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Resumen

En la actualidad se ha podido observar la importancia de contar con un
personal idéneo dentro de las organizaciones y como se desarrolla dentro de la
organizacion, por lo que la presente investigacion titulada “Proceso de recruiting y
su relacion con el desemperfio laboral de los colaboradores de UGTH — Aurora
20217, tuvo como objetivo establecer la relacion entre el proceso de recruting y el

desempeiio laboral.

La metodologia realizada en este trabajo de investigacion es de tipo basico
transversal de nivel correlacional, con enfoque cuantitativo y el disefio fue no
experimental descriptivo en una empresa UGTH - Aurora 2021. La poblacion la
conformaron 150 colaboradores aplicandose el cuestionario a una muestra de 69

empleados.

Segun los resultados se obtuvo un estadistico de Pearson aceptandose la
hipotesis alterna de ambas variables utilizando un cuestionario con un Alpha de

Cronbach 0,813.

Palabras clave: Proceso de recruiting, desempefio laboral, seleccion de

personal, capacitacion de personal.
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Abstract

At the present, it has been possible to observe the importance of having
suitable personnel inside the organizations, and how it is developed within the
organization, so this research entitled “The recruiting process and the staff job
performance of a private company in Lima — 2020”, aimed to establish the

relationship between the recruiting process and job performance.

The methodology carried out in this research work is of a basic transversal
type of correlational level, with a quantitative approach and the design was non-
experimental and descriptive in a private company in Lima — 2020. The population
was made up of 150 collaborators, applying the questionnaire to a simple of 69

employees.

According to the results, a Pearson statistic was obtained with a level of
significance of p < 0,05, so the alternative hypothesis with a significant relationship
between the recruiting process and job performance is accepted, having used a

highly reliable questionnaire with a Cronbach alpha 0,813.

Keywords: Recruiting process, job performance, Personnel selection, staff training.
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.  INTRODUCCION

El proceso de recruting en una empresa es muy importante permitiendo
gue puedan cristalizarse los objetivos institucionales, teniendo en cuenta que las
empresas privadas buscan la mayor rentabilidad y las entidades publicas buscan
brindar el mejor servicio. Por ello es necesario que el candidato pueda cumplir
con un perfil que considere su formacién profesional, experiencia laboral y

capacitaciones o estudios relacionados al cargo que ha de desarrollar.

Segun Zayas Aglero (2010) citado por: Rojas, R. & Vilchez, S. (2018),
manifiesta que en la seleccion no se debe excluir a nadie, todos tienen las
mismas posibilidades en tanto cuenten con la debida preparacion y aptitudes que
puedan desarrollar y que permitan una adecuada relacion y clima laboral en la

interaccidn con sus pares.

Cuando una empresa no hace una buena seleccion de su personal,
ocasiona demoras administrativas, alta rotacion de personal, situaciéon que
actualmente es muy recurrente debido a la emergencia sanitaria por la que
atravesamos y a ello adicionamos las bajas remuneraciones existentes en el

mercado laboral.

Asimismo, Chiavenato (2000:359), indica que el desempefio laboral esta
referido a la conducta que el trabajador pone de manifiesto en sus actividades

para conseguir, cumplir los objetivos y valoracion personal.

En la entidad no se esta desarrollando el proceso de recruting de manera
adecuada considerando que existe demora en la seleccion del personal, no se
hace uso de la base de datos con que se cuenta y existe desorden en la agenda
gue crea demoras administrativos innecesarios, entre otros inconvenientes,
situacion que genera luego de la contratacion, que el personal que es insertado

en la organizacion



no se encuentren en el nivel o posean el perfil adecuado, ocasionando un

bajo nivel de desempefio y compromiso con la organizacion.

Esta problematica, nos motiva investigar si el proceso de recruting esta
relacionado con el desempefio laboral de los colaboradores de la UGTH Aurora
2021.

Problema General

¢,De qué manera se relaciona el proceso de recruiting con el desempefio
laboral de los colaboradores de la UGTH - Aurora 20217?
Problemas especificos

¢Cual es la situacion existente en el proceso de recruiting de los
colaboradores de la UGTH — Aurora 2021?

¢, Cudl es el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la UGTH —
Aurora 20217

¢ Cuél es la relacion entre las dimensiones del proceso de recruiting y el

desempeiio laboral de los colaboradores de la UGTH — Aurora 20217?

Justificacion del Problema

El presente proyecto de investigacion tiene como finalidad el de analizar la

relacion entre el proceso de recruiting y el desempefio laboral de los colaboradores
de la UGTH Aurora 2021, a través de este analisis podremos determinar la
importancia de que las empresas tanto publicas como privadas seleccionen al
personal con el perfil adecuado y que estos rindan y se identifiquen con la entidad

para lograr los objetivos trazados.

Actualmente las organizaciones requieren mantener a su personal en

constantes capacitaciones y actualizaciones para lograr calidad en sus actividades



a través de un trabajo integrado que refleje un resultado favorable en la evaluacién
anual de su desemperio, teniendo en cuenta que el potencial humano es un
instrumento valioso dentro de la organizacién y que su seleccién importa en el buen

desempeiio del colaborador.

Este trabajo analizara la relacion que tienen las variables de nuestro titulo de
investigacién, a través de un andlisis podremos determinar la importancia de
seleccionar a los colaboradores con el perfil adecuado, que estos rindan y se

identifiqguen con la empresa para lograr los objetivos trazados.



Asi mismo se formula los siguientes objetivos, objetivo general: Determinar
la relacion entre el proceso de recruiting y el desempefio laboral de los
colaboradores de la UGTH — Aurora 2021.

Como objetivos especificos: 1). Analizar la situacion existente del proceso
de recruiting de los colaboradores de la UGTH — Aurora 2021. 2). Establecer el nivel
de desempeiio laboral de los colaboradores de la UGTH — Aurora 2021. 3).
Establecer la relacion entre las dimensiones del proceso de recruiting y el

desempefio laboral de los colaboradores de la UGTH — Aurora 2021.

Dentro del planteamiento tenemos como Hipoétesis General: Ho: El proceso
de recruiting no se relaciona directamente con de los colaboradores de la UGTH -
Aurora 2021. Ha: El proceso de recruting se relaciona directamente con el

desempefio laboral de los colaboradores de la UGTH - Aurora 2021.

