion de l.ars capacx(af:xofzes, la empresa promueve la 7
creatividaddel trabajador mediante la presentacion de un disefio

Firma del Experto:

Nota: Las DIMENSIGNES e INDI
i
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: “Seleccion de personal y capacitacién organizacional en la empresa Krea Merchandising S.A.C., San Martin de Porres”

Apellidos y nombres del investigador: Aspajo Huerta, Fabiola; Huatuco Rodriguez, Miguel; Martel Arias, Jair; Saavedra Breas, Carolay

Apellidos y nombres del experto: Mairena Fox, Petronila

posteriormente son medidas

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
OBSERVACIONE:
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM/PREGUNTA ESCALA SI CUMPLE NO CUMPLE 20
i SUGERENCIAS
Reclutamiento Interno La empresa tiene como politica ascender a la jefatura al colaborador més antiguo
Reclitlshto Edteric Cuando hay carencia de un colaborador para un puesto determinado, la empresa realiza una
RECLUTAMIENTO clutamiento convocatoria abierta v
. Existen organizaciones cercanas a la empresa donde pueda reclutar colaboradores de forma
Fuentes de Reclutamiento  |. . &
inmediata
Entrevista No Estructurada | Cuando postulaste a la organizacion, fuiste abordado con pr no propias del trabajo 7
SELECCION DEL ENTREVISTA DE - - P = g on, dedo cony : abaj Z
1 SELECCION Entrevista Estructurada Fuiste seleccionado, por que la entrevista que tuviste fue directamente con el jefe de drea
RERSONA Entrevista Semiestructurada |Tu entrevista de trabajo fue ejecutada de forma grupal &
Confiabilidad Cuando postulaste a esta organizacion fuiste evaluado con pruebas psicolégicas il
validez Consideras que es importante que para acceder un trabajo la seleccion sea a través de pruebas S
PSICOMETRIA rigurosas para seleccionar al trabajador idoneo ) N = Nunca
- Es importante que las pruebas de actitud para el trabajo estén de acuerdo al perfil de puesto con  |CN = Casi
Estandarizacion . : N S
pruebas estandarizadas unca
4 La empresa provee entrenar a los nuevos trabajadores con las técnicas y metodologias de trabajo  [AV = A veces
Conocimiento S = Casi /
MODELO DE de los productos elaborador = Casi /
" T La empresa tiene un sistema de entrenamiento laboral establecido como parte de la ejecucién de  |Siempre /
CAPACITACION Indice de Eficiencia S S=Sj
los productos comercializados =Siempre
Resultados La organizacién tiene un sistema de evaluacién de calidad del producto terminado
Experiencia Directa Cada cu?rlo. tiempo la empresa invita a especialistas del mismo rubro para consolidar con las /
CAPACITACION METODOS DE nuevas técnicas de trabajo
CAPPACITACION R La empresa esta en la bisqueda del perfeccionamiento permanente de la elaboracién de los Fa
ORGNIZACIONAL Gamificacion > A z K
productos mediante el aprendizaje dinimico a través de simuladores
Evaluacion Diagndstica Luego de la informacién obtenida mediante el entrenamiento se realiza una evaluacién diagnostica /
EVALUACION Evaluacion Formativa Cada cierto tiempo se repite los talleres con finalidad de afianzar los conocimientos y /

A

=

Evaluacion?xj’ativa

Luego el almacenamiento de la informacién de las capacitaciones, la empresa promueve la
creatividad del trabajador mediante la presentacién de un disefio

Firma del ExpemK

/QM////(/

Fecha: _/_/___

Nota: Las DIMENISIONES e INDICADORES, solo si ?den, en dependencia de la naturaleza de la investigacién y de las variables.

d
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: “Seleccién de personal y capacitacion organizacional en la empresa Krea Merchandising S.A.C., San Martin de Porres”

Apellidos y nombres del investigador: Aspajo Huerta, Fabiola; Huatuco Rodriguez, Miguel; Martel Arias, Jair; Saavedra Breas, Carolay |

Apellidos y nombres del experto:

