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Resumen

Con respecto al estudio se tuvo por objetivo general determinar la relacion entre
Seleccion de personal y desempefio laboral en la empresa Servicios Aeronauticos
CAIMM S.R.L, 2021. La metodologia que se utilizo fue de tipo aplicada, de nivel
descriptivo correlacional, con un enfoque cuantitativo y de disefio no experimental
de corte transversal. La poblacion estuvo representada por 100 colaboradores
empleando un estudio censal, es decir se trabajo con toda la poblacion de estudio.
La técnica fue la encuesta, contando como instrumento para el recojo de
informacion un cuestionario de tipo Likert compuesta por 30 items para cada
variable. Entre los principales resultados encontrados, se obtuvo un Alfa de
Cronbach de 0,944 para la variable seleccion de personal y 0,940 para la variable
desemperio laboral. Ademas, se hall6 un p valor = 0.000 < a 0.05, es decir se cont6
con evidencia estadistica para rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis
general. También, se hall6 una correlacién Rho de Spearman = 0,935 (93,5%),
siendo el nivel de correlacion positiva muy fuerte. Por consiguiente, se ha
determinado que existe relacion significativa entre la selecciéon de personal y el

desempefio laboral en la empresa.

Palabras clave: Seleccion de personal, desempefio laboral y operador afis.
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Abstract

With respect to the study, the general objective was to determine the relationship
between personnel selection and job performance in the company Aeronautical
Services CAIMM SRL, 2021. The methodology used was applied, descriptive-
correlational level, with a quantitative approach and non-experimental design cross
section. The population was represented by 100 collaborators using a census study,
that is, we worked with the entire study population. The technique was the survey,
with a Likert-type questionnaire composed of 30 items for each variable as an
instrument for collecting information. Among the main results found, a Cronbach's
Alpha of 0.944 was obtained for the personnel selection variable and 0.940 for the
job performance variable. In addition, a P value = 0.000 <0.05 was found, that is,
there was statistical evidence to reject the null hypothesis and accept the general
hypothesis. Also, a Spearman Rho correlation = 0.935 (93.5%) was found, the level
of positive correlation being very strong. Consequently, it has been determined that
there is a significant relationship between personnel selection and job performance

in the company.

Keywords: Personnel selection, job performance and afis operator.
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I. INTRODUCCION

Por lo que se refiere, en la actualidad a nivel global las empresas ya no se perciben
al personal solo como si fuera un recurso humano, sino que ahora se percibe como
un talento, el cual tiene que ser identificado y desarrollado para que logre altos
niveles de desempeiio. Es por ello, que lograr hallar al talento adecuado para el

puesto, se ha vuelto fundamental en las empresas.

Teniendo en cuenta a nivel global, unos investigadores en Pakistan, Hassan
et al. (2020) observaron que la seleccion de personal en este pais del Asia es tan
exigente como en un pais de occidente, la exigencia en informacion de postulantes,
las entrevistas, entre otros aspectos determinan la importancia de la seleccién de

personal para el éxito de las organizaciones (p.10).

De modo similar Melao y Reis (2020) afirman que la busqueda del talento
humano es muy importante para las organizaciones, por la cual plantean que
actualmente las redes sociales son mejores medios para poder contactar
profesionales de primer nivel para cumplir objetivos empresariales (p.10), de igual
forma Vyacheslac y Alexey (2020) sefiala que en la actualidad para la seleccién se
deben de usar métodos modernos en la contratacién de personal, caso de métodos
virtuales para obtener un personal calificado en un momento determinado, por eso

debe de darse la importancia del caso para contratar personal (p.1).

De acuerdo con Bashir et al. (2020) menciona que el desempefio laboral
debe relacionarse con la motivacién, por ende es importante que el colaborador
rinda con eficiencia en su entorno laboral (p.1)., ademas, Davidescu et al. (2020)
menciona que en toda organizacién el desempefio de los trabajadores se encuentra
relacionado con satisfaccion, el trabajo flexible y su compromiso (p.2), asimismo,
Choon et al. (2020) considera en su investigacion la importancia del desempefio
laboral de un trabajador, teniendo en cuenta los factores que lo influyen como la

motivacion y capacitacion en sus compromisos laborales (p.290).

En ese sentido, en Ecuador se realizd6 un estudio en la Empresa de
Cobranzas “LO&LQO”, donde sostienen que existe carencia referente al proceso
adecuado sobre la seleccion de personal, por cuanto, no se realizaron las pruebas

gue se recomiendan y se seleccionan a los trabajadores a criterio personal sin



tomar en cuenta la importancia del talento humano dentro de las empresas (Medina,
2017, p.14).

Asimismo, en el Peru, en una investigacion llevado a cabo en la ciudad de
Lima, se ha observado que en la empresa Horna S.A.C., el problema principal
radica en la seleccion del personal, ya que no han perfeccionado las técnicas de
seleccion, por tanto, no se ha permitido conocer de forma idénea las habilidades y
conocimientos en esta etapa. Ademas, se evidencia que no se realizan las pruebas
psicoldgicas, estos problemas hacen que exista un deficiente rendimiento a los

colaboradores de la empresa (Mas, 2020, p.7).

De igual manera, en el &mbito local se observd que la empresa Servicios
Aeronauticos CAIMM S.R.L., realiza procesos defectuosos en las bases de
seleccién del servicio en aviacion, se evidencia insufientes pruebas psicoldgicas y
de conocimiento, asi mismo aplican incorrectos mapas de las competencias del
servicio aeronautico, y aplica inadecuadas técnicas de seleccién del operador AFIS,
se elige de forma incorrecta al personal; todo ello relacionados con el desempefio
laboral, incumplen objetivos del desempefio en el trabajo que requiere calidad, bajo
precio y la entrega con velocidad requerida; deficiente planeacion, inadecuada
asignacion de recursos, bajo control, acciones inexistentes de correccion, ademas
se observa que los gerentes tienden a direccionar al personal de confianza, que no
necesariamente estan capacitados para el puesto y ocasiona un bajo desempefio.
En ese contexto, estos problemas provocan un deficiente desempefio laboral en la

empresa.

En torno a la justificacion tedrica, la investigacion parte de la necesidad de
la Empresa Servicios Aeronauticos CAIMM en mejorar los procesos de la seleccion
de personal y en consecuencia enriquecer el desempefio laboral en la empresa.
Por lo tanto, los resultados obtenidos serviran teéricamente a otras empresas a
nivel nacional que busquen solucionar problemas sobre la seleccion de personal y
la relacion existente con el desempefio laboral. Ademas, tiene como sustento

diversas teorias entre las cuales contamos como ldalberto Chiavenato.

Acerca de la justificacion practica, la realizacion de manera correcta de los
procesos de seleccion beneficiara en el desempeiio laboral en la empresa.

Ademas, el estudio va permitir poder conocer la relacion entre la variable seleccién



de personal y el desempefio laboral, de esta manera esta informacion serd util para

la empresa.

En cuanto a la justificacion metodoldgica, con el propdsito de conseguir los
objetivos que se plantearon en la investigacion, se realizé la encuesta, la cual es
una de las técnicas que se emplea en las investigaciones cuantitativas. El
instrumento que corresponde es el cuestionario, la cual nos permitié la recoleccion

de datos que luego fueron procesados de forma estadistica.

Por consiguiente, cuando se lleva a cabo el proceso para seleccionar al
personal, estos se realizan de forma deficiente, seleccionando incorrectamente al
personal, lo que afecta el desempeifio laboral en la empresa. En tal sentido, se
plantea las siguientes preguntas del problema general: ¢Como se relaciona la
selecciéon de personal con el desempefio laboral en la Empresa Servicios
Aeronauticos CAIMM S.R.L., 20217 De la misma forma, se plantean las siguientes
preguntas de los problemas especificos: a) ¢Como se relacionan las bases de
seleccién del servicio en aviacion y el desempefio laboral en la Empresa?, b)
¢, Como se relacionan los mapas de las competencias del servicio aeronautico y el
desempefio laboral en la Empresa?, y c) ¢(Como se relacionan las técnicas de
seleccion del operador AFIS y el desempefio laboral en la Empresa?.

Por lo tanto, el objetivo general es determinar la relacién de la seleccién de
personal con el desempefio laboral en la Empresa Servicios Aeronauticos CAIMM
S.R.L., 2021. Ademas, se plantearon tres objetivos especificos: a) Determinar la
relacion de las bases de seleccion del servicio en aviacion y el desempefio laboral
en la Empresa, b) Determinar la relacion de los mapas de las competencias del
servicio aeronautico y el desempefio laboral en la Empresa, y ¢) Determinar la
relacion de las técnicas de seleccién del operador AFIS y el desemperio laboral en

la Empresa.

Por ultimo, se plantea la siguiente hipotesis general: Existe relacion
significativa entre la seleccion de personal con el desempefio laboral en la Empresa
Servicios Aeronauticos CAIMM S.R.L., 2021. Ademas, las hipétesis especificas
planteadas son las siguientes: a) Existe relacion significativa entre las bases de
seleccidn del servicio en aviacion y el desempefio laboral en la Empresa, b) Existe

relacion significativa entre los mapas de las competencias de los servicios



aeronauticos y el desempefio laboral en la Empresa, y c) Existe relacion
significativa entre las técnicas de seleccion del operador AFIS y el desempefio

laboral en la Empresa.



II. MARCO TEORICO

Concerniente a las investigaciones previas, el estudio se sostiene por la
contribucion brindada por los autores de trabajos anteriores, por la cual se presenta

las siguientes investigaciones a nivel internacional:

En referencia contamos con Ledén (2020), desarroll6 una investigacion
titulada “El proceso de seleccion y su efecto en el desempefio laboral en el personal
de las Microfinancieras de la ciudad de Quetzaltenango”, tuvo como obijetivo
primordial poder establecer la relacion entre el proceso de seleccion y su efecto en
el desempefio laboral en los trabajadores que pertenecen a las Microfinancieras de
la ciudad de Quetzaltenango. La metodologia conté con un enfoque cuantitativo, de
disefio no experimental y un alcance correlacional. También, se contdé con una

poblacién compuesta de 80 trabajadores.

Con respecto a los resultados obtenidos, evidencian que el 83% de los
coordinadores y administradores sefialan que el fin de la realizacion de la
evaluacion a los trabajadores es poder comprobar la efectividad y la eficiencia del
proceso de seleccion, por otro lado, el 60% sefialé que sirve para acomodar a los
trabajadores en los lugares idoneos (Rho de Spearman = 0,438). Por consiguiente,
el autor concluy6 que las Microfinancieras de Quetzaltenango utiliza con frecuencia
adecuadamente los procesos que corresponden a la seleccion del personal, sin
embargo, se evidencié también que existe deficiencia en el uso de las técnicas

adecuadas.

Segun Olivo (2020), en su investigacion titulada “La seleccion de personal y
el desempefio laboral en las cooperativas de transporte provincial del Canton Bafios
de Agua Santa”, detallando que su objetivo primordial fue verificar el proceso de
seleccién de personal y su incidencia en el desempefio laboral del personal de
atencion al cliente de las cooperativas del sector transporte del Cantén Bafos de
Agua Santa. La metodologia fue del tipo aplicada, enfoque cuantitativo con un nivel
descriptivo - correlacional, por lo tanto, se conformé una poblacion de 230

trabajadores y se aplicé una muestra de 115 en la encuesta.

Los resultados determinaron que existe una correlacion entre ambas
variables y ello facilita las tomas de decisiones en la empresa para cumplir con los

objetivos (Chi Cuadrado = 0,630). Asi mismo en ese contexto, el autor concluyo



que es importante contar con un proceso de seleccion y los perfiles conforme a la

necesidad del negocio.

Por su parte Solis (2020), en su investigacion titulada “El reclutamiento y
seleccion de personal y el desempefio laboral del personal administrativo de las
Universidades Publicas del Ecuador”, contdé con un objetivo primordial el poder
determinar como incide el reclutamiento en la seleccion de personal y el
desemperio laboral de los trabajadores administrativos de las universidades. La
metodologia contd con un enfoque cuantitativo y con un nivel correlacional, por lo
tanto, se conformd una poblacion correspondiente a los 328 colaboradores a

quienes se les aplicé la encuesta.

Los resultados determinaron que existe una correlacion baja con un
coeficiente de Spearman de - 0.314. Por consiguiente, el autor concluyé que el
personal administrativo logroé una calificacién excelente en un 17%, mientras que
un 30% obtuvo la calificacion de muy bueno, el 36% logré una calificacion de

satisfactorio, por tanto, el 86% de los empleados esta en un nivel aceptable.

De acuerdo a Medina (2017), desarrolld6 una investigaciéon titulada “La
seleccion de personal y el desempefio laboral en los colaboradores de la Empresa
LO&LO”, tuvo como objetivo poder investigar si la seleccién de personal incide en
el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa. La metodologia fue
desarrollada por medio de un enfoque mixto (cuantitativo — cualitativo) y con un
nivel exploratorio, descriptivo y correlacional, la poblacién estuvo conformada por
50 colaboradores quienes fueron encuestados. Los resultados determinaron que
de los 50 encuestados; 33 trabajadores que corresponde al 66% se sienten
inconforme con la ubicacibn en su puesto laboral y 17 trabajadores que

corresponde al 34% respondieron que ese sentimiento no se hace presente.

Ademas, se acepto la hipotesis por medio del Chi Cuadrado con un valor =
0,78. En consecuencia, el autor concluyd que una correcta seleccion del personal
influye en gran manera en los niveles de desempefio laboral, siendo necesario las
capacitaciones para el logro de las responsabilidades que exigen los puestos de

trabajo.



También Contreras y Parra (2017), en su investigacion titulada “Analisis y
redisefio del proceso de seleccidon de personal de la empresa Diviconstru”, tuvieron
como objetivo general analizar y redisefiar el proceso de seleccion de personal de
la compafia DIVICONSTRU S.A. La metodologia desarrollada contdé con un
enfoque mixto (cuantitativo - cualitativo) y con un nivel correlacional, la poblacion

se conformo por 138 empleados de la compafiia.

Los resultados determinan que el 30% de los trabajadores fueron
contratados de manera directa por el gerente general, el 57% por el jefe de obra 'y
el 13% refiere que fueron contratados por la secretaria de gerencia. Por la cual
emplearon estadistica descriptiva a través de Microsoft Excel, de esta forma se
confirmd la hipotesis planteada. Por consiguiente, el investigador concluy6 que,
implementar un departamento de recursos humanos permite mejorar la calidad de

seleccion del personal idéneo.