Por dltimo, en la hipétesis especifica 1 tenemos: Ho: Las dimensiones del
proceso de recruiting no se relaciona con el desempefio laboral de los
colaboradores de la UGTH — Aurora 2021. Ha: Las dimensiones del proceso de
recruiting si se relacionan con el desempefo laboral de los colaboradores de la
UGTH - Aurora 2021.



II.  MARCO TEORICO

Hemos hallado diversos estudios internacionales y nacionales que se
relacionan con nuestras variables, los mismos que nos han permitido profundizar y

analizar este trabajo de investigacion, los que citaremos en los parrafos posteriores.

Segun Flores, J (2016), en su trabajo “Estrategias para mejorar el
reclutamiento y seleccién de personal en la direccién de teleinformatica en la
gobernacion del estado Mérida” su objetivo principal fue presentar alternativas para
optimizar los procesos de reclutamiento y formas de realizar la seleccién. El método
de investigacion empleado fue descriptivo. La muestra fue a un total de 66 personas,
aplicandoseles un cuestionario. El resultado concluyo el incumplimiento de los
lineamientos establecidos por la entidad en los procedimientos mencionados,

recomendandose implementar y desarrollar la propuesta planteada.

Asimismo, Rodriguez-Marulanda, K. & Lechuga-Cardozo, J. (2019), en el
estudio “Desempeio laboral de los docentes de la institucion universitaria ITSA”
proponen evidenciar los indicadores en cuanto al desempefio laboral, usando un
método descriptivo no experimental transeccional. La muestra fue realizada a un
total de 84 personas entre docentes y directivos, identificando que en los docentes
existe un bajo rendimiento en el desempefio, mas no en los directivos, llegando a la
conclusion de que existe una deficiencia en los niveles de comunicacion en la
retroalimentacion, por ello se requiere fomentar una mayor motivacion y
comunicacion fluida entre los integrantes de ambos niveles, para que mejore su

clima organizacional de la entidad.

Por otro lado, Medina, A. (2017), en Ambato-Ecuador, “La seleccion de
personal y el desempenio laboral de los colaboradores en la empresa Lo&Lo”, tuvo
como objetivo conocer la influencia de este proceso en su desempefio dentro de la
organizacion, identificando un descontento cuando los directivos les asignan una

labor. Su muestra fue a un total de 50 personas aplicando un cuestionario de 10



preguntas, que, al ser evaluadas por el método de Chi cuadrado, obtuvo
porcentajes de significancia y error dentro de los margenes permitidos.
Concluyendo que deben desarrollar un sistema 6ptimo en cuanto a la seleccion e
ingreso de personal debidamente preparado y con el perfil requerido para que este
cumpla satisfactoriamente sus funciones, motivandolos con acciones que los

incentiven y se sientan satisfechos e identificados con la empresa.

Segun lo indicado por Anccasi, R. (2019), en su tesis titulada “Proceso de
seleccién de personal y su incidencia en el desempefio laboral en la municipalidad
distrital de Macari, periodo 2017”, tuvo el propdsito de relacionar ambas variables.
Uso como herramienta la encuesta y cuestionario aprobados por expertos, logrando
identificar como se realiza en dicha seleccion y de que manera influye en el
desempefio de sus funciones. La muestra fue a 16 trabajadores aplicando el método
no probabilistico por conveniencia. Concluyendo que existen procesos de seleccion

deficientes los mismos que no contribuye a un desempefio laboral positivo.

De igual manera manifiesta Arias, G. (2018), en su tesis “Seleccion de
personal y desempefio laboral en la empresa Matta Andrade SAC, contratistas y
consultores en independencia — 2018”, su objetivo fue establecer como se
relacionan las variables del titulo. Su poblacién fue de 22 trabajadores a quienes se
les aplico los cuestionarios. La investigacion es no experimental, transversal y de
tipo descriptivo correlacional. Como resultado se acepté la hipétesis alterna de que

existe una relacion significativa entre seleccion de personal y desempefio laboral.

Por otro lado, Rojas, R. y Vilchez, S. (2018), en el estudio “Gestion del talento
humano y su relacién con el desempefio laboral del personal del puesto de salud
Sagrado Corazén de Jesus — Lima, enero 2018”, tuvo como finalidad establecer
como se relacionan estas dos variables. Realizando la verificacion cuantitativa
desarrollada, con el disefio de tipo no experimental y correlacional, la muestra
realizada la conformaron 50 empleados con criterio de inclusion, la informacion fue

recolectada mediante la observacion, encuesta y entrevista. Las conclusiones



revelaron que las variables cuentan con una relacion significativa en el

personal de este centro laboral.

Es importante conocer conceptos y bases de tedricos e investigadores a fin
de ampliar la informacion en la que se basa este trabajo de investigacién con

relacion a dichas variables, proceso de recruting y desempeiio laboral.

De acuerdo a los estudios realizados por Mondy, R. (2010), “el proceso de
seleccién constituye un medio para atraer a los candidatos oportunamente en la

cantidad y cualidad esperada para cubrir el puesto disponible de la institucion”.

En este sentido el proceso de recruiting esté referido a la busqueda de
candidatos que cumplan con el perfil necesario para el cumplimiento de las labores
del puesto, realizando las convocatorias de manera clara y transparente a traves de

los medios adecuados internos y/o externos, consiguiendo una oferta competitiva.

Segun, Pefa (2008), nos menciona que se pueden obtener dos tipos de

reclutamiento, siendo de manera interna y externa.

Recruiting interno esta referido a la convocatoria que realiza la entidad con
el proposito de que los colaboradores que no pertenecen a la institucion tengan

mayores oportunidades de realizacion profesional.

El recruiting externo se desarrolla mediante la divulgacion de las vacantes
que seran asumidas por candidatos que no pertenecen a la entidad y que cumplan

con el perfil requerido.

Nuestra primera dimension esta referida a seleccion de personal y segun
Ansorena (2005) manifiesta que es aquel proceso estructurado y planificado que

permitird realizar la evaluacion e identificacion de las caracteristicas del perfil del



candidato que requiere la empresa en la busqueda del cumplimiento de una

funcion especifica.

La seleccion de personal se considera como un proceso que permitira

elegir al candidato idoneo para cubrir la vacante requerida por la entidad.