COBRAN . fMAYUEr ENA

OPINION DEL EXPERTO

ASPECTO POR EVALUAR
OBSERVACIONES O
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM/PREGUNTA ESCALA SI CUMPLE NO CUMPLE
_ SUGERENCIAS
Reclutamiento Interno La empresa tiene como politica ascender a la jefatura al colaborador més antiguo 4
. Cuando hay carencia de un colaborador para un puesto determinado, la empresa realiza una e
RECLUTAMIENTO ReCIEMIEG BRI | oo storiablesta
Exist izaciones la empresa dond da reclutar colab res de forma
Fuentes de Reclutamiento 8 XI. El:l organ cercanas a p onde pue utar colai orado /
inmediata
Entrevista No Estructurada | Cuando postulaste a la organizacion, fuiste abordado con preguntas no propias del trabajo
SELECCION DEL ENTREVISTA DE : - post £ - - preg propI: J}
SELECCION Entrevista Estructurada Fuiste seleccionado, por que la entrevista que tuviste fue directamente con el jefe de 4rea -~
RERSONAL Entrevista Semiestructurada |Tu entrevista de trabajo fue ejecutada de forma grupal <
Confiabilidad Cuando postulaste a esta organizacion fuiste evaluado con pruebas psicologicas 7
Validez Consideras que es importante que para acceder un trabajo la selecciéon seaa través de pruebas P
PSICOMETRIA rigurosas para seleccionar al trabajador idéneo N =Nunca
_— Es importante que las pruebas de actitud para el trabajo estén de acuerdo al perfil de puesto con  |CN = Casi
Estandarizacion . N v 2
pruebas estandarizadas unca
PR La empresa provee entrenar a los nuevos trabajadores con las técnicas y metodologias de trabajo |AV = A veces
Conocimiento CS = Casi /
MODELO DE de los productos elaborador =CLasi
s so La empresa tiene un sistema de entrenamiento laboral establecido como parte de la ejecucién de ~ |Siempre
CAPACITACION Indice de Eficiencia e S =i &
los productos comercializados =Siempre
Resultados La organizacin tiene un sistema de evaluacion de calidad del producto terminado G
= 5 1 — — : = 1
Experiencia Directa Cada cu':nq tiempo la empresa invita a especialistas del mismo rubro para consolidar con las /
CAPACITAGION METODOS DE nuevas técnicas de trabajo
CAPPACITACION s La empresa esta en la blisqueda del perfeccionamiento permanente de la elaboracion de los
ORGNIZACIONAL Gamificacién ; el e : : e
productos mediante el aprendizaje dindmico a través de simuladores
Evaluacion Diagnéstica Luego de la informacién obtenida mediante el entrenamiento se realiza una evaluacién diagnostica
EVALUACION W O S Cada <':|erto tiempo se re.plte los talleres con finalidad de afianzar los conocimientos y b
posteriormente son medidas
. ” Luego el almacenamiento de la informacién de las capacitaciones, la empresa promueve la
Evaluacion Sumativa Y

Firma del Experto:

LB

creatividad del trabajador mediante la presentacion de un disefio
Fecha: 0772/ /%) :

Nota: Las DIMENSIONES 9’INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.
[
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: “Seleccidn de personal y capacitacién organizacional en la empresa Krea Merchandising S.A.C., San Martin de Porres”

Apellidos y nombres del investigador: Aspajo Huerta, Fabiola; Huatuco Rodriguez, Miguel; Martel Arias, Jair; Saavedra Breas, Carolay

Apellidos y nombres del experto: o~ CAND E§ )8 S AL VEANA A BANLY 1T
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
OBSERVACIONES O
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM/PREGUNTA ESCALA SI CUMPLE NO CUMPLE
A /L SUGERENCIAS
Reclutamiento Interno La empresa tiene como politica ascender a la jefatura al colaborador mas antiguo Z
Reclutarmiento Externo Cuando hay carencia de un colaborador para un puesto determinado, la empresa realiza una
RECLUTAMIENTO convocatoria abierta
Fuentes de Reclutamiento . R ’ :
Existen organizaciones cercanas a la empresa donde pueda reclutar colaboradores de forma inmediata
Entrevista No Estructurada do postul 1 izacion, fui d; ias del trabaj
SELECCIBNDEL ENTREVISTADE It u thxan o posty a la organizacién, f iste abore ‘ado con: 2y 1o propias del trabajo
Entrevista Estructurada Fuiste seleccionado, por que la entrevista que tuviste fue ¢ con el jefe de drea
PERSONAL SELECCION = - = - -
Entrevista Semiestructurada | Tu entrevista de trabajo fue ejecutada de forma grupal
Confiabilidad Cuando postulaste a esta organizacién fuiste evaluado con pruebas psicolégicas
validez Consideras que es importante que para acceder a un puesto la seleccion sea a través de pruebas /
PSICOMETRIA rigurosas para seleccionar al trabajador idéneo ) N = Nunca
38 Es importante que las pruebas de actitud para el trabajo estén de acuerdo al perfil de puesto con CN = Casi /
Estandarizacion B
pruebas estandarizadas Nunca
3 s La empresa provee entrenar a los nuevos trabajadores con las técnicas y metodologias de trabajo de  |AV = A veces /
Conocimiento CS = Casi
MODELO DE los productos elaborados Zkds)
i i ent ) blecido i i6 Siempre /
CAPACITACION idice de Efidancia La empresa tiene \zm lsxsu:ma d laboral como parte de la ejecucién de los i /
productos comercializados =sSlempre
Resultados La organizacidn tiene un sistema de evaluacion de calidad del producto terminado
T i Cada cierto tiempo la empresa invita a especialistas del mismo rubro para consolidar con las nuevas d
Experiencia Directa e Q #
CAPACITACION METODOS DE técnicas de trabajo
P, 7 = A A 7
ORGANIZACIONAL CAPACITACION Garifcasiay La empresa as-ta enla busquelda ldel Pgrfeccnona\nl’enlo pgnnanente de la elaboracién de los /
prod d el aprend d ) a través de simuladores
+ Evaluacion Diagndstica Luego de la informaci6n obtenida mediante el entrenamiento se realiza una evaluacién diagnostica /
EVALUACION Evaluacion Formativa Cada cierto tiempo se repite los talleres con finalidad de afianzar los conocimientos y posteriormente