Respecto a las investigaciones a nivel nacional, Cienfuegos (2020),
desarroll6é una tesis titulada “Seleccion de personal y el desempefio laboral de los
fiscalizadores municipales, Surquillo, 2020”, conté con el objetivo de evaluar la
relacion existente entre la seleccién de personal con el desempefio laboral de los
fiscalizadores municipales que laboran en el distrito de Surquillo. El estudio fue
desarrollado con una metodologia aplicada, un enfoque cuantitativo y un nivel
correlacional; y se aplicé sobre una muestra compuesta por 50 fiscalizadores de

dicha comarca municipal.

Con referencia a los resultados obtenidos, se registraron puntajes de 0.758
para la seleccion de personal y 0.823 para el desempefio laboral, en torno a la
fiabilidad establecida mediante el Alfa de Cronbach y un indice de 0.614 respecto
al RHO de Spearman en torno a la correlacion evidenciada entre ambas variables.
Por lo tanto, se logré concluir que existe una correlacion positiva moderada entre

las dos variables presentadas en el transcurso de la investigacion propuesta.

Para Mas (2020), elaboré una tesis titulada “Seleccién de personal y el
desempefo laboral de los colaboradores del Grupo Horna S.A.C., La Victoria,
2020”, con el objetivo de establecer la relacidon que existe entre la seleccion de
personal y el desempefio laboral de los empleados que forman parte de la

institucion. Se realizé con una metodologia aplicada, de enfoque cuantitativo y un



nivel correlacional; y se aplicd sobre una muestra constituida por 40 trabajadores
de la compafiia ya referida.

En cuanto a los resultados, se evidenciaron puntajes de 0.904 para seleccion
de personal y 0.951 para desempefio laboral, en torno a la fiabilidad patentada
mediante el Alfa de Cronbach y un valor de 0.723 respecto al Rho de Spearman en
torno a la correlacion evidenciada entre ambas variables. Finalmente se concluy6
gue existe una correlacion directa y elevada entre las dos variables planteadas en

el desarrollo del trabajo de investigacion.

De igual forma, Manco (2018), llevo a cabo una tesis titulada “Reclutamiento
y seleccidn del personal y el desempefio laboral en el Departamento de Patologia
Clinica y Anatomia Patoldgica, 2016”, conté con el objetivo de establecer la relacion
gue existe entre el reclutamiento, la seleccion de personal y el desemperio laboral
de los empleados del Hospital Hipdélito Unanue. El estudio permitié identificar una
metodologia aplicada, con un enfoque cuantitativo y un nivel correlacional; y se

aplicé sobre una muestra constituida por 98 trabajadores de dicho nosocomio.

Por lo que se refiere a los resultados, en torno a la fiabilidad patentada
mediante el Alfa de Cronbach se evidenciaron puntajes de 0.772 para la seleccion
de personal y 0.797 para el desempefio laboral, y un valor de 0.898 respecto al Rho
de Spearman en torno a la correlacién evidenciada entre ambas variables. En tal
sentido se concluyé que existe una correlacion directa y elevada entre las dos

variables planteadas en el desarrollo del trabajo de investigacion.

De acuerdo con Portuondo (2018), desarrollé una tesis titulada “Seleccion
de Personal y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital - 2018, conto con el objetivo de evaluar el vinculo que existe
entre la seleccién de personal con el desemperio laboral de los empleados de la
Municipalidad. El estudio se empled con una metodologia aplicada, un enfoque
cuantitativo y un nivel correlacional; y se aplico sobre una muestra constituida por

98 empleados de dicho municipio.

Respecto a los resultados, se obtuvo un puntaje de 0.616 respecto al Rho
de Spearman en torno a la correlacion verificada entre ambas variables. Asimismo,
el 78.2% del personal califica como destacado el proceso de seleccion de los

trabajadores en dicho municipio. Por consiguiente, se determind que existe una



correlacion directa y moderada entre las dos variables planteadas en el desarrollo
del trabajo de investigacion.

Desde el punto de vista de Quenaya (2017), elabord una investigacion
titulada “Seleccion de personal y desempefio laboral del personal de la Subgerencia
de Defensa Civil de la Municipalidad de Lima — 2016”, con el objetivo primordial de
poder establecer la relacién entre ambas variables de estudio en el personal que
labora en la Subgerencia de la Municipalidad. En cuanto al estudio fue desarrollado
con una metodologia aplicada, un enfoque cuantitativo y un nivel correlacional; y se

aplico sobre una muestra constituida por 44 trabajadores de dicha subgerencia.

Como resultado, se alcanzaron puntajes de 0.800 para la variable seleccion
de personal y 0.805 para el desempefio laboral, en torno a la fiabilidad patentada
mediante el Alfa de Cronbach y un valor de 0.926 respecto al Rho de Spearman en
torno a la correlacion evidenciada entre ambas variables. Por consiguiente, logré
concluir que existe una correlacion directa y elevada entre las dos variables

planteadas en el desarrollo del trabajo de investigacion.

Asi mismo respecto a los articulos cientificos, se cuenta que Adeniji et al.
(2020) en su articulo “Dimensiones de liderazgo, compromiso de los empleados y
desempeiio laboral de empresas seleccionadas de bienes de consumo
empaquetados”, tiene como objetivo analizar el desempefio laboral y el liderazgo,
por la cual aplicaron la técnica de la encuesta y su instrumento fue el cuestionario,
que se aplico a 422 ejecutivos de diversas empresas en Nigeria. Los resultados de
la investigacion tuvieron valores p < 0,05 y un valor rho = 0,466 entre las variables
analizadas. Concluyeron que existe una correlacion positiva moderada entre el
desempeio laboral y el liderazgo, lo que demuestra que el factor personal

indispensable en una empresa es el liderazgo del ejecutivo.

Considerando a Bienkowska y Tworek (2020) en su articulo “Modelo de
desempeiio laboral basado en las capacidades dinamicas de los empleados
(EDC)”, tuvieron como objetivo medir el desemperio laboral teniendo en cuenta el
modelo de capacidad dinamica. Obteniendo un método aplicado, descriptivo,
cuantitativo, basado en técnica de encuestas e instrumento el cuestionario, con una
muestra de 550 trabajadores. Los resultados obtenidos han confirmado que el

desemperio laboral se encuentra relacionado con la motivacién, satisfaccion del



trabajo y el compromiso, con un valor p =0,022 y un Rho = 0,878. En consecuencia,
concluyd que existe una correlacion positiva alta entre el desempefio laboral y las

dimensiones de satisfaccion y motivacion.

Segun Dhliwayo y Coetzee (2020) en su articulo “La inteligencia cognitiva,
la inteligencia emocional y los tipos de personalidad como predictores del
desempefio laboral: Exploracién de un modelo para la seleccion de personal’,
realizaron un estudio sobre como los predictores del desempefio laboral que son la
inteligencia cognitiva, la emocional y los diversos tipos de personalidad se
relacionan para definir un modelo para seleccionar personal en una empresa. Su
método aplicado fue descriptivo, cuantitativo, con técnica de encuesta e
instrumento de cuestionario, por la cual se realiz6 una muestra de 299 especialistas

de la ciudad de Zimbabue.

Por ende, los resultados que obtuvieron fue un valor significativo p < 0,05y
valor Rho = 0,540. En efecto concluyeron, que existe una correlacion positiva
moderada entre el desempefio laboral y sus predictores, a lo que se puede tener
en cuenta que tipo de personalidad debe de tener el ejecutivo para laborar en una

empresa de alta presion en sus labores.

Asi mismo Endriulaitiene (2020) en su articulo “El papel predictivo de las
diferencias individuales en el desempefio laboral de los examinadores de
conduccion lituanos”, los investigadores tuvieron como objetivo medir el
desempefio laboral de los supervisores de controles de examenes de manejo en
Lituania, teniendo en cuenta su relacion con sus diversos aspectos emocionales.
Con una metodologia aplicada que ha sido descriptiva, cuantitativa, técnica de
encuesta y uso de cuestionario, aplicada a 103 supervisores de manejo, edad

promedio 49,3 afios y experiencia promedio 10,2 afos.

Resultados obtienen un valor rho = de 0,440 hasta 0,480 y nivel p < 0,05 lo
que confirma que los resultados de los exadmenes a los superiores fueron los
adecuados y se relacionan positivamente con su desempefio laboral. Concluyeron
gue obtuvieron una correlacibn positiva moderada entre las dimensiones

investigadas y que el personal supervisor de manejo contratado es el adecuado.
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Con respecto a Sekarini et al. (2020) en su articulo “Analisis de la
satisfaccion laboral de los empleados de Daluman Villa”, es importante mantener el
nivel de satisfaccion de los empleados para que se desemperfien bien en el area
determinada. Asi mismo los datos obtenidos se obtuvieron a partir de la distribucion
del cuestionario y la entrevista. Los datos del cuestionario obtenidos se probaron
su validez y confiabilidad utilizando el sistema SPSS y Alpha de Cronbach. Los
datos obtenidos se discutieron mediante analisis descriptivo, cuantitativo y
aplicacion de encuesta. Los resultados de la investigacion es que la mayoria de los
empleados estan satisfechos con los indicadores establecidos con resultados de
p<0,05 y Rho=0,891. El investigador concluyd que existe una correlaciéon positiva
alta entre ambas variables, logrando la empresa una satisfaccion elevada del

personal.

En referencia a Taheri et al. (2020) en su articulo “Impacto del entorno de
trabajo en la satisfaccion laboral”, realizan un analisis entre el impacto del entorno
laboral y la satisfaccion laboral en una empresa de electrificacion en Bangladesh.
El método utilizado ha sido cuantitativo, no experimental y cuantitativo, la muestra
ha sido determinada segun las labores, la cual fue de 50 personas por cada area.
Asi mismo los resultados obtenidos aplicados en el sistema SPSS son: valor de
significancias p<0,05 y Rho=0,788 de la correlacion no paramétrica entre ambos
valores. Concluyendo que existe una correlacion positiva alta entre las variables

impacto del entorno laboral y la satisfaccion laboral.

Segun Woods et al. (2020) en su articulo “La seleccion de personal en la era
digital: Una revision de la validez y las reacciones de los candidatos, y los futuros
retos de la investigacion”, concluyeron en su investigacion que para la seleccion de
personal es indispensable que las empresas tengan desarrollados diversos tipos
de aplicativos confiables, a través de los cuales se alcanzarian al postulante a
desarrollar diversas pruebas psicotécnicos, entrevistas digitales, evaluaciones de
problemas de trabajo actuales y entrevistas con los ejecutivos inmediatos. Estas
evaluaciones aplicadas conducen a las empresas a tener una evaluacién de
postulantes, rapida y confiable, es el uso de herramientas tecnolégicas a

disposicion de la empresa para una contratacion de personal de confianza.
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De acuerdo a Aguado et al. (2019) en su articulo “LinkedIn “Los cuatro
grandes”: Validacion del desempefio del trabajo en el sector de las ICT”, los autores
desarrollaron un estudio desde la plataforma de LinkedIn a entrevistar a 615
profesionales para evaluar sus antecedentes de desempefio laboral en su empresa
actual, que sirvan como base para tomar decisiones de contratacion y validar su
orientacién a un mejor puesto de trabajo. Los temas considerados como validos en
la evaluacion han sido su nivel profesional, conocimiento del tema, experiencia
profesional, su asistencia al centro de labores y vida familiar. Por lo tanto,
concluyeron que el desempefio laboral en relacion a los temas considerados en su
investigacion, tuvieron valores de p < 0,05y rho promedio de 0,658, que demuestro

gue existia una correlacion positiva moderado.

Teniendo en cuenta a Paredes et al. (2019) en su articulo “La evaluacion de
los candidatos en un proceso de seleccion de personal: Preferencia de la
experiencia sobre el potencial en un contexto desfavorable”, tuvo como objetivo el
investigar si los diversos perfiles de personas candidatas a un puesto de trabajo
cumplen con los requisitos de una organizacion. Método de la investigacion
aplicada, corte transversal, no experimental, técnica encuesta y cuestionario a una
muestra de 150 participantes, 54,8% mujeres y 45,2% hombres, en lo que respecta
a resultados obtenidos para la dimension experiencia profesional tiene un valor p =
0,010 y un Rho = 0,219, con respecto a los conocimientos, p = 0,048 y rho = 0,237.
En efecto concluyeron que existe una correlacién positiva baja entre el desempefio
laboral y los perfiles de conocimientos, con lo que las pruebas de candidatos

seleccionados para el puesto ejecutivo han sido los adecuados.

Segun Tuteja y Sharma (2018) en su articulo “Relacién entre el desempefio
laboral y los cinco grandes rasgos de personalidad de los empleados del sector
informatico de Chandigarh”, tuvieron como analisis el validar un estudio para aplicar
los cinco grandes conocidos rasgos de la personalidad de un colaborador durante
su desempefio laboral, usando una metodologia del tipo aplicada, cuantitativa,
siendo la muestra de 404 empleados seleccionados de empresas de
telecomunicaciones en la ciudad de Chandigarh, a quiénes se les aplico un
cuestionario donde los valores de correlacion del desempefio laboral con los rasgos

de personalidad un valor p < 0,05 y un valor Rho = 0,362.
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Ademas, sefialan que existe correlacion positiva baja entre los rasgos de la
personalidad de un trabajador con su desempefio laboral, lo mas importante el alto
valor que se da a la innovacién al adaptarse al cambio en la organizacién, como su

labor de creatividad y aportes en su labor diaria.

Considerando a Alromaihi y Alshomaly (2017) en su articulo “Satisfaccion
laboral y desempefio de los empleados: Una revision tedrica de la relacion entre las
dos variables”, en su investigacion analizaron los autores, que en la actualidad
debido al mayor factor competitivo entre las organizaciones, es de vital importancia
que se reconozca de la mejor manera al recurso humano, indispensable para el
cumplimiento de los objetivos que una empresa planifica para un periodo
determinado. Concluyen, que la organizacion para poder cumplir con el desempefio
laboral de un colaborador, se debe de entregar sus beneficios, compensaciones y
materiales de trabajo al personal para poder tener una satisfaccion laboral, debido
que el desempefio de un empleado se relaciona directamente con la motivacion

qgue le den y las metas cumplidas.