En Proceso de seleccién se debe tener en cuenta que el candidato
cumpla con el perfil requerido, si cumple con el perfil, se realiza la entrevista,
posteriormente se aplicaran las evaluaciones, psicoldgicas, psicométricas, de
conocimiento y otros dependiendo de la oferta laboral. De aprobar la evaluacion se
procedera a realizar la ultima entrevista ya sea con un lider o gerente. Terminado
este flujo y siendo satisfactorio se le comunicara al candidato que haya obtenido el

mejor resultado para su contratacion.

Indicadores de la seleccion de personal

Indicador 1: planeamiento del recurso humano

Segun Alfaro, (2012) indica que la planificacion del area de recursos humanos
de la institucién tendra como prioridad “que mejore la productividad, eficiencia

y eficacia por un largo tiempo”.

Indicador 2: fuentes de reclutamiento

Chiavenato, (2000) menciona, los lugares que abarca el recurso humano
gue estudiamos para analizar los procesos que muestren las diferentes fuentes
de la institucion seran establecidos y ubicados, con la finalidad de obtener los
postulantes que sustituyan las solicitudes a manera de sus diferentes técnicas

de seleccién.

Indicador 3: método de reclutamiento
Mondy, (2010) indica que se cuenta con diversos medios con los cuales las
empresas captan de los empleados idéneos.



Nuestra segunda dimension esta referida a la capacitacion de personal.
Segun Mondy y Noe (2005), indican que es importante brindar los conocimientos a
los empleados a fin de que puedan desarrollar sus capacidades y que estas sean

aplicadas, con ello se mejorara su desempefio laboral dentro de la organizacion.

La capacitacion de personal se define como procesos que son utilizados
por las organizaciones para instruir, ampliar y potenciar a sus empleados logrando
desarrollar sus habilidades y conocimientos para que tengan un mayor desempefio

laboral el cual beneficiara tanto al empleado como a la entidad.

Dentro de esta variable debemos también tomar en consideracion lo
referido a los exdmenes de seleccién previos al ingreso, que son herramientas que
nos permiten evaluar objetivamente las habilidades, los conocimientos, las
actitudes, la personalidad, entre otros, con la finalidad de obtener como resultado a
la persona con el perfil idéneo. En dicho sentido para lograr el objetivo dependera
de las capacidades operativas, administrativas, psico-sensoriales, psicomotoras y/o
cualidades de los candidatos. (Sastre y Aguilar, 2003).

Indicadores de la capacitacion de personal

Indicador 1: desarrollo personal

Por parte de Aron y Milicic, (2004), nos menciona que el desarrollo personal
ha podido demostrar que es una de las variables de mayor significado

obteniendo mejorar la calidad en la educacion.

Indicador 2: induccion

Nos menciona Tello, V. (1993), fundamenta que es importante la induccién
en el personal, para evitar una informacion desordenada en el nuevo

personal, para que pueda adaptarse a la organizacion.



Todas estas evaluaciones que se realizan, se consideran de suma
importancia porque permiten conocer las habilidades, aptitudes vy
comportamientos del candidato, asegurando que el perfil con el que cuenta

es el ideal para el cargo.

Como segunda variable tenemos el desempefio laboral, al respecto Robbins,
(2005), lo conceptualiza como una escala obtenida por el empleado para el
cumplimiento de los objetivos en periodos especificos establecidos. Esto en

gran medida depende del compromiso y proactividad del trabajador.

Podemos sefialar ademas que tiene mucho que ver con la performance del
empleado relacionado a las funciones de operatividad encomendadas por la
entidad.

El desempefio laboral esta referido al aporte del trabajador dentro de la
organizacion, en el desarrollo de las funciones encomendadas, demostrando sus
capacidades y habilidades que influyen en el crecimiento personal y de la

organizacion, este sera medido mediante evaluaciones periodicas.

El desempeiio debe ser evaluado en las organizaciones con la finalidad
de conocer el comportamiento efectivo de los colaboradores en los aspectos
técnicos, de conocimientos, psicolégicos e interactuacion dentro de ella, para

corregir o mejorar las debilidades que pueden presentarse y busca fortalecerlas.
La dimension primera de esta variable, esta relacionada a la Calidad de
trabajo referida a las particularidades que el empleado refleja en el resultado de sus

labores y estan relacionado a su adaptacion al puesto, la motivacion que se le brinda

y como gestiona la entidad su desarrollo y promocion.

Indicadores de calidad de trabajo

10



Indicador 1: compromiso

Segun Sorenson, (2013), nos explica la importancia de lograr un compromiso
durante todo el periodo de luna de miel, logrando afianzando la conexién entre
los lideres y los empleados, controlando y gestionando el debido compromiso

preservandolo en el tiempo.

Indicador 2: proactividad

Soto (s. f.), nos menciona que la proactividad es como una actitud en la que una
persona toma el control total de su conducta de forma activa. Esto significa
tomar la iniciativa, anticiparse a los hechos, ser responsable por lo que suceda

y tomar decisién en cada momento.

Indicador 3: comunicacion asertiva

Salamanca, Biviana (2016), especifica que la comunicacion asertiva: es una
herramienta pedagdgica con la que desarrolla la competencia comunicativa. La
comunicacién asertiva es enriquecida por la comunicacion, donde se aporta en

el desarrollo de las practicas de términos pedagogicos y diversas actividades.

Asimismo, en la dimensiéon dos, nos habla del trabajo en equipo, este punto

es muy importante ya que nos permite conocer cOmo interactian los servidores en

los distintos niveles de jerarquia en la solucion de problemas, formas de

comunicacion y aportes de mejora para la consecucion de las metas

organizacionales.

Indicadores de trabajo en equipo

Indicador 1: estrategias laborales

Castafieda, Hernandez & Ramos, (2016) Comenta que la estrategia

empresarial debe estar adecuada con las necesidades que cubran el

11



proceso, garantizando que las capacitaciones sean realizadas en forma

eficaz.
Indicador 2: sistemas de calidad

Evands (2005), sefiala que el sistema es un conglomerado de diversas
actividades y funciones dentro de una institucion contando con una

interrelacion con la finalidad de alcanzar los objetivos.

Segun Moreno, (2001), nos participa que lun concepto de la calidad y de

gestion de la calidad van evolucionando rapidamente a través del tiempo.