son medidas

Evaluacion Sumativa

Luego el almacenamiento de la informacién de las capacitaciones, la empresa promueve la
creatividad del trabajador medi lap ion de un disefio

N

Firma del Experto:

T

Fecha:04/ (2 _Zo 76

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si pfoceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: “Seleccion de personal y capacitacién organizacional en la empresa Krea Merchandising S.A.C., San Martin de Porres”

Apellidos y nombres del investigador: Aspajo Huerta, Fabiola; Huatuco Rodriguez, Miguel; Martel Arias, Jair; Saavedra Breas, Carolay

Apellidos y nombres del experto: | Y- 70 /1.0 CFst Horrigies hysd €
7 /

productos mediante el aprendizaje dindmico a través de simuladores

Evaluacion Diagndstica

Luego de la informacién obtenida mediante el entrenamiento se realiza una evaluacién diagnostica

Cada cierto tiempo se repite los talleres con finalidad de afianzar los conocimientos y

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
OBSERVACIONES O
BLE DIMENSIONES ORES ITEM/PRE! TA SI CUMPLE NO CUMPLE
VARIABLES Nle] INDICAD /PREGUN ESCALA (V] SUGERENCIAS
Reclutamiento Interno La empresa tiene como politica ascender a la jefatura al colaborador mas antiguo 7
el IaHES Ear Cuando hay carencia de un colaborador para un puesto determinado, la empresa realiza una »
RECLUTAMIENTO eclutamiento Externo convocatoria abierta
Existen o1 izaciones cercanas a | esa donde pueda reclutar colaboradores de fc
Eientes de Reclutamiahto : 1 n rganizac rcanas a la empr pu T utar TeS orma /
inmediata
Entrevista No Estructurada | Cuando postulaste a la organizacién, fuiste abordado con preguntas no propias del trabajo
SELECCION DEL ENTREVISTA DE : . POst g : dado con preg propiz rabaj /
SELECCION Entrevista Estructurada Fuiste seleccionado, por que la entrevista que tuviste fue directamente con el jefe de 4rea e
PERSONAL Entrevista Semiestructurada |Tu entrevista de trabajo fue ejecutada de forma grupal Vi
Confiabilidad Cuando postulaste a esta organizacién fuiste evaluado con pruebas psicologicas 7z
Validez Consideras que es importante que para acceder un trabajo la seleccién seaa través de pruebas 4
PSICOMETRIA rigurosas para seleccionar al trabajador idéneo N =Nunca
Estandarizacion Es importante que las pruebas de actitud para el trabajo estén de acuerdo al perfil de puesto con  |CN = Casi
pruebas estandarizadas Nunca >
VoG La empresa provee entrenar a los nuevos trabajadores con las técnicas y metodologias de trabajo  [AV = A veces
Conocimiento § CS =Casi 7z
MODELO DE de los productos elaborador asi
; ot La empresa tiene un sistema de entrenamiento laboral establecido como parte de la ejecucién de  |Siempre /
CAPACITACION Indice de Eficiencia S §'=5]
los productos comercializados =Siempre
Resultados La organizacion tiene un sistema de evaluacién de calidad del producto terminado P
= 5 0 = = = e ~
Experiencia Directa Cada cn(?rlq tiempo la empresa invita a especialistas del mismo rubro para consolidar con las /
CAPACITACION METODOS DE nuevas técnicas de trabajo
CAPPACITACION la by rfecci i i0
ORGNIZACIONAL Gaitleadsn La empresa estd en la blisqueda del perfeccionamiento permanente de la elaboracién de los /
7

EVALUACION Evaluacion Formativa " i
posteriormente son medidas :
Eusluacion Suniativs Luego el almacenamiento de la informacion de las capacitaciones, la empresa promueve la
\ creatividad del trabajador mediante la presentacién de un disefio

Firma del Experto:

]

Fecha: _/_/

Nota: Las DIMENSIONES e INDIX&DORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacién y de las variables.
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