De acuerdo a Lado y Alonso (2017) en su articulo “El modelo de los cinco
factores y el desempefio laboral en trabajos de baja complejidad: Una sintesis
cuantitativa”, los investigadores concluyeron en su investigacion que el desempefio
laboral influido por cuatro métodos que son: el desempefio global (DG), el
desemperio de actividades (DT) y el desempefio de conocimiento (DC) han llegado
a demostrar que un trabajador que cumple sus funciones adecuadamente, su
desempeiio en sus actividades diarias son eficientes y que estos dos con el
conocimiento de sus funciones inciden en demostrar que un trabajador con este

tipo de eficiencias sea reconocido por la empresa.

Teniendo en cuenta a Kausel et al. (2016) en su articulo “Exceso de
confianza en la seleccion de personal: Cuando y por qué la entrevista no
estructurada”, concluyeron que las empresas tienen un exceso de confianza en el
proceso de seleccidén del personal, por ende involucra que los funcionarios no
tienen en cuenta los diversos procesos de seleccion de ejecutivos en forma estricta,
debido a que se relacionan directamente con un postulante y en otras entrevistas

no son tan rigidos que con el resto de postulantes. Esta situacion es muy importante
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ser revaluada por los funcionarios, deben de ser estrictos en todos los momentos
porque al final este personal seleccionado puede retirarse del puesto de trabajo.

Concerniente a las teorias y los enfoques conceptuales de las variables,
dimensiones e indicadores, en lo que corresponde a la variable seleccion de
personal. De acuerdo con Chiavenato (2017) define a la seleccién de personal
como un filtro que permite el ingreso de personas con determinadas caracteristicas
esperadas a una empresa. Por ello, en un sentido mas extenso, la seleccién de
personal consiste en la eleccion de los candidatos mas aptos para los diferentes

puestos en una empresa (p.137).

Ademas, la variable consta de 3 dimensiones, las cuales son bases de

seleccién del personal, mapas de las competencias y técnicas de seleccion.

Referente a la dimension bases de seleccion del personal, menciona
Chiavenato (2020) que consiste en un sistema que sirve para realizar la
comparacion y su posterior eleccién. Por ello, es fundamental que se pueda apoyar
en un criterio de referencia que ayude a la comparacion realizada a contar con
cierto grado de validez. Los parametros tienen que extraerse en funcion a la
informacion de los puestos que se requiere para cubrir las competencias que se

desean y en los candidatos presentados (p.143).

Por ello se ha considerado los siguientes indicadores: reclutamiento de
operadores AFIS; funciones de dirigir despegues y aterrizajes; técnicas de los
incidentes criticos, incendios y choques; solicitud de personal y analisis del puesto

en el mercado.

Acerca de la dimensiébn mapas de las competencias, afirma Chiavenato
(2020) que consiste en la recoleccién de informacion que se centra en la
concepcion de las competencias de forma individual. Por ello, mientras la
concepcion de la competencia sea mas clara, mejor sera el instrumento para
comparar a los candidatos. Por otro lado, una competencia consiste en los diversos
comportamientos que son capaces de integrar, transferir y movilizar los
conocimientos que brindan un valor econémico a las organizaciones y un valor de

caracter social para los individuos (p.146).
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Ademas, se ha considerado los siguientes indicadores: competencias
esenciales de la organizacion; competitividad en aerondutica; liderazgo de equipo
en el servicio del operador AFIS; competencias funcionales; competencias en
tecnologia; competencias funcionales en finanzas; competencias administrativas y

competencias individuales.

Respecto a la dimension técnicas de seleccion describe Chiavenato (2020),
gue consisten en el rastreo que permite conocer cuales son las caracteristicas de
forma personal de cada candidato a través de su comportamiento, una técnica
eficiente para la seleccion adecuada del personal tiene que contar con atributos
como la confiabilidad y rapidez para poder entregar un prondstico mas acertado

sobre el futuro desemperio laboral del individuo (p.148).

Ademas, se ha considerado los siguientes indicadores: entrevista de
seleccion al operador AFIS; pruebas de conocimiento; cultura general; pruebas
psicoldgicas; pruebas de personalidad; expresivas; proyectivas y técnicas de

simulacion.

Concerniente a los indicadores de la dimension bases de seleccion del
personal, Chiavenato (2020) afirma que se basa en las técnicas sobre los incidentes
criticos por la cual tiene como funcién las anotaciones sistematicas y juiciosas que
los gerentes tienen que realizar respecto a todos los hechos acontecidos de los
individuos que han sido considerados para los puestos y quienes se desempefaran

de manera excelente o pésima (p.143).

En cuanto a la solicitud de personal, Chiavenato (2020) enfatiza que su
funcién es poder iniciar el proceso de seleccion por orden del gerente para que se
ocupe el puesto vacante. En diferentes organizaciones donde no se cuenta con un
sistema de manera estructurada de inscripcion de los puestos, la solicitud es una
manera donde el encargado realiza la requisicion y firma, esto incluye diferentes
campos de pide que se anoten los requisitos y las caracteristicas que tienen que

tener los posibles ocupantes (p.144).

Asi mismo en el analisis del puesto de mercado, Chiavenato (2020)
menciona que en los casos donde la empresa no disponga de la informacion
referentes a las caracteristicas y requisitos para el puesto a ocupar, se tiene que

realizar la investigacion del mercado. Por ello, es importante tener en cuenta que
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en un mundo que estd cambiando constantemente, las empresas tienen que
conocer lo que otras empresas realizan por medio de la investigacion y también del
analisis de los puestos similares o comparables que existe en el mercado con el

propésito de recoger informacion (p.144).

Con respecto a los indicadores de la dimension mapas de las competencias,
Chiavenato (2020) cuenta con las competencias esenciales de la organizacion, las
cuales corresponden a las competencias distintivas de toda empresa, por ello se

tiene que construir para mantener una ventaja competitiva (p.146).

En relaciéon a las competencias funcionales Chiavenato (2020) afirma que
corresponde a las competencias que cada departamento en la empresa tiene que
elaborar y mantener, para de esa forma poder sustentar las competencias que

seran esenciales en la empresa (p.146).

Tal cual, en competencias administrativas, Chiavenato (2020) menciona que
corresponden a los gerentes para que pueda actuar como administradores (p.146).

Por dltimo, en competencias individuales Chiavenato (2020) sefiala que
cada persona debe elaborar y poseer para que pueda interactuar en la empresa o

departamento correspondiente (p.146).

Acerca de los indicadores de la dimension técnicas de seleccion deduce
Chiavenato (2020), que cuenta con la entrevista de seleccién, por la cual esta
técnica es de las mas empleadas. Es una técnica que puede tener diferentes formas
de aplicacién en una empresa, al inicio de un reclutamiento se puede emplear para
tamizar a los candidatos realizando una entrevista personal. También se puede
emplear una entrevista técnica con el propdsito de conocer cual es el nivel técnico
de los diferentes candidatos. Ademas, se pueden emplear diversas entrevistas

como la entrevista de asesoria, entrevista de orientacion y otros (pp.148-149).

Sobre el indicador pruebas de conocimiento, Chiavenato (2020) refiere que
esta técnica nos permite evaluar para poder conocer el nivel sobre un conocimiento
especifico y general de los candidatos, por medio de esta técnica también se puede
conocer el grado de conocimiento a nivel técnico y profesional de los candidatos
(p.154).
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Asi mismo en el indicador cultura general, Chiavenato (2020) argumenta que
esta técnica también es conocida como prueba general, que consiste en poder

conocer el nivel de conocimiento sobre cultura general de los candidatos (p.154).

De la misma manera el indicador pruebas psicoldgicas, Chiavenato (2020)
sefala que por medio de estas técnicas se puede representar un promedio objetivo
de muestra de comportamientos que corresponden a las actitudes de los
candidatos. Estas se utilizan para medir el desempefio, el resultado se compara
con otros resultados de muestras representativas con el fin de obtener respuestas

porcentuales (p.155).

Con respecto a las pruebas de personalidad, Chiavenato (2020) afirma que
la técnica permite conocer aspectos superficiales de los candidatos, como los que
son determinados debido al caracter de la persona que son los rasgos adquiridos y
los que son determinados por su temperamento que son los rasgos innatos. Por
ello, para aplicar y posteriormente realizar la interpretacion de las pruebas sobre la

personalidad necesitan de la participacion de un profesional de psicologia (p.159).

Por lo que refiere en las técnicas de simulacion, Chiavenato (2020) define
gue consiste en concentrarse en el trabajo por grupos y dejar a un lado el trabajo
individual, esta técnica emplea la accién social sustituyendo el método verbal. La
esencia de estas técnicas son las dinAmicas grupales, una de sus principales
técnicas es el psicodrama que consiste en que cada persona pone en accion un
papel donde tienen que interactuar con otras personas que también cuentan con
un papel. Estas técnicas se emplean como un complemento a otras técnicas como

son la entrevista y las pruebas psicolégicas (pp. 160-161).

Respecto de la segunda variable desempefio laboral, Chiavenato (2017),
define el desempefo laboral como el rendimiento o comportamiento de una
persona, equipo u organizacion que se evidencia por medio de sus diferentes
capacidades. Por ello, en un sentido mas amplio, el desempefio laboral consiste en
la manera en cdmo una persona ejecuta una actividad en particular con el propdsito

de conseguir los objetivos de una compafia (p.206).

Ademas, la variable desempefio laboral consta de 3 dimensiones, las cuales
son los objetivos del desempefio, gestion del desempefio y beneficios de la

evaluacion del desempefio.
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En cuanto a la dimensién objetivos del desempefio, Chiavenato (2017)
seflala que consiste en toda la estrategia que se realiza en conformidad a los
diversos niveles de la organizacion hasta poder alcanzar el nivel operativo deseado.
Para que esto pueda ser realizado, se necesita poder alinearse por medio de los
objetivos sobre el desempefio en cada nivel y se pueda contribuir en mejorar la
competitividad de la empresa (p.206). Ademas, se han considerado los siguientes
indicadores de calidad de servicio; velocidad; confiabilidad en la entrega de carga,

flexibilidad; costos adicionales y precio bajo.

Acerca de la dimension gestion del desempefio, Chiavenato (2017) se refiere
a la planeacion, organizacion, direccion y el control de todos los flujos de diferentes
actividades existentes dentro de una empresa, asi como en las diferentes areas y
todos los diversos niveles para que de esta forma se pueda asegurar el logro de los
objetivos planteados de la empresa y se pueda entregar resultados satisfactorios
(p.208). Ademés, se ha considerado los siguientes indicadores los cuales son
planeacién; planes de trabajo; organizacion; asignacion de recursos; direccion;

entrenamiento; control; acciones preventivas y acciones correctivas.

Referente a la dimensién beneficios de la evaluacién del desempefio,
Chiavenato (2017) recomienda que cuando se lleva a cabo un programa de
evaluacion, esto produce beneficios en un mediano y largo plazo. Ademas, dentro
de los beneficiados se tiene al jefe, a los individuos y la empresa (p.208). Por otro
lado, se han considerado los siguientes indicadores, que son los beneficio para el
jefe como administrador de los individuos; evaluar el desempeiio; evaluar el
comportamiento; beneficios para la persona; conocer las reglas; conocer las
expectativas; beneficios para la organizacion; identificar empleados que necesitan

rotarse e intensificar las politicas de recursos humanos.

Concerniente a los indicadores de la dimension objetivos del desempefio,
Chiavenato (2017) cuenta con la calidad que corresponde a las producciones que
se encuentran exentas y de esta forma se puede ofrecer productos y servicios que

estén dentro de las especificaciones (p.207).

De la misma manera en velocidad Chiavenato (2017) afirma que consiste en

la prontitud de la entrega del producto o servicio reducido (p.207).
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También en la confiabilidad, Chiavenato (2017) destaca que consiste en la

produccion adecuada, confiable y segura de los productos y servicios (p.207).

Asi mismo en flexibilidad Chiavenato (2017) expresa que se basa en la
capacidad de innovar y mejorar continuamente los servicios y productos ofrecidos

por la empresa (p.207).

De tal modo en costo, Chiavenato (2017) menciona que consiste que en
producir a bajo costo es favorable, ademas de esa forma poder garantizar un precio

bajo y un margen elevado (p.208).

Referente a los Indicadores de los beneficios de la evaluacién sobre el
desempeiio, Chiavenato (2017) cuenta con beneficios para el jefe, como la
evaluacion de los empleados con base en factores va permitir tener un sistema de
medicidn que sera capaz de lograr neutralizar la subjetividad en los empleados
(p.214).

En tal sentido, en beneficios para la persona Chiavenato (2017) indica que
se permitira conocer el desempefio y comportamiento de los trabajadores que la
empresa valora, permitira conocer las expectativas que tienen los gerentes y
también podran conocer las medidas que toman los gerentes con el proposito de
mejorar el desempefio en la empresa (p.214).

Por ultimo, en el indicador de beneficios para la organizacién, Chiavenato
(2017) afirma que se permitird conocer el potencial en las personas en un corto,
mediano y largo plazo, también se podré definir de forma individual la contribucion
de cada uno de los colaboradores y conocer quienes necesitan rotacion (p.2014).
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

En lo que concierne al tipo de estudio, corresponde a una investigacion de tipo
aplicada, por cuanto la investigacion tuvo como sustento diversas teorias y que se
buscé resolver un problema en la empresa Servicios Aeronauticos CAIMM SRL.
Segun Naupas et al. (2018), sefialan que las investigaciones de tipo aplicada estan
basadas en las investigaciones puras o basicas que estan orientadas a resolver

diversos problemas sociales (p.136).

Igualmente, el enfoque del estudio fue de orientacion cuantitativa, por
cuanto los datos recolectados se procesaron de manera estadistica. De acuerdo
con Mufoz (2016) son estudios en las que se utilizan estadisticas para medir

fendmenos o eventos estudiados con el fin de verificarlos (p.6).

Acerca del nivel, la investigacion correspondié a un alcance descriptivo —
correlacional, porque en la investigacion no solamente se describi6 las variables,
sino que ademas se conocid la interaccion de las variables de investigacion de
forma estadistica. Segun Hernandez y Mendoza (2018), sefialaron que incumbe a
una investigacion que busca conectar variables y determinar la relaciéon entre ellos

a traves de la estadistica (p.108).