Indicador 3: creatividad

Clegg y Birch, (2001), mencionan que si no se tiene creatividad, serian pocas
las empresas que se mantengan activas dentro del mercado, siendo de

necesidad el tener una innovacion continua.

Robbins,(2004), dice que la creatividad contribuira a la identificacion de las
alternativas con viabilidad siendo de suma importancia porque esta permitira
gue las tomas de decisiones puedan entender y tener una evaluacion

profunda de los problemas que son visibles y los invisibles.

Finalmente podemos sefalar que es saludable que todas las organizaciones
deban evaluar al personal por lo menos una vez al afio para conocer la necesidad
de retroalimentacién, capacitaciones, promociones, motivacion y otros aspectos que
pueden mejorar los niveles de desarrollo de la entidad con el aporte que también

pueden brindar los mismos colaboradores.

12



.  METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

De acuerdo a Hernandez, Fernandez, & Batista (2010), hace referencia al
método que utilizaron, enfocado cuantitativamente recolectando toda la informacion

necesaria para desarrollar nuevas acciones y experimentando teorias.

En tal sentido Fideas (2012), nos indica que el principal objetivo es establecer
Su estructura y comportamiento realizando una investigacion descriptiva, la cual nos

brindaré informacion relevante.

Todo proyecto o informe de investigacion contiene dos propdsitos de suma
importancia, el desarrollar conocimiento y teoria que refiere a una investigacion

aplicada (Hernandez, Fernandez & Batista, 2010).

El disefio empleado en este trabajo es no experimental correlacional aplicado
en un solo momento, en la busqueda de la concordancia entre las dos variables,

cuidando de no manipularlas.

3.2. Variables y Operacionalizacion: definicion conceptual y operacional

de mi teoria.

Avalos (2014), indica, la operacionalizacién de variables esta comprendida
de la disolucién de elementos en la estructuracion en la hipétesis y en las variables,
también indica que la operacionalizacion es lograda al descomponer sus variables
con sus dimensiones y también sus indicadores, los cuales permitiran observar
directamente asi como la medicion. Comprueba que la operacionalizacion en las
variables sera importante para precisar los elementos y aspectos que cuantifiquen,

den a conocer y registrando con la finalidad de obtener una conclusion.

13



Por tanto recomienda el siguiente proceder:

e Precisar el tipo de hipoétesis planteada.

e Revisar la relacion que existe en las variables de forma logica y coherente.

e Toda variable esta representada por atributos principales del problema

objetivo de andlisis, que son las caracteristicas, propiedades y relaciones.

e La operacionalizacion de la variable, es comprender de manera clara como

observa y mide la caracteristica de la investigacion.

e Utilizaremos la matriz siguiente de operacionalizacion.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Define al total de trabajadores que brindan sus servicios en la entidad de
estudio ubicada en la ciudad de Lima y que en este estudio estan distribuidos de la
siguiente manera: 80 contratados en la modalidad CAS, 50 de Servicios por terceros

y 20 practicantes.

Nuestra muestra es no probabilistica por conveniencia, y utilizando el criterio
de inclusion, se seleccionaron 69 colaboradores, los cuales son representativos
dentro de la entidad porque conocen el proceso, materia de esta investigacion,

aportandonos un mayor alcance de informacion real.

La diferencia de la muestra, 81 personas no se les aplico el cuestionario
debido a las dificultades y restricciones causadas por la actual situacion de
pandemia (COVID 19), ademas de no contar con una base de datos idonea de la

poblacion total.
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3.4. Técnica e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica utilizada fue la encuesta, con la finalidad de medir nuestras

variables de Proceso de Recruting y Desempefio Laboral

Segun Carrasco (2006), se refiere a una técnica utilizada para la recogida de
datos, que se hacen mediante un determinado nimero de preguntas que se le
formulan (enuncian) a la muestra de este informe. Los resultados obtenidos son

procesados e interpretados.

3.5. Procedimientos

Utilizamos como instrumento el cuestionario que segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010), es una herramienta muy utilizada para recabar datos

de acuerdo a las caracteristicas de cada una de las variables que se desea medir.

El cuestionario aplicado consta de 17 preguntas en las que se incluyen las
variables y las dimensiones que nos permitir la adquisicién de informacién a través
de las respuestas de los colaboradores, éstas han sido trabajadas con escala tipo
Likert.

3.6. Meétodo de andlisis de datos

Hernandez, Fernandez y Baptista, se hizo uso del analisis de fiabilidad —
Alpha de Cronbach, para comprobar si el instrumento cuenta con los elementos y

caracteristicas necesarias que generen la confianza para su aplicacion.
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Tabla 1 Resumen de procesamiento de
casos

Resumen de procesamiento de casos

[ %
Walido 15 100,0

Casos  Excluido? ] 0
Total 156 100,0

a. La eliminacion por lista se hasa en
todas las variables del
procedimiento.

Tabla 2 Estadisticas de Fiabilidad.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos
813 17

El instrumento es totalmente confiable, porque el Alfa de Cronbach es mayor que

0.8 lo que indica alta confiabilidad.

3.7. Aspectos Eticos:

Abarca 3 aspectos significativos tales como son:

Las personas en dicho sentido al manifestar el respeto por las personas para
gue a través de sus valores puedan realizar su postulacion en los procesos de

convocatorias, bajo los lineamientos presentados por la entidad.

e Beneficencia: se debe contar con la muestra adecuada para
demostrar que la hipétesis es la correcta, de tal manera que sea

beneficiado tanto el postulante como la entidad.
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e Justicia: esta basada en lo social e individual donde la persona va a
desarrollar sus derechos para el desarrollo de sus actividades, pero
también hara uso de sus deberes con respecto a las mejoras de las

actividades dentro de la entidad una vez seleccionado para el puesto.
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V.

4.1. Estadistica descriptiva

Variable proceso de recruting.

RESULTADOS

Tabla 3 Proceso de recruting VAR 1

VAR 1 - PROCESO DE RECRUTING

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
vilido BAJO 10 14,5 14,5 14,5
REGULAR 11 15,9 15,9 30,4
BUEND 40 58,0 58,0 88,4
EXCELENTE g 11,6 11,6 100,0
Total 69 100.0 100.0

En la tabla se puede interpretar que el 58,0% de los encuestados en relacion a

nuestra primera variable proceso de recruting se encuentra en el nivel bueno y el

11,6% se encuentra en el nivel excelente. Por lo tanto se requiere alcanzar el nivel

de excelencia.

Grafica 1 Proceso de recruting

VAR1 - PROCESO DE RECRUTING

Porcentaje

BAJO REGULAR

Elaboracién propia

BUENO

EXCELENTE
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Variable desempefio laboral.

Tabla 4 Desempefio Laboral

VAR2 - DESEMPENO LABORAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
vilido BAJO 9 13,0 13,0 13,0
REGULAR 15 21,7 21,7 348
BUENO 42 60,9 60,9 95,7
EXCELENTE 3 4.3 4.3 100.0
Total 69 100.0 100.0

En la tabla se puede interpretar que el 60,9 de los encuestados en relacion a nuestra
segunda variable desempefio labora se encuentra en el nivel bueno y el 4,3% se
encuentra en el nivel excelente. Por lo tanto se requiere alcanzar el nivel de excelencia.

Graéfica 2 Desempefio Laboral

VAR2 - DESEMPENO LABORAL

60,9%

Porcentaje

13,0%

BAJO REGULAR BUENC EXCELENTE

Elaboracién propia
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4.2. Pruebade normalidad
Tabla 5
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
VAR1 ,264 69 <,001 826 69 <,001
VAR2 214 69 <,001 814 69 <,001

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Para la prueba de normalidad se utilizaron los datos relacionados a Kolmogorov-

Smirnov?, porque nuestro tamafio de muestra es mayor a 50. También se puede

observar que para las variables 1y 2 el valor de sig. es 0,001, valor menor a 0.05 (nivel

de significancia) lo que determina que ambas variables son normales y se ajusta al

modelo paramétrico, por lo que usaremos la correlacion de Pearson.

4.3.

Tablas cruzadas

Tabla 5 Tabla Cruzada Var 1y Var 2

DESEMPEDESEMPENO LABORAL

BAJO REGULAR  BUENO  EXCELENTE Total

PROCESO DE BAJO Recuento 9 1 0 0 10
RECRLERE: Recuento esperado 13 2,2 6,1 4 10,0
% del total 13,0% 1,4% 0,0% 0,0% 14,5%

REGULAR Recuento 0 5 6 0 11

Recuento esperado 1.4 2,4 6,7 ) 11,0

% del total 0,0% 7,2% 8,7% 0,0% 15,9%

BUENO Recuento 0 8 31 1 40

Recuento esperado 5,2 8,7 243 1,7 40,0

% del total 0,0% 11,6% 44,9% 1,4% 58,0%

EXCELENTE Recuento 0 1 5 2 8

Recuento esperado 1,0 1,7 4.9 0 8,0

% del total 0,0% 1,4% 7.2% 2,9% 11,6%

Total Recuento 9 15 42 3 69
Recuento esperado 9,0 15,0 42,0 3,0 69,0

% del total 13,0% 21,7% 60,9% 4,3%  100,0%
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Tabla 6 Pruebas de Chi Cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de 74,005 9 <,001
Pearson
Razon de verosimilitud 57.963 9 <,001
Asociacion lineal por 37.389 1 <,001
lineal
N de casos validos 69

a. 11 casillas (68,8%) han esperado un recuento menor
que S. El recuento minimo esperado es ,35.

Como el valor de significancia es 0,001 < 0,05, deducimos que se rechaza la HO y se

acepta la H1, es decir que el proceso de recruting si se relaciona significativamente
con el desempeifio laboral de los colaboradores de la UGTH — Aurora 2021.
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Tabla 7 Tabla cruzada DIM 1y VAR 2

DESEMPENO LABORAL

BAJO REGULAR BUENO EXCELENTE Total

SELECCION DE 4 Recuento 3 o o o 3
HEel ks Recuento esperado 4 7 1.8 5 R 3.0
% del total 4,3% 0.0% 0,0% 0,0% 4,3%

5 Recuento 4 o o o 4
Recuento esperado .5 29 2,4 i 4.0

% del total 5.8% 0,0% 0,0% 0,0% 5.8%

6 Recuento 1 o o o 1
Recuento esperado b o .6 Nel 1,0

% del total 1,4% 0,0% 0.,0% 0,0% 1.,4%

7 Recuento o 1 o o 1
Recuento esperado Rk 7 .6 .0 1.0

% del total 0,0% 1,4% 0,0% 0,0% 1,4%

8 Recuento o 1 o o 1
Recuento esperado ¥ 2 .6 .0 1.0

% del total 0,0% 1,4% 0,0% 0.0% 1,4%

9 Recuento 1 o 1 o 2
Recuento esperado »3 -4 1,2 oL 2,0

% del total 1.4% 0,0% 1.4% 0,0% 2,9%

10 Recuento o 2 4 o 6
Recuento esperado .8 1.3 x5y = 6.0

% del total 0,0% 2,9% 5.8% 0.0% 8,7%

11 Recuento o 3 s o 8
Recuento esperado 1,0 1,7 4.9 o 8.0

% del total 0,0% 4,3% 7.2% 0,0% 11,6%

12 Recuento o 6 18 o 24
Recuento esperado 3.1 5.2 14.6 1.0 24,0

% del total 0,0% 8.,7% 26,1% 0,0% 34,8%

13 Recuento o 1 7 o 8
Recuento esperado 1,0 157 4.9 P 8,0

% del total 0,0% 1,4% 10,1% 0,0% 11,6%

14 Recuento o 1 4 1 6
Recuento esperado .8 s B2 3.7 o 6.0

% del total 0,0% 1,4% 5,8% 1,4% 8,7%

15 Recuento o o 3 2 5
Recuento esperado S & 151 3,0 A 5.0

% del total 0,0% 0,0% 4.3% 2,9% 7.2%

Total Recuento 9 15 42 3 69
Recuento esperado 9,0 15,0 42,0 3.0 69.0

% del total 13,0% 21,7% 60,9% 4,3% 100,0%

Tabla 8 Pruebas de Chi Cuadrado

Significacion
asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de 93,999 33 <,001
Pearson
Razon de verosimilitud 771,802 7 33 7 <,001
Asociacion lineal por 42,399 1 <,001
lineal
N de casos validos 69

a. 46 casillas (95,8%) han esperado un recuento menor
que 5. El recuento minimo esperado es ,04.