Por dltimo, el disefio considerado para el estudio fue el disefio no
experimental — transversal. En efecto Hernandez y Mendoza (2018), explica que
son investigaciones donde no se manipulan deliberadamente las variables de
estudio. Es decir, consiste en investigaciones donde no se hace variar de manera
intencional la variable de estudio para observar su efecto sobre otras. Por ende, lo
que efectlo el estudio no experimental es ver los fendmenos o variables en su
estado natural (p.174). Asimismo, explicaron sobre los disefios transaccionales que

aplican los cuestionarios en un momento determinado y por unica vez (p.179).
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El disefio del estudio se represento de la siguiente forma:

O x ...Variable X:
n r Relacion
Oy ..Variable Y:

Donde:
n = Es la muestra
Ox = Seleccién de Personal, representa a la variable X
Oy = Desempefio Laboral, es la observacion de la variable Y
r: representa la relacion de las variables.
3.2. Variables y operacionalizacion
Definicion conceptual: Seleccion de Personal

De acuerdo con Chiavenato (2020), es definida como el filtro donde permite el
ingreso de individuos con determinadas caracteristicas esperadas a una empresa.
Por ello, en un sentido mas amplio, la seleccion de personal consiste en la eleccion
de los candidatos mas aptos para los diferentes puestos en una empresa a quienes
sean mas adecuados teniendo las bases de seleccién, los mapas de competencias

y las técnicas para los diferentes puestos en una empresa. (p.137).
Definicién operacional: Seleccion de Personal

En referencia a la seleccion de personal, fue medido por intermedio de sus 3
dimensiones aplicando un cuestionario de escala de tipo Likert para posteriormente

procesar los datos en el programa SPSS v.26 en espaiiol.

Definicion conceptual: Desempefio Laboral

Segun Chiavenato (2017), es definido como el rendimiento o comportamiento de
una persona, equipo u organizacion que se evidencia por medio de sus diferentes
capacidades. Por ello, en un sentido mas amplio, el desempefio laboral consiste en

la manera en cOmo una persona ejecuta una actividad en particular, por la cual
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estan conformadas por los objetivos del desempefio, la gestion y beneficios de la
evaluacion, realizando actividades que obtengan un propésito de lograr objetivos

en el centro de labor (p.206).
Definicion operacional: Desempefio Laboral

En cuanto al desempefio laboral, fue medido por intermedio de sus 3 dimensiones
aplicando un cuestionario de escala de tipo Likert para posteriormente procesar los

datos en el programa SPSS v. 26 en espafiol.

3.3. Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de analisis
De acuerdo a Arias (2021) explicé que la poblacion consistié en un determinado
grupo finito o infinito de todos los sujetos que cuenta con similares caracteristicas
(p.113). Por ello, la poblacion estuvo compuesta por 100 trabajadores que laboran
en las instalaciones de la empresa Servicios Aeronauticos CAIMM S.R.L.

Tabla 1

Registro de Planilla de Trabajadores

Area Poblacion
Planilla de trabajadores 100
Total 100

Fuente: Elaboracion propia

En lo que corresponde al criterio de inclusion se realizé con el personal en
planilla, asi mismo en criterios de exclusion se aplico a los adultos mayores de 65

afos, personal del servicio por terceros y personal por enfermedad del COVID.

Como sefiala Baena (2017) la muestra se consider6 a una parte
representativa de la poblacion a estudiar, esta se obtuvo por la aplicacion de
diversos procedimientos que son comprendidos dentro del muestreo probabilistico
0 no probabilistico (p.125), asimismo, Cabezas et al (2018) lo defini6 como un
subconjunto de la poblacion a investigar que tengan caracteristicas similares para

la investigacion a realizar. (p. 92).

En ese contexto, en el presente trabajo se utilizé el muestreo no
probabilistico por conveniencia, ya que a criterio de las investigadoras se decidio
trabajar con toda la poblacion por ser lo mas conveniente al presente caso. De
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acuerdo con Nifio (2019), explican que, en forma de muestreo interviene el criterio
del investigador al momento de seleccionar las unidades muestrales (p.56).
Entonces, la muestra se conformé por 100 colaboradores. Por consiguiente, siendo

la poblacion igual a la muestra, correspondié aplicar el método censal.

Finalmente, conforme explico Sucasaire (2021), la unidad de analisis es
aguella de donde se van a extraer los datos (p.25). En ese sentido, la unidad de
analisis fue constituida por los colaboradores de RR. HH y operadores AFIS de la

empresa Servicios Aeronauticos CAIMM.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Por lo que se refiere a la técnica, se empled la encuesta. De acuerdo con Gémez
(2015), esta técnica se baso en el disefio y la aplicacion de incognitas que estan

dirigidas a la obtencién de datos (p.58).

Referente al instrumento se plante6 el cuestionario. Segun Bernardo,
Carbajal y Contreras (2019) el cuestionario es parte de la técnica conocida como la
encuesta, este instrumento tiene como caracteristica la formulacion de un grupo de
preguntas que tienen relacion con las variables y los indicadores, cuyo propdsito
fue la recoleccion de la informacion para comprobar las hipotesis (p.88). Por
consiguiente, se elaboraron dos cuestionarios, uno para la seleccion de personal y
la otra para el desempefio laboral, cada uno estuvo compuesta por 30 items, las
cuales tuvieron como propésito recolectar informacién relevante para la presente

investigacion.

Por ello la validez de los cuestionarios se realiz6 por intermedio del juicio de
expertos, donde tres docentes expertos que son docentes de la Universidad César
Vallejo evaluaran la pertinencia, claridad y relevancia de cada item que fueron
formulados en los instrumentos. Segun Hernandez y Mendoza (2018), sefialaron
que la técnica verificé el grado en la cual el instrumento mide la variable en

conformidad con los expertos en la materia (p.204).
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Tabla 2

Juicio de Expertos

N° EXPERTOS OPINION
10122038 Dra. Teresa Narvaez Aranibar APLICABLE
23703679 Mg. Edith Rosales Dominguez APLICABLE
23833025 Dr. Edwin Arce Alvarez APLICABLE

Fuente: Elaboracion propia

En lo concerniente a la confiabilidad, se calculé a partir del coeficiente de
Alfa de Cronbach, Hernandez y Mendoza (2018, p.295) sugieren con el fin de poder
reconocer si hay fiabilidad, donde fue necesario encontrar el coeficiente, el cual
fluctué entre 0 y 1. Ademas, el analisis estadistico tendra que probar que el
coeficiente se encuentra en dicho rango, para poder afirmar que si hay consistencia
y coherencia.
Tabla 3

Valores de Alfa de Cronbach

VALORES
0,90-1,00 Muy satisfactoria
0,80-0,89 Adecuada
0,70-0,79 Moderada
0,60 - 0,69 Baja
< 0,50 El instrumento no se acepta, no pasa la prueba

de fiabilidad

Fuente: Hernandez y Mendoza (2018, p.295).

Se tuvo en consideracion la tabla 3 que muestra los diferentes valores sobre
el analisis estadistico, de esta forma se pudo demostrar que el Alfa de Cronbach se
halla en un rango aceptable y asi poder afirmar que existe consistencia y

coherencia en el instrumento.
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Tabla 4

Fiabilidad del Instrumento Seleccién de Personal

FIABILIDAD

Alfa de Cronbach n

,944 30

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: Conforme a la tabla 4, la confiabilidad del instrumento fue
realizada con una muestra que constituye 30 elementos y se logré una confiabilidad
de 0.944, lo cual certifica que el instrumento de medicién cuenta con una fiabilidad

muy satisfactoria para la evaluacion de la variable en cuestion.
Tabla 5

Fiabilidad del Instrumento Desempefio Laboral

FIABILIDAD

Alfa de Cronbach n

,940 30

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Conforme a la tabla 5, la confiabilidad del instrumento fue
realizada con una muestra que constituye 30 elementos y se obtuvo un indice de
confiabilidad de 0.940, lo cual certifica que el instrumento de medicion cuenta con

una fiabilidad muy satisfactoria para la evaluacion de la variable en cuestion.

3.5. Procedimientos

Para la presente investigacion se solicito la autorizacion de la empresa Servicios
Aeronauticos CAIMM S.R.L, por la cual se realizaron primero por la elaboracion de
las encuestas conforme a las dos variables, segundo se formulo las interrogantes
con base en las dos variables, por lo cual se aplicé el cuestionario piloto de
preguntas a quienes pertenecieron a la muestra de estudio, luego se anotaron las
observaciones hechas al cuestionario como modificacion de preguntas y el orden
de las mismas, entre otras. Seguidamente se aplicO el nuevo cuestionario

optimizado a la muestra seleccionada y para concluir se tabulo la informacién en
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funcioén a los datos que se obtuvieron por medio de la utilizacion del software SPSS
V26.

3.6. Método de analisis de datos

En efecto en la base de datos se organizé y se configuraron opciones que
permitieron realizar analisis de confiabilidad de los cuestionarios. Entonces, el
andlisis de los datos se realizd6 a través del software SPSS v. 26, donde se
extrajeron tablas y figuras que resumieron los resultados porcentuales y
probabilisticos; asimismo, para el contraste de hipoétesis se aplico la estimacion del
coeficiente de Spearman, con el cual se establecieron los tipos y niveles de

correlacion.

En ese sentido, para las correlaciones de Spearman, se interpretaron los
valores de significancia bilateral y los coeficientes. Entonces, para la interpretacion
de los niveles de correlacion fue preciso tomar la escala que propone Hernandez y
Mendoza (2018), quienes sostienen, en primera instancia que los coeficientes de
correlacion expresan el grado de asociacion entre dos variables, y los niveles
pueden determinar a partir de la siguiente tabla.

Tabla 6

Coeficiente de Correlacion de Spearman

Valor del Coeficiente Significado
-1.00 Correlacién negativa perfecta
- 0.90 hasta - 0.99 Correlacién negativa muy fuerte
- 0.75 hasta - 0.89 Correlacién negativa considerable
- 0.50 hasta — 0.74 Correlacion negativa media
- 0.25 hasta - 0.49 Correlacién negativa débil
- 0.10 hasta — 0.24 Correlacion negativa muy débil
0.00 Correlacion nula
0.10 hasta 0.24 Correlacion positiva muy débil
0.25 hasta 0.49 Correlacion positiva débil
0.50 hasta 0.74 Correlacion positiva media
0.75 hasta 0.89 Correlacioén positiva considerable
0.90 hasta 0.99 Correlacién positiva muy fuerte
1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Hernandez y Mendoza (2018, p.304)
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Concerniente al nivel de significancia se utilizd con el fin de probar o no la
hipotesis, por cuanto, esta mide la probabilidad en la que un evento suceda. Por

ello, su aceptacion solo se establecié cuando la significancia sea menor a 0.05.

Acerca de la estadistica descriptiva se empled para describir de manera
cuantitativa los resultados obtenidos, por la cual estas fueron representadas en
tablas y figuras. Segun Sanchez, Romero y Mejia (2018) sefialan que es conocida
como estadistica basica o de nivel primario, esta comprende la obtencion de las
frecuencias y medidas, asi como se ocup06 de describir los datos analizados de

forma cuantitativa (p.63).

En cuanto a la estadistica inferencial se utiliz6 estd rama para realizar la
prueba de las hipoétesis y asi poder obtener respuestas a los objetivos planteados
y realizar las conclusiones de la investigacion. De acuerdo con Sanchez et al.
(2018) refieren que es conocida como estadistica de segundo nivel, se utiliza para
estimar las semejanzas, diferencias y relaciones entre la poblacion por medio de

una muestra (p.63).
3.7. Aspectos éticos

Con respecto al cumplimiento de las normas de la institucion, indica en el
reglamento de grados vy titulo, que durante el desarrollo del estudio se emple6
informacion auténtica, por la cual no hubo plagio ni copia, por ende, se utilizé de
manera legitima y respetando las disposiciones legales. De modo que, en relacién
a la autenticidad esta investigacion se realizé bajo los criterios y fundamentos de la
Universidad César Vallejo, aplicando métodos y normas establecidas, garantizando
el respeto y el derecho de los autores, citandolos de acuerdo a las normas APA

edicién 7° y acatando sus ideas en la investigacion.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo
Tabla 7

Descripcion de la Variable X: Seleccion de Personal

Frecuencia % % valido % acumulado
Deficiente 27 27.0 27.0 27.0
Valido Regular 20 20.0 20.0 47.0
Eficiente 53 53.0 53.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
Fuente: Elaboracion propia
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Seleccion de Personal

Figura 1. Descripcion de la variable Seleccién de Personal

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con la Tabla 7 y figura 1, sobre la seleccion de
personal, el 27% del personal encuestado manifestaron que se da en un nivel
deficiente, el 20% manifiesta que se da de forma regular y el 53% manifestaron que

se da de manera eficiente.
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Tabla 8

Descripcidon de Bases de Seleccién del Servicio en Aviacion

Frecuencia % % vélido % acumulado
Deficiente 31 31.0 31.0 31.0
Valido Regular 29 29.0 29.0 60.0
Eficiente 40 40.0 40.0 100.0
Total 100 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 2. Bases de Seleccion del Servicio en Aviacion

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Conforme a la tabla 8 y figura 2, la dimension bases de
seleccion del servicio en aviacion, el 31% del personal encuestado manifestaron
que se da de forma deficiente, el 29% manifiesta que se da de forma regular y el

40% manifestaron que se da de manera eficiente.
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Tabla 9

Descripcion de Mapas de Competencias del Servicio Aeronautico

Frecuencia % % valido % acumulado
Deficiente 27 27.0 27.0 27.0
Vélido Regular 20 20.0 20.0 47.0
Eficiente 53 53.0 53.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
Fuente: Elaboracion propia
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Figura 3. Mapas de Competencias del Servicio Aeronautico
Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion: Respecto a la tabla 9 y figura 3, la dimension mapas de
competencias del servicio aeronautico, el 27% del personal encuestado
manifestaron que se da de manera deficiente, el 20% manifiesta que se da de forma

regular y el 53% manifestaron que se da de manera eficiente.
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Tabla 10

Descripcion de Técnicas de Seleccion del Operador AFIS

Frecuencia % % valido % acumulado
Deficiente 27 27.0 27.0 27.0
Valido Regular 19 19.0 19.0 46.0
Eficiente 54 54.0 54.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
Fuente: Elaboracion propia
607
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Figura 4. Técnicas de Seleccion del Operador AFIS

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 10 y figura 4, la dimension técnica de

seleccién del operador AFIS, el 27% del personal encuestado manifestaron que se

da de forma deficiente, el 19% manifiesta que se da de forma regular y el 54%

manifestaron que se da de manera eficiente.
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Tabla 11

Descripcion de la Variable Y: Desempefio Laboral

Frecuencia % % valido % acumulado
Deficiente 27 27.0 27.0 27.0
Valido Regular 20 20.0 20.0 47.0
Eficiente 53 53.0 53.0 100.0
Total 100 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 5. Desempefio Laboral

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion: Conforme a la tabla 11 y figura 5, la variable desempefio

laboral, el 27% del personal encuestado manifestaron que se da en forma

deficiente, el 20% manifiesta que se da de forma regular y el 53% manifestaron que

se da de manera eficiente.
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Tabla 12

Descripcion de la Dimension Objetivos del Desempefio

Frecuencia % % valido % acumulado
Deficiente 31 31.0 31.0 31.0
Vélido Regular 16 16.0 16.0 47.0
Eficiente 53 53.0 53.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
Fuente: Elaboracion propia
B0
S0
40+
5
2
L]
3
§ 3049
L 51 50%
209
3
31.00%
109 T
16.00%
0 1 T ]
Deficierte Regular Eficiente

Objetivos del desempefio

Figura 6. Objetivos del Desempefio

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Respecto a la tabla 12 y figura 6, la dimension objetivo del
desempeiio, el 31% del personal encuestado mencionaron que se da en forma
deficiente, el 16% manifiesta que se da de forma regular y el 53% manifestaron que

se da de manera eficiente.
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Tabla 13

Descripcion de la Dimension Gestion del Desempeiio

Frecuencia % % vélido % acumulado
Deficiente 27 27.0 27.0 27.0
Valido Regular 19 19.0 19.0 46.0
Eficiente 54 54.0 54.0 100.0
Total 100 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 7. Gestidon del Desempefio

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Conforme a la tabla 13 y figura 7, la dimension gestion del
desemperio, el 27% del personal encuestado mencionaron que se da un nivel
deficiente, el 19% correspondieron que se da de forma regular y el 54%

manifestaron que se da de manera eficiente.
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Tabla 14

Descripcion de Beneficios de la Evaluacion del Desempefio

Frecuencia % % valido % acumulado
Deficiente 35 35.0 35.0 35.0
Valido Regular 18 18.0 18.0 53.0
Eficiente 47 47.0 47.0 100.0
Total 100 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 8. Beneficios de la Evaluacion del Desempefio
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: de acuerdo a la tabla 14 y figura 8, la dimensién gestion del
desemperio, el 35% del personal encuestado manifestaron que se da en forma
deficiente, el 18% correspondieron que se da de forma regular y el 47%

manifestaron que se da manera eficiente.
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4.2. Cuadros de contingencia

Tabla 15

Cruce entre Seleccion de Personal y Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

Deficiente Regular Eficiente Total

Deficiente Recuento 27 0 0 27
Seleccion de % del total 27.0% 0.0% 0.0% 27.0%
Personal
Regular Recuento 0 20 0 20
% del total 0.0% 20.0% 0.0% 20.0%
Eficiente Recuento 0 0 53 53
% del total 0.0% 0.0% 53.0% 53.0%
Total Recuento 27 20 53 100
% del total 27.0% 20.0% 53.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Conforme a la tabla 15, corresponde al analisis cruzado entre
ambas variables, donde el 27% del personal encuestado manifesté que la seleccion
de personal se da en un nivel deficiente, encontrandose en este mismo nivel el
desempeiio laboral, el 20% manifestd que la seleccion del personal se da de forma
regular, encontrandose en este mismo nivel el desempefio laboral y el 53% de los
encuestados manifestaron que se da manera eficiente, siendo el desempefio

laboral eficiente.
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Tabla 16

Cruce entre Bases de Seleccion y Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

Deficiente Regular Eficiente Total
Deficiente Recuento 27 4 0 31
Bases de % del total 27.0% 4.0% 0.0% 31.0%
seleccion del
servicio en Regular Recuento 0 16 13 29
aviacion
% del total 0.0% 16.0% 13.0% 29.0%
Eficiente Recuento 0 0 40 40
% del total 0.0% 0.0% 40.0% 40.0%
Total Recuento 27 20 53 100
% del total 27.0% 20.0% 53.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 16, corresponde al andlisis cruzado

entre la dimension bases de seleccién del servicio en aviacion y la variable

desemperio laboral, donde el 27% del personal encuestado manifesté que las

bases de seleccién del servicio en aviacion se da en un nivel deficiente,

encontrandose en este mismo nivel el desempenfio laboral, el 16% manifesté que

las bases de seleccion del servicio en aviacion se da de forma regular,

encontrandose en este mismo nivel el desempefio laboral y el 40% de los

encuestados manifestaron que se da manera eficiente, siendo el desempefo

laboral eficiente.
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Tabla 17

Cruce entre Mapas de competencias y Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

Deficiente Regular Eficiente Total

Deficiente Recuento 27 0 0 27
Mapas de % del total 27.0% 0.0% 0.0% 27.0%
competencias del
servicio Regular Recuento 0 20 0 20
aeronautico
% del total 0.0% 20.0% 0.0% 20.0%
Eficiente Recuento 0 0 53 53
% del total 0.0% 0.0% 53.0% 53.0%
Total Recuento 27 20 53 100
% del total 27.0% 20.0% 53.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Respecto a la tabla 17, corresponde al andlisis cruzado entre
la mapas de competencias del servicio aeronautico y la variable desempefio
laboral, donde el 27% del personal encuestado manifest6 que los mapas de
competencias del servicio aeronautico se da en un nivel deficiente, encontrandose
en este mismo nivel el desempefio laboral, el 20% manifesté que los mapas de
competencias del servicio aeronautico se da de forma regular, encontrandose en
este mismo nivel el desempefio laboral y el 53% de los encuestados manifestaron

gue se da manera eficiente, siendo el desempefio laboral eficiente.
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Tabla 18

Cruce entre Técnicas de Seleccion y Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

Deficiente Regular Eficiente Total
Deficiente Recuento 27 0 0 27
Técnicas de % del total 27.0% 0.0% 0.0% 27.0%
seleccion del
operador AFIS Regular Recuento 0 16 3 19
% del total 0.0% 16.0% 3.0% 19.0%
Eficiente Recuento 0 4 50 54
% del total 0.0% 4.0% 50.0% 54.0%
Total Recuento 27 20 53 100
% del total 27.0% 20.0% 53.0%  100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 18, corresponde al andlisis cruzado

entre las técnicas de seleccion del operador AFIS y la variable desempefio laboral,

donde el 27% del personal encuestado manifesté que las técnicas de seleccion se

da en manera deficiente, encontrandose en este mismo nivel el desempefio laboral,

el 16% manifestd que las técnicas de seleccion se da de forma regular,

encontrandose en este mismo nivel el desempeiio laboral y el 50% de los

encuestados manifestaron que se da manera eficiente, siendo el desempefio

laboral eficiente.
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4.3. Pruebas de normalidad

Para poder acceder a la comprobacion de las hipétesis que se formularon en la
investigacion, se procedio a medir los niveles de normalidad de la muestra, para
ello, se empled el test de Kolmogorov por ser el mas adecuado para el tratamiento
en muestras superiores a 50. Este test permitié conocer los resultados siguientes:

Tabla 19

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnova

Estadistico al Sig.
Seleccién de Personal ,238 100 ,000
Desempefio Laboral ,243 100 ,000
D1 Bases de seleccion del servicio en aviacion ,205 100 ,000
D2 Mapas de competencias del servicio aeronautico ,218 100 ,000
D3 Técnicas de seleccion del operador AFIS ,220 100 ,000
D1 Obijetivos del desempefio ,257 100 ,000
D2 Gestion del desempeiio ,210 100 ,000
D3 Beneficios de la evaluacién del desempefio ,210 100 ,000

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 19, se alcanz6 como resultado un p
valor = 0.000, y tal como lo indica la regla, valores menores a 0.050 en las pruebas
de normalidad, son considerados como muestras no parameétricas, por tanto, se
tiene que recurrir a las correlaciones de Spearman para poder comprobar las

hipotesis.
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4.4. Andlisis inferencial

4.4.1. Prueba de hipoétesis general

HG: Existe una relacion significativa entre la seleccion de personal con el

desemperio laboral en la Empresa Servicios Aeronauticos CAIMM S.R.L.,

2021.

HO: No existe una relacion significativa entre la seleccion de personal con el

desemperio laboral en la Empresa Servicios Aeronauticos CAIMM S.R.L.,

2021.

Regla: Nivel de significancia = 0.05

P valor es menor a 0.05, se acepta la hipétesis formulada por el investigador.

P valor es mayor a 0.05, se acepta la hipotesis nula.

Tabla 20

Prueba de Hipotesis General

Seleccion de Desempefio
Personal Laboral
Seleccion de Coeficiente de 1,000 ,935"
Personal correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 100 100
Spearman Desempefio Coeficiente de ,935™ 1,000
Laboral correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Conforme a la tabla 20, se evidencia que las correlaciones

de Spearman dieron como resultado un p valor = 0.000 que es menor al 0.05, por

ello, gueda en evidencia sobre la existencia de relacién significativa entre la

seleccion de personal con el desemperio laboral, siendo el nivel de correlacion

positiva muy fuerte (Rho = 0,935).
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4.4.2. Prueba de hipoétesis especifica 1

HE1: Existe una relacion significativa entre las bases de seleccion del

servicio en aviacion y el desempefio laboral en la Empresa Servicios
Aeronauticos CAIMM S.R.L., 2021.

HO: No existe una relacion significativa entre las bases de seleccion del

servicio en aviacién y el desempefio laboral en la Empresa Servicios
Aeronauticos CAIMM S.R.L., 2021.

Tabla 21

Prueba de Hipotesis Especifica 1

Bases de seleccion

del servicio en Desempefio
aviacion Laboral
Bases de Coeficiente de 1,000 ,923"
seleccion del correlacion
SErvicio en Sig. (bilateral) ,000
aviacion
Rho de N 100 100
Spearman Desempefio Coeficiente de ,923" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100
Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion: En conformidad a la tabla 21, se observa que las

correlaciones de Spearman dieron como resultado un p valor = 0.000 que es menor

al 0.05, por ello, queda en evidencia la existencia de una relacion significativa entre

las bases de seleccion del servicio en aviaciéon y el desempefio laboral, siendo el

nivel de correlacién positiva muy fuerte (Rho = 0,923).
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4.4.2. Prueba de hipoétesis especifica 2

HEZ2: Existe una relacion significativa entre los mapas de las competencias
de los servicios aeronauticos y el desempefio laboral en la Empresa
Servicios Aeronauticos CAIMM S.R.L., 2021.

HO: No existe una relacion significativa entre los mapas de las competencias
de los servicios aeronauticos y el desempefio laboral en la Empresa
Servicios Aeronauticos CAIMM S.R.L., 2021.

Tabla 22

Prueba de Hipotesis Especifica 2

Mapas de las

competencias de los Desempefio
servicios aeronauticos Laboral
Mapas de las Coeficiente de 1,000 ,897"
competencias correlacién
de los servicios g0 pyilateral) . ,000
aeronauticos
Rho de N 100 100
Spearman Desempefio Coeficiente de 897" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Conforme a la tabla 22, se evidencia que las correlaciones de

Spearman dieron como resultado un p valor = 0.000 que es menor al 0.05, por ello,
gueda en evidencia la existencia de una relacion significativa entre los mapas de
las competencias de los servicios aeronauticos y el desempefio laboral, siendo el

nivel de correlacion positiva considerable (Rho = 0,897).
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4.4.2. Prueba de hipoétesis especifica 3

HE3: Existe una relacion significativa entre las técnicas de seleccion del

operador AFIS y el desempeifio laboral en la Empresa Servicios Aeronauticos
CAIMM S.R.L., 2021.

HO: No existe una relacion significativa entre las técnicas de seleccion del

operador AFIS y el desempefio laboral en la Empresa Servicios Aeronauticos
CAIMM S.R.L., 2021.

Tabla 23

Prueba de Hipotesis Especifica 3

Técnicas de
seleccion del Desempefio
operador AFIS Laboral
Técnicas de Coeficiente de 1,000 ,865™
seleccion del correlacién
operador AFIS 0 ilateral) 000
Rho de N 100 100
Spearman Desempefio Coeficiente de ,865™ 1,000
Laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En conformidad a la tabla 23, se observa que las

correlaciones de Spearman dieron como resultado un p valor = 0.000 que es menor

al 0.05, por ello, queda en evidencia la existencia de una relacion significativa entre

las técnicas de seleccién del operador AFIS y el desempefio laboral, siendo el nivel

de correlacioén positiva considerable (Rho = 0,865).
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V. DISCUSION

Con referencia a la investigacion se reafirma la hipotesis general y especificas; asi
mismo se ha contrastado los objetivos propuestos comparandolos con los
resultados, analizando el problema de investigacion, antecedentes, tesis, teorias,
libros, metodologia y se proponen los hallazgos significativos; de igual manera los
resultados logrados en la aplicacion del instrumento permiten confirmar la validez y

confiabilidad.

En lo que concierne a la discusion por objetivos, el estudio tuvo como
objetivo general determinar la relacibn de la seleccion de personal con el
desempefio laboral en la Empresa Servicios Aeronauticos CAIMM S.R.L., 2021.
Ademas, se planted tres objetivos especificos; determinar la relacidon de las bases
de seleccion del servicio en aviacion y el desempefio laboral en la empresa,
determinar la relacion de los mapas de las competencias del servicio aeronautico y
el desempefio laboral en la empresa, y determinar la relacién de las técnicas de

seleccién del operador AFIS y el desempefio laboral en la empresa.

Por consiguiente, se planteé la investigacion con un margen de error de 5%
con un 95% de probabilidad y un valor p = 0,000 (p<0,05), de confianza, se aplica
teniendo como resultado el método de Spearman ya que se cuenta con una
poblacibn mayor a los 50. Por otro lado, la poblacién que fue encuestada
corresponde a 100 trabajadores, siendo la definicibn metddica de la poblacion es
censal, por cuanto la muestra es igual a la poblacién. Los resultados de la
correlacién de Spearman alcanzan un Rho =0,935 para la variable seleccion de
personal y un Rho = 0,935 para la variable desempefio laboral que se muestra en

la tabla 20 de comparacién o baremo.

En ese mismo sentido, existe correlacion positiva muy fuerte entre la
seleccion de personal y el desempefio laboral, de igual modo con las dimensiones
e indicadores. Sin embargo, en la dimension bases de la seleccion en el servicio de
aviacion se muestra un Rho de 0,923 representando una correlacién positiva muy
fuerte con el desempefio laboral, asi mismo en la dimensibn mapas de las
competencias del servicio aeronautico existe una correlacion positiva considerable
ya que obtiene un Rho = 0,897 y se relaciona con el desempeiio laboral, de igual

forma con la dimension técnicas de seleccion del operador AFIS tienes un Rho =
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0,865 siendo el nivel de correlacion positiva considerable. En tal sentido, existe una
correlacion entre seleccion de personal y desempenio laboral, por la cual se muestra

una relacion entre ambas variables.