Como el valor de significancia es 0,001 < 0,05, deducimos que se rechaza la HO y se
acepta la H1, es decir que la seleccidén de personal si se relaciona significativamente
con el desempeifio laboral de los colaboradores de la UGTH — Aurora 2021.
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Tabla 9 Cruzada DIM 2 y VAR 2

DESEMPENO LABORAL

BAJO REGULAR BUENO EXCELENTE Total
CAPACITACION DE 3 Recuento 2 0 0 0 2
PR Recuento esperado 3 4 12 ] 1 20
) % del total 2,9% 0,0%  0,0% 0,0%  2,9%
5 Recuento i 2 o 0 0 2
E: Rgcgengg gspgradp 3 4 | },2 '1, 2,0
% del total 2,9% 0,0% 0,0% 0,0% 2,9%
7f Recuento 4 0 0 0 4
Recuento esperado o 9 2,4 2 4.0
% del total 5,8% 0,0% 0,0% 0,0% 5.8%
8 Recuento 1 1 () 0 2
Reéuénto esperado W3 4 152 1 2.6
i % del total 1.;1% 1,4% 0,0% 0,0% 2,9%
9 Recuento 0 0 1 0 1
Recuento esperado o B 2 .6 (o] 1,0
% del total 0,0% 0,0% 1,4% 0,0% 1.4%
10 Recuento 0 1 4 1 6
Recuento esperado ,8 153 <574 3 6.0
% del total 0,0% 1,4% 5.8% 1,4% 8,7%
11 Recuento 0 5 3 0 8
Recuento esperado 1,0 1,7 4,9 3 8.0
% del total 0,0% 7,2% 4,3% 0,0% 11,6%
17 Recuento "o 6] 13 "o 19
Recuento esperado 2,5 | 43 | 11,6 .8 | 19,0
% del total 0,0%  87%  18,8% 0,0%  27,5%
13 _Recuento o] (o] 10 0 10
Recuento esperado 1.3 2,2 6,1 4 10.0
% del total 0,0% 0,0% 14,5% 0,0% 14,5%
14 Recuento (4] 1 6 2 9
Recuento esperado 1,2 2,0 5.5 4 9.0
% del total 0,0% 1,4% 8,7% 2,9% 13,0%
15 Recuento o 1| 5 0 | 6
Recuento esperado .8 13 | 3.7 o 6.0
. % del total 0,0% 1,4%  7.2% 0,0%  8,7%
Total Recuento 9 | 15 | 42 | 34 69
Recuento esperado 9.0 15,0 42,0 3,0 69,0
% del total 13,0% 21,7% 60,9% 4,3% 100,0%

Tabla 10 Pruebas de Chi Cuadrado

Significacion

asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de 89,987% 30 <,001
Pearson
7Razén deﬁ\rfreroiﬂmjliitud 74,809 30 <,001
Asociacion lineal por 34,936 1 <,001
lineal
N de casos vdlidos 69

a. 41 casillas (93,2%) han esperado un recuento menor
que 5. El recuento minimo esperado es ,04.

Como el valor de significancia es 0,001 < 0,05, deducimos que se rechaza la HO y se

acepta la H1, es decir que la capacitacion de personal si se relaciona
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significativamente con el desempefio laboral de los colaboradores de la UGTH —
Aurora 2021.

4.4. Contrastacion de hipétesis

4.4.1. Hipotesis General

Tabla 11 Correlaciones

Proceso de Desempeno
Recruting Laboral

Rho de Spearman VAR1  Coeficiente de 1,000 632"
correlacion

Sig. (bilateral) ; <,001

N 69 69

VAR2 Coeficiente de 632" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) <,001 §

N 69 69

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

El valor del sig. (bilateral) es menor a 0,05 indicando que si existe correlacion, siendo
ésta de 0,632 indicando una correlacion positiva moderada.

Por lo que se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.

4.4.2. Hipotesis especifica 1

Tabla 12 Correlaciones

Seleccion de Desempeno
Personal Laboral
Rho de Spearman DIM1  Coeficiente de 1,000 626"
correlacion
Sig. (bilateral) . <,001
N 69 69
VAR2 Coeficiente de 626" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) <,001 5
N 69 69
Rho de Spearman DIM2  Coeficiente de 1,000 560"
correlacion
Sig. (bilateral) . <,001
N 69 69
VAR2 Coeficiente de 5607 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) <,001 3
N 69 69

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En este caso el valor de sig. (bilateral) es menor a 0,05 lo que nos indica que si
existe correlacion, siendo ésta 0,626 lo que significa una correlacién positiva
moderada.

Por lo que se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.

Luego se observa que el valor de sig. (bilateral) es menor a 0,05 lo que nos indica que

si existe correlacion, de 0,560 lo que significa una correlacidén positiva moderada.

Por lo que se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.
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V. DISCUSION
Se desarrollo la discusiéon comparando lo obtenido con lo encontrado en cada una de
las hipoétesis establecidas con los antecedentes hallados, ademas de los fundamentos

técnicos y cientificos de la investigacion realizada.

En la Hipotesis General, los resultados sefialaron que existe relacion directa entre el
proceso de recruting con el desempefo laboral de los colaboradores de la UGTH —
Aurora 2021, debido a que p <0,05 y el coeficiente de correlacion de Pearson de

relacion significativa=0,632, determino una correlacion positiva moderada.

Estos resultados tienen coherencia con Flores (2016), quien tuvo como resultado que
si existe una relaciéon entre la seleccion de personal y el desempefio laboral,
concluyendo que no se cumplen los lineamientos establecidos por la entidad en los
procedimientos, recomendandose implementar y desarrollar la propuesta planteada.
Tal como menciona en su trabajo “Estrategias para mejorar el reclutamiento y
seleccion de personal en la direccidén de Teleinformética en la gobernacién del estado
de Mérida”.

En la Hipotesis Especificas, los resultados sefalaron que existe una relacion directa
entre la dimension seleccion de personal y el desempefio laboral, debido a que p <0,05
y el coeficiente de correlacibon de Pearson de relacion significativa=0,626,

determinando una correlacion positiva moderada.