En ese contexto, esta investigacion es igual a lo propuesto por Quenaya
(2017), cuyos resultados evidencian que la seleccion de personal y el desempefio
laboral tienen una relacion significativa (p<0.05) y una correlacion Rho Spearman
de 0.926. Por consiguiente, se concluyéo en que existe un nivel de correlacion
positiva muy fuerte entre ambas variables. El investigador Quenaya, destaco los
resultados por la cual existe politicas de seleccion, técnicas de seleccion e
induccién que conllevan al reclutamiento, lo cual destaca a favor con la presente
investigacion, elaborando un buen conocimiento del cargo para obtener

desemperio laboral eficiente.

De igual manera es similar a la investigacion propuesta por Manco (2018),
cuyos resultados evidencian que la seleccién de personal y el desempefio laboral
tienen una relacién significativa (p<0.05) y un Rho = 0.898. Por consiguiente, se
concluyo que existe un nivel de correlacion positiva considerable entre las variables
de estudio. En tal sentido segun el autor Manco, menciona que las bases de
seleccion son importantes para obtener un reclutamiento y solicitud de empleo
adecuado al puesto requerido. Para ello es necesario tener conocimiento del trabajo

a realizar con el fin de fomentar la calidad en el desempefio.

También la investigacion es similar a lo propuesto por Cienfuegos (2020),
cuyos resultados evidencian que la seleccién de personal y el desempefio laboral
tienen una relacién significativa (p<0.05) y un Rho = 0.614. Por consiguiente, se
concluyé en que existe una correlacion positiva moderada entre las variables de
estudio. Por lo que se refiere el autor Cienfuegos en base a mapas de las
competencias, explica que es necesario tener las pruebas psicométricas de
aptitudes y pruebas de personalidad; por otro lado, en lo referente al desempefio
laboral se resalta la mejora continua ya que es de suma importancia la evaluacion

para su crecimiento profesional.

Sobre las bases de las consideraciones anteriores, es similar a la
investigacion de Mas (2020), cuyos resultados evidencian que la seleccion de

personal y el desempefio laboral tienen una relacion significativa (p<0.05) y una
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correlacion Rho Spearman de 0.723. En consecuencia, se concluy6 en que existe
un nivel de correlacion positiva media entre las variables de estudio. Por lo tanto, el
autor sefala que se requiere técnicas de seleccion para reforzar las entrevistas,
pruebas psicologicas y técnicas de simulacion, por otro lado, en cuanto a la
evaluacion del desempefio se debe tener en cuenta los recursos, costos, confianza,

desempefio y dedicacién en el trabajo.

En ese sentido, las investigaciones presentadas lineas arriba confirman la
relacion que existe entre la variable seleccién de personal y sus dimensiones e
indicadores como son las bases de seleccion del servicio en aviacion, mapas de
las competencias del servicio aerondutico y las técnicas de seleccién del operador
AFIS y la variable desempefio laboral con sus dimensiones e indicadores las cuales
son los objetivos del desempefio, gestion del desempefio y los beneficios de la
evaluacion del desempefio. Por lo tanto, la seleccion de personal permite captar
recursos humanos especificos a los requerimientos y necesidades de los puestos
laborales de la empresa logrando de esta forma la competitividad de personal al

servicio de los clientes.

En referencia a la discusion por hipotesis, se manifiesta que la hipotesis
general se plantea que si p valor es menor a 0.05, del 0.000, y a=0.05 (95% Z= +/-
1.96); se acepta la hipotesis formulada por el investigador, y si p valor es mayor a
0.05 se acepta la hipotesis nula. Por lo que la hipétesis planteada es que existe una
relacion significativa entre la seleccion de personal con el desempefio laboral en la
Empresa Servicios Aeronauticos CAIMM S.R.L., 2021. En el orden de las ideas
anteriores, las hipotesis especificas planteadas son: a) Existe una relacion
significativa entre las bases de seleccion del servicio en aviacién y el desempefio
laboral en la Empresa, b) Existe una relacion significativa entre los mapas de las
competencias de los servicios aeronauticos y el desempefio laboral en la Empresa,
y ¢) Existe una relacion significativa entre las técnicas de seleccion del operador

AFIS y el desempefio laboral en la Empresa.

En ese contexto, esta investigacion es similar a lo propuesto por Quenaya
(2017), cuya hipotesis formulada sefala que existe una relacion directa y
significativa entre ambas variables, donde existe un r = 0,926 y p valor de 0,000

gue es menor a 0,05. Por consiguiente, la hipétesis formulada por el investigador
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es aceptaday la hipétesis nula es rechazada. El contraste con nuestra investigacion
es que ambos estudios consideran que existe una correlacion positiva entre ambas
variables y se considera una metodologia similar, en la cual el autor sefiala que es
de suma importancia las politicas de seleccion contando con una buena induccién
al personal, obteniendo las funciones inherentes al cargo, competencias
funcionales y técnicas, obteniendo un desempefio del cargo adecuado con la

experiencia y habilidades.

De igual manera es similar a la investigacion propuesta por Manco (2018),
cuya hipétesis sefiala que existe relacion significativa entre ambas variables, donde
existe un r = 0,898 y p valor de 0,000 que es menor a 0,05. Por consiguiente, la
hipétesis formulada por el investigador es aceptada y la hipétesis nula es
rechazada. Finalmente se concluyd que existe una correlacion directa y elevada
entre las dos variables planteadas en el desarrollo del trabajo de investigacion,
siendo similar con nuestra investigacion, tanto en el aspecto metodolégico como en
las respuestas obtenidas, por ello se lograron los objetivos de la investigacion, en
la cual el autor Manco menciona que los procesos de reclutamiento; relacionado a
planeacion del talento humano, fuentes de reclutamiento y los métodos de

reclutamiento son utilizados en la empresa.

Hecha la observacion anterior, es importante considerar los factores de
actitud, disciplina, responsabilidad, creatividad y por ultimo animos de realizacion,

gue son consideraciones a tener en cuenta para evaluar el desempefio laboral.

También es similar a lo propuesto por Cienfuegos (2020), cuya hipotesis
formulada sefiala que existe una relacion entre ambas variables, donde existe un r
= 0,614 y p valor de 0,000 que es menor a 0,05. Por consiguiente, la hipbtesis
formulada por el investigador es aceptada y la hipotesis nula es rechazada. Por
ende, se logro concluir que existe una correlacion positiva moderada entre las dos

variables.

En ese mismo sentido el investigador recomienda que en toda empresa se
debe tener en cuenta como parte importante de los procesos de seleccion los
siguientes puntos: entrevista corta, entrevista amplia y ofertas, de igual manera se
debe también prevenir el estrés laboral ya que genera conflictos emocionales y

coordinar las labores a fin de no tener excesiva carga laboral, todo ello es
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importante para mejorar la calidad de vida laboral ya que ello dar4 como resultado

la creatividad e innovaciéon en el colaborador.

Asimismo, es similar a la investigacion de Mas (2020), cuya hipotesis
formulada sefiala que existe relacion directa entre ambas variables, donde existe
unr=0,723y p valor de 0,000 que es menor a 0,05. Por consiguiente, la hipotesis
formulada por el investigador es aceptada y la hipétesis nula es rechazada.
Finalmente se concluyo que existe una correlacion directa positiva alta entre las dos
variables planteadas en el desarrollo del trabajo de investigacion con la nuestra.
Segun Mas reafirma que se debe tener en cuenta que en toda empresa es de suma
importancia la seleccion de personal con la respectiva verificacién y comprobacion
de informacion al momento de recibir las solicitudes de los postulantes, revisar
posibles antecedentes con el objetivo de tomar buenas decisiones, todo ello con el
fin de tener colaboradores eficaces y eficientes para lograr cumplir las metas y

resultados propuestos por gerencia.

Respecto a la discusiéon por metodologia, la investigacion conto con un tipo
de investigacién aplicada, enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental de
corte transversal y de nivel descriptivo - correlacional, estos métodos de
investigacion ayudaron a obtener los resultados y formular las conclusiones, por
tanto, fueron eficientes. Ademas, estos métodos son similares a los propuestos por
los distintos investigadores (Quenaya, 2017; Cienfuegos, 2020; Mas, 2020; Manco,
2018 y Portuondo, 2018). Se afirma el uso de las metodologias pues permitieron
lograr los resultados alcanzados, lo que coadyuvo tomar decisiones adecuadas
acorde a lo establecido para obtener los objetivos y metas deseadas, con el fin de

tener éxito en el rubro.

En relacidn a la discusion por teoria, en la investigacion la variable seleccion
de personal esta sustentada en la teoria establecida por Chiavenato (2020), quien
sefala que la seleccion de personal es como un filtro que permite el ingreso de
personas con determinadas caracteristicas esperadas a una empresa. Por ello, en
un sentido mas amplio, la seleccion de personal consiste en la eleccion de los
candidatos mas aptos para los diferentes puestos en una empresa (p.137). Esta
teoria guarda relacion con lo propuesto por Chiavenato (1999) citado por (Quenaya,

2017, p.25) donde sefiala que la seleccion de personal es la eleccion de un
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trabajador para un lugar de trabajo correcto que es realizado entre varios
candidatos y se elige al mas adecuado.

Asi mismo guarda relacion con lo propuesto por Ibafiez (2005) citado por
(Cienfuegos, 2020, p.6) donde sefala que la seleccion del personal corresponde a
un procedimiento que tiene como propdsito buscar un candidato entre varios que

cuente con diversas habilidades.

También guarda relacién con lo propuesto por Robbins y Judge (2016) citado
por (Mas, 2020, p7) donde sefala que la seleccion del personal tiene como objetivo
identificar quienes seran los nuevos personales apropiados al conocer las

cualidades y capacidades de forma individual.

De igual forma con lo propuesto por Mondy (2010) citado por (Manco, 2018,
p.23) donde sefiala que la seleccidn del personal consiste en el proceso de eleccion
gue se lleva a cabo a solicitud de un grupo de personas y se elige a quien mejor se
adapte al puesto y a la empresa. De modo similar guarda relacién con lo propuesto
por Chiavenato (2008) citado por (Portuondo, 2018, pl19) donde sefiala que la
seleccién del personal consiste en elegir a una persona para que ocupe el cargo
determinado en la empresa, tratando de incrementar el rendimiento y la eficiencia

de los trabajadores.

Correspondiente a la variable desempefio laboral tiene sustento en la teoria
establecida por Chiavenato (2017), quien sefiala que el desempefio laboral consiste
en el rendimiento o comportamiento de una persona, equipo u organizacion que se
evidencia por medio de sus diferentes capacidades. Por ello, en un sentido mas
amplio, el desempefio laboral consiste en la manera en cOmo una persona ejecuta
una actividad en particular con el propésito de lograr los objetivos de una empresa
(p.206).

Por ende, la teoria guarda relacion con lo propuesto por Chiavenato (2000)
citado por (Quenaya, 2017, p.40) donde sefiala que el desempefio laboral consiste
en la conducta de una persona que persigue lograr los objetivos que se han
planteado por medio de sus habilidades individuales. También guarda relacién con
lo propuesto por Ivancevich (2005) citado por (Cienfuegos, 2020, p.12) donde
sefala el desempefio laboral corresponde a la actividad en la que podemos medir

el rendimiento de un trabajador, es decir que el trabajador debe evidenciar en
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cualquier momento idoneidad en su labor. Asimismo, guarda relacién con lo
propuesto por Chiavenato (2011) citado por (Mas, 2020, p.11) donde sefiala que el
desemperio laboral consiste en conocer la eficacia de una persona que tiene
asignaciones dentro de un centro laboral, por ello es importante contar con un

personal que realiza de manera positiva sus competencias laborales.

De igual forma con lo propuesto por Chiavenato (2000) citado por (Manco,
2018, p.31) donde sefala que el desempefio laboral consiste en aquel
comportamiento de un empleado en la persecucion de los objetivos establecidos
en la empresa y esta es constituida en la estrategia que realiza el trabajador de
forma individual para alcanzar los objetivos. También guarda relacion con lo
propuesto por Morales (2009) citado por (Portuondo, 2018, p.29) donde sefiala que
consisten en el rendimiento laboral de un trabajador en la realizacion de sus
deberes.

En ese sentido, las teorias presentadas lineas arriba son similares a las
empleadas como sustento tedrico en la presente investigacion. Por ello, la seleccidn
del personal que es obtenido por medio de las bases, mapas de competencias y
técnicas adecuadas, se identifica al postulante apto y pueda lograr los objetivos y
las metas planteadas para incrementar un rendimiento eficiente con el fin de

proporcionar calidad de servicio en la empresa.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se ha determinado que existe una relacion significativa entre la seleccion de
personal con el desempefio laboral en la Empresa Servicios Aeronauticos
CAIMM SRL. Por cuanto, las correlaciones de Spearman dieron que es menor al
0.05 (5%) con un margen de error de 5% con un 95 de probabilidad y un valor p
= 0,000 (p<0,05), de confianza siendo el nivel de correlacién positiva muy fuerte
(Rho =0,935). Por tanto, a partir del analisis realizado a los resultados obtenidos,
cabe precisar que realizar una adecuada base de seleccion va permitir contar
con personal calificado que puedan desarrollar las funciones de dirigir
despegues y aterrizajes, asi como contar con la capacidad para atender los
incidentes criticos. Ademas, los mapas de competencia, permitiran describir las
competencias que se requieren en el personal para los diversos puestos.
También, son vitales las técnicas de seleccion como la entrevista, prueba de

conocimiento, psicolégica, expresivas, proyectivas y de simulacion.

2. Se ha determinado que existe una relacién significativa entre las bases de
seleccién del servicio en aviacién con el desempefio laboral en la Empresa. Por
cuanto, las correlaciones de Spearman dieron como resultado un valor p = 0.000
que es menor al 0.05 (5%) siendo el nivel de correlacion positiva muy fuerte (Rho
= 0,923). Por lo tanto, a partir del analisis realizado a los resultados obtenidos,
cabe sefalar que las bases de seleccion permiten conocer aspectos importantes
de los individuos para los puestos de operadores AFIS, las funciones sobre la

direccion de los despegues y aterrizajes.