Resultados que tienen coherencia con Arias (2018), quien tuvo como resultado que si
existe una relacion significativa entre la seleccion de personal y el desempefio,
concluyendo como resultado que en el estadistico de Pearson con un nivel de
significancia de P < 0,05 por lo que se acepto la hipétesis alterna. Nos indica en su
tesis “Seleccidn de personal y desempefio laboral en la empresa Matta Andrade SAC,
contratistas y consultores en independencia — 2018”.

Y de acuerdo a los resultados de la dimension de capacitacion de personal y el
desemperio laboral, debido a que p <0,05 y el coeficiente de correlaciéon de Pearson

de rs=0,560, determinando una correlacion positiva moderada.
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Estos resultados son coherentes con Rojas y Vilchez (2018), quienes de la
investigacion realizada revelaron que las variables cuentan con una relacion
significativa en el personal de ese centro laboral. Mencionado en el estudio “Gestion
del talento humano y su relacién con el desempefio laboral del personal del puesto de

salud Sagrado Corazén de Jesus — Lima, enero 2018”.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera.
Los hallazgos determinan que el Proceso de Recruting esta relacionada de manera
positiva y de gran significancia con el desempefio laboral de los colaboradores de la
UGTH — Aurora 2021, con coeficiente de correlacion de Pearson de 0,632, es decir
gue en la medida en que se mejore del Proceso de recruting se mejorara el desempefio
laboral de los colaboradores, lo cual favorecera en el desarrollo de las actividades en
la UGTH — Aurora 2021.

Segunda
El proceso recruiting ha sido medido a través de un cuadro de estadistica descriptiva,
mostrando que el nivel bueno es de 58,9%, ya que la seleccién y capacitacion de

personal, se viene desarrollando de una manera adecuada.

Tercera
El desemperio laboral medido en el cuadro de estadistica descriptiva nos muestra que
el mejor nivel es 60,9%, debido a que la calidad de trabajo y el trabajo en equipo son

desarrolladas de una manera positiva.

Cuarta
Esta investigacion también permite comprobar la existencia de una correlacion positiva
moderada significativa entre la dimensién de la seleccién de personal con la variable
desemperio laboral, con un coeficiente de correlacion de Pearson de 0,626, es decir
gue se debe considerar que en el proceso de seleccidn, al elegir el personal con el
perfil idéneo, juega un papel importante en el posterior desempefio de los
colaboradores de la organizacion.

La investigacién concuerda en que la dimensiéon Capacitaciéon de personal con la
variable Desempefio laboral, tiene una correlacién significativa positiva moderada de
0,560 en el coeficiente de correlacion de Pearson, es decir que a los trabajadores
cuando se les empodera de conocimientos y se les induce en el desarrollo de sus
habilidades y aptitudes se les facilita el cumplimiento de sus funciones y cumplen con
los objetivos institucionales, obteniéndose los resultados esperados
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VIl.  RECOMENDACIONES

Finalizando, podemos realizar las siguientes recomendaciones para las

organizaciones en Lima.

Primera
Al encontrar una correlacion positiva moderada entre el proceso de recruiting y el
desempefo laboral se debe crear y disefiar un manual de procedimientos en la
seleccién de personal logrando asegurar la adecuada eleccién de quien cumpla con

las expectativas.

Esto permitira que el candidato antes de ser contratado pase por las evaluaciones de
competencia, conocimientos generales, psicoldgicos, entre otros, con ello se podra
confirmar si el candidato esta apto y cumple con las competencias de dicha vacante,

lo cual favorecera su rendimiento y desempefio.

Segunda
El proceso recruiting teniendo como dimensiones la seleccion y capacitacion de
personal y con la intensién de mejorar el nivel obtenido, se deberan reforzar dichas

dimensiones.

Tercera
El desempefio laboral de acuerdo a sus dimensiones la calidad de trabajo y el trabajo
en equipo son indispensables para mejorar el rendimiento de los colaboradores,

logrando obtener un mayor nivel.

Cuarta
El area de recruiting debe estar presente en toda capacitacion para reforzar los temas
de seleccién de personal, el reclutamiento y cémo todo ello va a lograr beneficiar el
desempeiio laboral del personal, realizando cronogramas de capacitaciones para
todas las areas.
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Mayor motivacion al personal por las capacitaciones realizadas y logros obtenidos,
dandoles como recompensas algunos premios, elevando su nivel de competencia.
Para obtener un desempefio laboral 6ptimo, es brindando al personal mayores
responsabilidades, poder de decision y solucionando los futuros inconvenientes a

manera de que se involucren en sus actividades y desempefien la labor exitosamente.
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ANEXOS

Anexo 1
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Anexo 2

Matriz de operacionalizacion de variables
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Anexo 3
CUESTIONARIO PARA MEDIR EL PROCESO DE RECRUTING Y SU RELACION
CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA UGTH-
AURORA -2021 (Tomado de Rojas, R. y Vilchez, S, 2018)

En el presente cuestionario encontrara un listado de enunciados. Se le agradecera

el llenado respectivo, solicitAndole una respuesta veraz. Sirvase marcar con un (x),

la alternativa que se adecue a su criterio:

Totalmente en Ni de acuerdo ni Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
descuerdo en desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
N° | items Escala de
VARIABLE 1: PROCESO DE RECRUTING Valoracion

DIMENSION 1: SELECCION DE PERSONAL

112|345

1 | ¢Esta usted de acuerdo que los datos que especifican su curriculum vitae
son importantes para seleccionar al trabajador?

2 | ¢Esta usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a calificar el
conocimiento y facilidad de expresion verbal de la persona?

3 | ¢Esta usted de acuerdo que la seleccion de personal es la mas adecuada

para contratar al personal idéneo para el puesto de trabajo?

DIMENSION 2: CAPACITACION DE PERSONAL 112|3[4]|5
4 | ¢Est4 usted de acuerdo que el presupuesto asignado para capacitacion

de personal genera oportunidades de superacién?
5 | ¢Esta usted de acuerdo que la capacitacion se debe priorizar para que el

personal esté actualizado?
6 | ¢Los planes o programas de capacitacién ayudan a mejorar el nivel de

competencia?