3. Se ha determinado que existe una relacion significativa entre los mapas de las
competencias de los servicios aeronauticos con el desempefio laboral en la
Empresa. Por cuanto, las correlaciones de Spearman dieron como resultado un
valor p = 0.000 que es menor al 0.05 (5%) siendo el nivel de correlacion positiva
considerable (Rho = 0,897). Por lo tanto, a partir del analisis realizado a los
resultados obtenidos, se tiene que los mapas de competencias, permiten
conocer las competencias esenciales que se requieren para cada puesto en la
empresa, como el liderazgo, competencias en tecnologia, finanzas,

administracion e individuales.
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4. Se ha determinado que existe una relacion significativa entre las técnicas de
seleccion del operador AFIS con el desempefio laboral en la Empresa. Por
cuanto, las correlaciones de Spearman dieron como resultado un valor p = 0.000
gue es menor al 0.05 siendo el nivel de correlacion positiva considerable (Rho =
0,865). Por lo tanto, a partir del analisis realizado a los resultados obtenidos,
cabe precisar que las técnicas de seleccion son vitales para contar con personal
calificado, técnicas como la entrevista, pruebas de conocimiento, psicolégicas,

cultura general, expresivas y de simulacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a los representantes de la empresa, en vista que la seleccion de
personal cuenta con una correlacion positiva muy fuerte con el desempefio
laboral (93,5%), se tiene que contar con una buena base de seleccion en el
servicio de aviacion, mapas de las competencias del servicio aeronautico y
técnicas de seleccion del operador AFIS. De esta forma se podra realizar una
eficiente seleccion de personal y se mejorara el desempefio laboral en los

colaboradores.

2. Se propone a la empresa, en vista que la base de seleccion cuenta con una
correlacion positiva muy fuerte con el desempefio laboral (92,3%), se debe
mejorar el empled de las bases de seleccion que permiten conocer aspectos
importantes de los individuos que califiguen a puestos como operadores AFIS,
funcion sobre direccion de los despegues y aterrizajes. De esta manera se podra
obtener empleados mas eficientes en el servicio de aviacion y se vera un mejor

desemperio laboral, estableciendo una buena calidad de servicio.

3. Se sugiere a la empresa, en vista que el mapa de las competencias en el servicio
aerondutico cuenta con una correlacion positiva considerable con el desempefio
laboral (89,7%), se debe contar con un buen mapa de las competencias, ya que
es importante realizar las competencias esenciales de la organizacion,
competencias en liderazgo, competencias funcionales, tecnolégicas, finanzas,
individuales y administrativas. Por consiguiente, se podra contar con un buen
mapa de competencias para el servicio aeronautico y asi mismo se obtendra un

excelente rendimiento en el desempefio laboral.

4. Se recomienda a la empresa, en vista que las técnicas de seleccion del operador
AFIS cuenta con una correlacién positiva considerable con el desempefio laboral
(86,5%), se debe contar con técnicas eficientes como la entrevista, pruebas de
conocimiento, psicologicas, expresivas y técnicas de simulacion. Por ello se
dispone contar con técnicas idoneas que permitiran realizar una correcta

seleccién y rendir en los objetivos planteados en la empresa.
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Anexo 2: Matriz de consistencia
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Anexo 3: Matriz de operacionalizacion

Operacionalizacion de la Variable 1: Seleccién de Personal
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Operacionalizacion de la Variable 2: Desempefio Laboral
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Anexo 4: Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO SOBRE SELECCION DE PERSONAL

Estimado(a) trabajador(a) reciba mis saludos cordiales, el presente cuestionario es
parte de una investigacion que tiene por finalidad obtener informacion para elaborar
una tesis acerca de “Seleccion de Personal y Desempefio Laboral de la Empresa
Servicios Aeronauticos CAIMM S.R.L., 2021”

Solicito su colaboracion para que responda con sinceridad el presente instrumento

gue es confidencial y de caracter anénimo.

Las opiniones de todos los encuestados seran el sustento de la tesis para optar el
titulo de Licenciadas en Administracion; nunca se comunicaran los datos

individuales a terceros.

Con las afirmaciones gque a continuacion se exponen, algunos encuestados estaran
de acuerdo y otros en desacuerdo. Por favor, exprese con sinceridad marcando

con “X” en una sola casilla de las siguientes alternativas:

Muy pocas o )
Nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
veces
1 2 3 4 5

Dimensién: Bases de seleccién del servicio en aviacion

Nro. items 1121|3415

¢ Considera usted que la empresa requiere personal para

1
labores de AFIS con conocimiento especifico?

) ¢La empresa realiza acciones de reclutamiento de personal
de un operador AFIS?

3 ¢En la empresa los operadores AFIS dirigen los despegues

y aterrizajes de acuerdo a los pardmetros establecidos?




¢En la empresa los operadores AFIS utilizan técnicas para

4
prevenir choques o incendios?

. ¢La solicitud de personal se acepta cuando estas se
publican conforme a Ley?

5 ¢Los operadores AFIS son requeridos por la empresa con
acreditacion de conocimientos en el puesto?

. ¢, CORPAC ofrece conocimientos y puestos en el rubro

aeronautica?

Dimensiéon: Mapas de las competencias del servicio aeronautico

¢ Las competencias esenciales en controladores aéreos son

8
de importancia en el transporte de carga aérea eficiente?
¢cLas competencias esenciales, respaldadas por la
9 experiencia en afios, motiva al cliente PLUSPETROL a
continuar adquiriendo los servicios de la empresa?
¢cLa empresa capacita permanentemente a los pilotos,
10 | controladores aéreos y otros para mejorar la competitividad
que poseen?
1 ¢ El jefe de operaciones AFIS lidera haciendo uso de charlas
de motivacién y bonos de viaje a fin de cumplir las metas?
15 ¢La empresa organiza equipos de trabajo tomando en
cuenta la opinién de los lideres?
13 ¢Las competencias funcionales de los controladores aéreos
es trascendental en la empresa?
¢Los operadores AFIS poseen habilidades, destrezas o
14 | competencias funcionales tecnolégicas que le permiten

tener un buen desempefio?




¢cLos profesionales en administracion aeronautica

15 | adquieren competencias financieras que les permiten dar
aportes para la toma de decisiones?

16 ¢El personal debe tener conocimiento de los tics para el
ejercicio de la funcion administrativa?

17 ¢La empresa requiere de personal con competencias

individuales probadas?

Dimension: Técnicas de seleccion del operador AFIS

¢ Para elegir al operador AFIS adecuado es necesario una

18
entrevista de seleccion?

19 ¢cLa entrevista de seleccion del operador AFIS debe
considerar el dominio de la técnica aeronautica?
¢Cree que en la seleccion de personal se observan

20 | los conocimientos de la aerondutica, la formacion y la
experiencia del candidato?

01 ¢El reclutador explica con claridad sobre la prueba de
conocimiento a rendir al AFIS?

- ¢En la prueba de seleccién consideran los conocimientos en
cultura general?

23 ¢Los  test psicologicos forman  parte  del  proceso
de seleccion?

” ¢ Los test psicoldgicos son evaluados por el personal de R.H
y psicologia?

- ¢En los test de personalidad se abordan preguntas de
indole personal y caracter?

o6 ¢Estad usted de acuerdo con la aplicacion de los test

expresivos a partir del movimiento?




,Se toma en cuenta aplicar los test expresivos en el

27
personal de AFIS?

08 ¢Las técnicas proyectivas, al contratar nuevo personal, te
brindan informacion inconscientemente?

09 ¢Las técnicas de simulacion sirven para ver cédmo se
llegardn a cumplir las metas propuestas?

30 ¢, Se aplican las técnicas de simulacién para ver respuestas

ante determinados retos?




CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Estimado(a) trabajador(a) reciba mis saludos cordiales, el presente cuestionario es
parte de una investigacion que tiene por finalidad obtener informacion para elaborar
una tesis acerca de “Seleccion de Personal y Desempefio Laboral de la Empresa
Servicios Aeronauticos CAIMM S.R.L., 2021”

Solicito su colaboracion para que responda con sinceridad el presente instrumento

gue es confidencial y de caracter anénimo.

Las opiniones de todos los encuestados seran el sustento de la tesis para optar el
titulo de Licenciadas en Administracidn; nunca se comunicaran los datos

individuales a terceros.

Con las afirmaciones que a continuacién se exponen, algunos encuestados estaran
de acuerdo y otros en desacuerdo. Por favor, exprese con sinceridad marcando

con “X” en una sola casilla de las siguientes alternativas:

Muy pocas o _
Nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
veces

Dimensién: Obijetivos del desempefio

Nro. items 112(3|4]|5
1 ¢La empresa contempla la calidad de servicio como
objetivos de desempefio?
) ¢ Consideras que el personal actia con prontitud en sus
labores encomendadas?
3 ¢Consideras que los servicios de la empresa son
confiables?
4 ¢ Existe flexibilidad en los cambios ante lo establecido en la
época de pandemia?




¢,Cree usted que los servicios que brinda la empresa son

5 :
flexibles?

5 ¢Los costos del personal contratado deben ser acordes a
las funciones asignadas?

. ¢ Considera usted que la empresa debe mejorar los salarios
bajos del personal?

8 ¢En la empresa se ha reducido el sueldo por la pandemia?

9 ,Los sueldos de los controladores aéreos han sido

afectados por la pandemia?

Dimension: Gestion del desempefio

¢En la organizacion donde usted labora se ejerce una

10
adecuada planificacion?

1 ¢La empresa establece planes de trabajo adecuados a fin
lograr las metas?

12 ¢,Cree usted que la empresa organiza de forma adecuada a
las areas de trabajo?

13 ¢Crees que la asignacién de recursos otorgada a los
controladores aéreos son las adecuadas?

1 ¢,Crees que las funciones y competencias en direccion
aérea son eficientes?

15 ¢El entrenamiento del operador AFIS se efectia de forma
eficiente a fin de lograr las metas?

16 ¢El control empresarial mide el desempefio laboral del
operador AFIS?

17 ¢La empresa realiza acciones preventivas a fin de prevenir

riesgos en la pandemia?




18

¢, Como acciones preventivas se establecen puntos de

control en todas las areas?

19

¢La empresa cuenta con un programa de acciones

correctivas a fin de evitar riesgos?

Dimension: Beneficios de la evaluacion del desempefio

¢La empresa posee beneficios para los jefes que atraen

20
nuevos talentos continuamente?

” .Se realizan evaluaciones de desempefio de forma
periddica?

- ¢Las evaluaciones de desempefio, al contratar al operador
AFIS, han reducido en la época de pandemia?

93 ¢Las evaluaciones de desempefio involucran evaluaciones
del comportamiento?

” ¢ Las evaluaciones del desempefio permiten beneficiar a las
personas?

o5 ¢, Los colaboradores de AFIS tienen conocimiento de los
reglamentos internos?

o6 ¢.Es importante conocer las reglas que se encuentran en el
reglamento interno?

07 ¢Es importante conocer las expectativas del nuevo
colaborador?
JAl contratar colaboradores eficientes en el area de

28 | controladores aéreos se beneficia directamente a la
empresa?

99 ¢cLas evaluaciones identifican a los empleados que
necesitan rotacion?

30 ¢ Para realizar ascensos es necesario evaluar mediante

politicas de recursos humanos?




Anexo 5: Validacién de los instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SELECCION DE PERSONAL

N° | DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION: Bases de seleccion del servicio en aviacién Si No Si No Si No
1 ¢ Considera Ud. que la empresa requiere personal para labores de
i - X X X
AFIS con conocimiento especifico?
2 ¢ La empresa realiza acciones de reclutamiento de personal de un
X X X
operador AFIS?
3 i En la empresa los operadores AFIS dirigen los despegues y
o . _ X X X
aterrizajes de acuerdo a los parametros establecidos?
a i En la empresa los operadores AFIS utilizan técnicas para x X X
prevenir choques o incendios?
5 ¢ La solicitud de personal se acepta cuando estas se publican x X X
conforme a Ley?
g | ¢LOs operadores AFIS son requeridos por la empresa con X X X
acreditacion de conocimientos en el puesto?
7 i CORPAC ofrece conocimientos v puestos en el rubro x x x
aeronautico?
DIMENSION: Mapas de las competencias del servicio
aeroniutico Si No Si No Si No
g | ¢ Las competencias esenciales en controladores aéreos son de x X X
importancia en el transporte de carga aérea eficiente?
i Las competencias esenciales respaldada por la experiencia en
9 | afios, motiva al cliente PLUSPETROL continuar adquiriendo los X X X
servicios de la empresa?
10| ¢ La empresa capacita permanente a los pilotos, controladores x x X
aereos y otros para mejorar la competitividad que poseen?
1 i El jefe de operaciones AFIS lidera haciendo uso de charlas de
Ay L ) . X X X
motivacién, bonos de viaje a fin de cumplir 1as metas?
12 | ¢ La empresa organiza equipos de trabajo tomando en cuenta la x X X
opinion de los lideres?
13| ¢ Las competencias funcionales de los controladores aéreos es x X X
trascendental en la empresa?
¢Los operadores AFIS poseen habilidades, destrezas o
14 | competencias funcionales tecnolégicas que le permiten tener un X X X
buen desempefio?
¢Los profesionales en administracion aeronautica
15 | adquieren competencias financieras que les permite dar aportes X X X
para la toma de decisiones?
16 ¢ El personal debe tener conocimiento de los tics para el gjercicio
. - . X X X
de la funcién administrativa?
17 /La empresa requiere de personal con competencias individuales x x X
probadas?
DIMENSION: Técnicas de seleccidon del operador AFIS Si No Si No Si | No
18 4 Para elegir al operador AFIS adecuado es necesario una x x X
entrevista de seleccién?
19 ¢La entrevista de seleccion del operador AFIS debe considerar el x x X
dominio de Ia técnica aeronautica?
¢ Cree gue en la seleccidn de personal se observan
20 | los conocimientos de Ia aerondutica, |a formacion y Ia experiencia X X X
del candidato?
29 4 El reclutador explica con claridad sobre la prueba de x x X
conocimiento a rendir al AFIS?
29 ¢En la prueba de seleccién consideran los conecimientos en x x X
cultura general?
23 | jlos test psicolégicos forman parte del proceso de seleccién? X X X
o4 ¢ Los test psicoldgicos son evaluados por el personal de RHYy x x X
psicologia?
05 ZEn los test de personalidad abordan preguntas de x x X
indole personal y caracter?
26 ¢ Esta usted de acuerdo con la aplicacion de los test expresivos a x x X
partir del movimiento?
o7 4 Se toma en cuenta aplicar los test expresivos en el personal de x x X
AFIS?
o8 ¢Las técnicas proyectivas al contratar nuevo personal te brinda X X x
informacion inconscientemente?
29 iLas técnicas de simulacidn sirven para ver como si llegaran a x x X
cumplir las metas propuestas?
120 ¢ Se aplican las tecnicas de simulacion para ver respuestas ante X X X
determinados retos?