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 1: CALIDAD DEL TRABAJO 112|345
7 | ¢Esta usted de acuerdo que la puntualidad se reconocida por el centro de

labores?
8 | ¢Esta usted de acuerdo que el centro de trabajo, promueva la iniciativa

del trabajador?
9 | ¢Esta de acuerdo que el compromiso es lo que prevalece en su

desempefio laboral por encima del cumplimiento?
10 | ¢Considera que la presentacion personal, distingue y representa la

calidad del trabajador?
11 | ¢Esta de acuerdo en que la creatividad influye para la resolucién de

problemas?
DIMENSION 2: TRABAJO EN EQUIPO 112|345

12

¢ Esta de acuerdo que la experiencia de trabajos realizados en puestos
similares ayuda a mejorar el trabajo en equipo?

13

¢ Esté de acuerdo que los equipos de trabajo obtienen productos de
calidad?

14

¢Hay mayor produccion cuando las tareas se realizan en equipos de
trabajo?




15

¢ Esta de acuerdo en que los trabajos en equipo son entregados de
manera oportuna?

16

¢ Usted esta de acuerdo que la exactitud o cumplimiento de tareas es el
objetivo de los trabajos en equipo?

17

¢ Esta usted de acuerdo que el liderazgo en equipos de trabajo lo orienta a
lograr una meta?




Anexo 4

Validacion por expertos

CARTILLLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Héctor Pariona Preciado
PROFESION Economista

TITULO Y GRADO ACADEMICO Maestro

ESPECIALIDAD Finanzas

INSTITUCION EN DONDE LABORA Caja Trujillo

CARGO Trader de Activos y Pasivos

TITULO DE LA INVESTIGACION

PROCESO DE RECRUTING Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA UGTH-AURORA 2021.

NOMBRE DEL TESISTA Yolanda Nydia Montafiez Barrantes.
Giovanna Maritza Sandoval Zambrano.

INSTRUMENTO EVALUADO Cuestionario

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO Finalidad de medir nuestras variables de

proceso de recruting y desempefio laboral,
obteniendo resultados que son procesados e
interpretados.

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO
EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDOLOS CON LOS
INDICADORES Y DIMENSIONES DE LAS VARIABLES

e Adjuntar el instrumento y el cuadro de Operacionalizacion de variables
INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor marque con una equis (X) la opcion que considera debe aplicarse en cada itemy
realice de ser necesarias, sus observaciones

ftem Dejar | Modificar | Eliminar | Observaciones
1. X
2. X
3. X
4. X
5. X
6. X
7. X
8. X
9. X
10. X
11. X
12. X




13. X
14. X
15. X
16. X
17 X
INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION
CRITERIOS APRECIACION CALITATIVA
EXCELENTE BUENO REGULAR | DEFICIENTE
Presentacion del instrumento X
Calidad de redaccién de los X
ftems
Pertinencia de las variables X

con los indicadores

Relevancia del contenido

Factibilidad de aplicacién

Apreciacion Cuantitativa

Observaciones:

Firma/Sello del experto




CARTILLLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Manuel Edward Cosme Urbina

PROFESION Licenciado en administracion

TITULO Y GRADO ACADEMICO Maestria en ciencias econdémica
ESPECIALIDAD Con mencidn en administracién de negocios
INSTITUCION EN DONDE LABORA Laboro en UCV, UNT y UPN

CARGO Docente a tiempo parcial

TITULO DE LA INVESTIGACION

PROCESO DE RECRUTING Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA UGTH-AURORA 2021.

NOMBRE DEL TESISTA Yolanda Nydia Montafez Barrantes.
Giovanna Maritza Sandoval Zambrano.

INSTRUMENTO EVALUADO Cuestionario

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO Finalidad de medir nuestras variables de

proceso de recruting y desempefio laboral,
obteniendo resultados que son procesados e
interpretados.

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO

EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDOLOS CON LOS
INDICADORES Y DIMENSIONES DE LAS VARIABLES

e Adjuntar el instrumento y el cuadro de Operacionalizacion de variables
INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor marque con una equis (X) la opcion que considera debe aplicarse en cada itemy
realice de ser necesarias, sus observaciones

ftem Dejar | Modificar | Eliminar | Observaciones

1.

L0 N kW IN

[ERN
o

[any
[y

[any
N

XIX[X[X|X|X|X[X[X|X|X|X|X
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14. X

15, X
INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION
CRITERIOS APRECIACION CUATITATIVA
EXCELENTE BUENO REGULAR | DEFICIENTE
Presentacion del instrumento X
Calidad de redaccién de los X
ftems
Pertinencia de las variables X
con los indicadores
Relevancia del contenido X
Factibilidad de aplicaciéon X

Apreciacion Cuantitativa

Observaciones: El instrumento cumple con los requisitos para su aplicacion.

MANUEL COSME URBINA

Firma/Sello del experto




CARTILLLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Maritza Evelyn Rojas Rosado
PROFESION Docente — Psicéloga

TITULO Y GRADO ACADEMICO Doctora

ESPECIALIDAD Educacidn

INSTITUCION EN DONDE LABORA I.E. Antonio Torres Araujo
CARGO Docente

TITULO DE LA INVESTIGACION

PROCESO DE RECRUTING Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA UGTH-AURORA 2021.

NOMBRE DEL TESISTA Yolanda Nydia Montafez Barrantes.
Giovanna Maritza Sandoval Zambrano.

INSTRUMENTO EVALUADO Cuestionario

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO Finalidad de medir nuestras variables de

proceso de recruting y desempefio laboral,
obteniendo resultados que son procesados e
interpretados.

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO
EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDOLOS CON LOS
INDICADORES Y DIMENSIONES DE LAS VARIABLES

e Adjuntar el instrumento y el cuadro de Operacionalizacion de variables
INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor marque con una equis (X) la opcién que considera debe aplicarse en cada itemy
realice de ser necesarias, sus observaciones

ftem Dejar | Modificar | Eliminar | Observaciones

1.
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION

CRITERIOS APRECIACION CUANTITATIVA
EXCELENTE BUENO REGULAR DEFICIENTE

Presentacién del instrumento X
Calidad de redaccién de los X
ftems
Pertinencia de las variables X
con los indicadores
Relevancia del contenido X
Factibilidad de aplicacién X

Apreciacion Cuantitativa

Observaciones:

Dra. Maritza Evelyn Rojas Rosado
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Anexo 6

Reporte estadistico (Base de datos SPSS)
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