Observaciones (precisar si hay suficiencia): APLICA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No
aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: Mg. EDITH ROSALES DOMINGUEZ

DNI: 23703678 Especialidad del validador: Maestria en finanzas

Lima, 15 de Julio del 2021

Firma del Experto Informante
Especialidad

1Pertinencia: El iiem corresponds al concepto teorco formulado.

*Relevancia: £l item es apropiado para representsr al components o
dimension especifica del constructo

iClaridad: 5= entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, ez
CONCIS, exacty y drscto

Mota: Sufidendia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficienies para medir 3 dimension.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENQ LABORAL

N® DIMENSIONES | items Pertinencia' |Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION: Objetivos del desempefio Si No Si No Si | No

3 ;La empresa contempla la calidad de servicio como objetivos de x x x
desemperio?

32 ; Consideras gue el personal actda con prontitud en sus labores X x x
encomendadas?

33 | ;i Consideras que los servicios de la empresa son confiables? X X X

34 ¢ Existe flexibilidad en los cambios ante lo establecido en la X x x
época de pandemia?

35 i Cree usted que los servicios gue brinda la empresa son X x X
flexibles?

35 i El costo del personal contratado debe ser acorde a las x x X
funciones asignadas?

37 i Considera Usted que la empresa debe mejorar los salarios x x x
bajos del personal?

38 | ¢ En la empresa se ha reducido el sueldo por la pandemia? X x X

3g ¢ Los sueldos de los controladores aérecs han sido afectados por X x x
la pandemia?
DIMENSION: Gestion del desempefio Si No Si No Si | No

40 + En la organizacion donde usted labora ejerce una adecuada x x X
planificacion?

41 ¢ La empresa establece planes de trabajo adecuados a fin lograr x x x
las metas?

42 i Crees que la empresa organiza de forma adecuada las dreas de X x x
trabajo?

43 i Crees que la asignacion de recursos otergada a los x x x
controladores aéreos son las adecuadas?

44 i Crees que las funciones y competencias en direccidn aérea son X x X
eficientes?

45 i El entrenamiento del operador AF1S se efectia de forma x x X
eficiente a fin de lograr las mefas?

45 | ¢! control empresarial mide el desempefio laboral del operador X X X
AFIS?

47 | ¢L@ empresa realiza acciones preventivas a fin de prevenir X X x
riesgos en la pandemia?

48 | ¢Como acciones preventivas se establecen puntos de control en X X x
todas las areas?

49 | L8 empresa cuenta con un programa de acciones correctivas a X X x
fin de evitar riesgos?
DIMENSION: Beneficios de la evaluacién del desempefio Si No Si No 8i | No

50 | L@ empresa posee beneficios para los jefes que alraen nuevos X X X
talentos continuamente?

51 | 4 Se realizan evaluaciones de desempefio de forma peridica? X X X

57 ¢Las evaluaciones de desempefio al contratar operador AFIS se x X x
han reducido en la época de pandemia?

53 | ¢El reclutador explica con claridad sobre la prueba de| X x
conocimiento a rendir al AFIS?

54 | ¢Las evaluaciones del desempefio permiten beneficiar a las X X X
personas?

55 | ¢Los colaboradores de AFIS fienen conocimiento de los| X x
reglamentos internos?

56 | ¢Es importante conocer las reglas que se encuentran en el| x x
reglamento interno?

57 | iEs importante conocer las expectativas del nuevo colaborador? X X X

5g | ¢Al contratar colaboradores eficientes en el area de controladores X X X
aéreos se beneficia directamente a la empresa?

5g | ¢Las evaluaciones identifican a los empleados que necesitan| X X
rotacion?

go | ¢Para realizar ascensos es necesario evaluar mediante politicas X X x
de recursos humanos?




Observaciones (precisar si hay suficiencia): APLICA

Opiniéon de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No
aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: Mg. EDITH ROSALES DOMINGUEZ

DNI: 237036798 Especialidad del validador: Maestria en finanzas

Lima, 15 de Julio del 2021

Firma del Experto Informante
Especialidad

1Pertinencia: El iliem corresponds al concepto teorco formulado.

‘Relevancia: Bl item es apropiado para representar &l components o
dimension especifica del constructo

iClaridad: 52 entiende sin dificultad alouna el enunciado del item, es
concise, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SELECCION DE PERSONAL

N° | DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION: Bases de seleccion del servicio en aviacion Si No Si No Si | No
1 ¢ Considera Ud. que la empresa requiere personal para labores de X X X
AFIS con conocimiento especifico?
2 4 La empresa realiza acciones de reclutamiento de personal de un X X X
operador AFIS?
5 4En la empresa los operadores AFIS dirigen los despegues vy X X X
aterrizajes de acuerdo a los parametros establecidos?
a 4En la empresa los operadores AFIS utilizan técnicas para X X X
prevenir choques o incendios?
5 ¢ La solicitud de personal se acepta cuando estas se publican X X X
conforme a Ley?
g | ¢LOs operadores AFIS son requeridos por la empresa con X X X
acreditacion de conocimientos en el puesto?
7 4 CORPAC ofrece conocimientos y puestos en el rubro x X x
aeronautico?
DIMENSION: Mapas de las competencias del servicio
aeronautico Si No Si No Si No
g /Las competencias esenciales en controladores aéreos son de X X X
importancia en el transporte de carga aérea eficiente?
4Las competencias esenciales respaldada por la experiencia en
9 | afios, motiva al cliente PLUSPETROL continuar adquiriendo los X X X
servicios de la empresa?
10 ¢La empresa capacita permanente a los pilotos, controladores X X x
aereos v otros para mejorar la competitividad que poseen?
1 i El jefe qe operaciones AFIS lidera haciendo uso de charlas de X X X
motivacion, bonos de viaje a fin de cumplir las metas?
12 iLa empresa organiza equipos de trabajo tomando en cuenta la X X X
opinion de los lideres?
13 ¢ Las competencias funcionales de los controladores aéreos es X X X
trascendental en la empresa?
i Los operadores AFIS poseen habilidades, destrezas o
14 | competencias funcionales tecnologicas que le permiten tener un X X X
buen desempefio?
i Los profesionales en administracion aeronautica
15 | adguieren competencias financieras que les permite dar aportes X X X
para la toma de decisiones?
16 i El personal debe tener conocimiento de los tics para el ejercicio
. - . X X X
de 13 funcidn administrativa?
17 i La empresa requiere de personal con competencias individuales X x X
probadas?
DIMENSION: Técnicas de seleccion del operador AFIS Si No Si No 8i | No
18 i Para elegir al operador AFIS adecuado es necesario una X x X
entrevista de seleccién?
19 iLa entrevista de seleccion del operador AFIS debe considerar el X x X
dominio de |a técnica aerondutica?
i, Cree que en la seleccion de personal se observan
20 | los conocimientos de la aeronautica, la formacion y la experiencia X X X
del candidato?
29 i El reclutador explica con claridad sobre |a prueba de X x X
conocimiento a rendir al AFIS?
29 ¢En la prueba de seleccion consideran los conocimientos en X x X
cultura general?
23 | jLos test psicolégicos forman parte del proceso de seleccion? X X X
o4 i Los test psicolégicos son evaluados por el personal de RHy X x X
psicologia?
o5 | & En los test de personalidad abordan preguntas de X x X
indole personal y caracter?
26 i Esta usted de acuerdo con la aplicacion de los test expresivos a X x X
partir del movimiento?
57 ¢ Se toma en cuenta aplicar los test expresivos en el personal de X x X
AFIS?
o8 iLas técnicas proyectivas al contratar nuevo personal te brinda X x X
informacién inconscientemente?
59 iLas técnicas de simulacion sirven para ver como si llegaran a X x X
cumplir las metas propuestas?
30 ¢ Se aplican las técnicas de simulacidn para ver respuestas ante X x X
determinados retos?




Observaciones (precisar si hay suficiencia): APLICA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador DRA. TERESA NARVAEZ ARANIBAR DNI: 10122038
Especialidad del validador: INVESTIGADORA
SAN JUAN DE LURIGANCHO 20 DE AGOSTO DEL 2021

7 /)
{éf/‘ﬁﬂ

DRATERESA NARVAES ARANIBAR
DNl 10122038
Firma del Experto Informante.

Partinancia: El item comesponde al concapéo teorico fomulads.

*Redevancia: El item es apropiado para represerisr al components o
dimensicn especifica del constructo

*Claridad: S entiznde s dficulad slguna & enanciado del lem, es
CoRrciso, exacin y direcio

Mota: Suficizrcia, se dice suficiencia cuands los dems plamteados son
suficientas para medir la dimensicn.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

N® DIMENSIONES | items Pertinencia' |Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION: Objetivos del desempefio Si No Si No Si | No

ey ;La empresa contempla la calidad de servicio como objetivos de x x x
desempefio?

12 ; Consideras gue el personal actda con prontitud en sus labores x x x
encomendadas?

33 | i Consideras gue los servicios de la empresa son confiables? X X X

2 ¢ Existe flexibilidad en los cambios ante lo establecido en la x x x
época de pandemia?

35 i Cree usted que los servicios que brinda la empresa son X x x
flexibles?

16 i El costo del personal contratado debe ser acorde a las X x x
funciones asignadas?

37 i Considera Usted que la empresa debe mejorar los salarios x x X
bajos del personal?

38 | iEn la empresa se ha reducido el sueldo por la pandemia? x x x

1g ¢ Los sueldos de los controladeres aérecs han sido afectados por x x x
la pandemia?
DIMENSION: Gestion del desempefio Si No Si | Mo Si | No

40 ¢+ En la organizacién donde usted labora ejerce una adecuada X x x
planificacion?

41 ¢ La empresa establece planes de trabajo adecuados a fin lograr x x X
las metas?

42 i Crees que la empresa organiza de forma adecuada las areas de x x X
trabajo?

43 i Crees que la asignacion de recursos otergada a los x x X
controladores aéreos son las adecuadas?

44 i Crees que las funciones y competencias en direccién aérea son X x x
eficientes?

45 i El entrenamiento del operador AF1S se efectia de forma X x x
eficiente a fin de lograr las metas?

45 | ¢! control empresarial mide el desempefio laboral del operador X X X
AFIS?

47 | ¢L@ empresa realiza acciones preventivas a fin de prevenir X X x
riesgos en la pandemia?

48 | ¢Como acciones preventivas se establecen puntos de control en x x x
todas las dreas?

49 iLa empresa cuenta con un programa de acciones correctivas a x x x
fin de evitar riesgos?
DIMENSION: Beneficios de la evaluacién del desempefio Si No Si No 81 | No

50 | ¢L@ empresa posee beneficios para los jefes que atraen nuevos X X x
talentos continuamente?

51 | jSe realizan evaluaciones de desempefio de forma periddica? X X X

5y | ¢Las evaluaciones de desempefio al contratar operador AFIS se X X X
han reducido en la época de pandemia?

53 | ¢El reclutador explica con claridad sobre la prueba de| X x
conocimiento a rendir al AFIS?

54 | ¢L@s evaluaciones del desempefio permiten beneficiar a las X X x
personas?

55 ilos colaboradores de AFIS tienen conocimiento de los x X x
reglamentos internos?

56 iEs importante conocer las reglas que se encuentran en el x X x
reglamento interno?

57 | ¢Es importante conocer las expectativas del nuevo colaborador? X X X
&Al contratar colaboradores eficientes en el area de controladores

58 | &, o X X X
aéreos se beneficia directamente a la empresa?
ilas evaluaciones identifican a los empleados gue necesitan

59 i X X X
rotacion?

60 ¢ Para realizar ascensos es necesario evaluar mediante politicas x X x
de recursos humanos?




Observaciones (precisar si hay suficiencia): APLICA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador DRA. TERESA NARVAEZ ARANIBAR DNI: 10122038
Especialidad del validador: INVESTIGADORA
SAN JUAN DE LURIGANCHO 20 DE AGOSTO DEL 2021

7 /)
{éf/‘ﬁﬂ

DRATERESA NARVAES ARANIBAR
DNl 10122038
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Partinancia: El item comesponde al concapéo teorico fomulads.

*Redevancia: El item es apropiado para represerisr al components o
dimensicn especifica del constructo

*Claridad: S entiznde s dficulad slguna & enanciado del lem, es
CoRrciso, exacin y direcio

Mota: Suficizrcia, se dice suficiencia cuands los dems plamteados son
suficientas para medir la dimensicn.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SELECCION DE PERSONAL

N° | DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION: Bases de seleccidn del servicio en aviacién Si No Si No Si | No
1 ¢ Considera Ud. que la empresa requiere personal para labores de x X X
AFIS con conocimiento especifico?
2 ¢ La empresa realiza acciones de reclutamiento de personal de un x X X
operador AFIS?
3 i En la empresa los operadores AFIS dirigen los despegues y x X x
aterrizajes de acuerdo a los parametros establecidos?
a i En la empresa los operadores AFIS utilizan técnicas para x X X
prevenir choques o incendios?
5 ¢ La solicitud de personal se acepta cuando estas se publican x X X
conforme a Ley?
g | ¢LOs operadores AFIS son requeridos por la empresa con X X X
acreditacion de conocimientos en el puesto?
7 i CORPAC ofrece conocimientos v puestos en el rubro x x x
aeronautico?
DIMENSION: Mapas de las competencias del servicio
aeroniutico Si No Si No Si No
g | ¢ Las competencias esenciales en controladores aéreos son de x X X
importancia en el transporte de carga aérea eficiente?
i Las competencias esenciales respaldada por la experiencia en
9 | afios, motiva al cliente PLUSPETROL continuar adquiriendo los X X X
servicios de la empresa?
10| ¢ La empresa capacita permanente a los pilotos, controladores x x X
aereos y otros para mejorar la competitividad que poseen?
1 i El jefe c'le operaciones AFIS lidera haciendo uso de charlas de x X x
motivacién, bonos de viaje a fin de cumplir 1as metas?
12 | ¢ La empresa organiza equipos de trabajo tomando en cuenta la x X X
opinion de los lideres?
13| ¢ Las competencias funcionales de los controladores aéreos es x X X
trascendental en la empresa?
4 Los operadores AFIS poseen habilidades, destrezas o
14 | competencias funcionales tecnologicas que le permiten tener un X X X
buen desempefio?
éLos profesionales en administracion aeronautica
15 | adquieren competencias financieras que les permite dar aportes X X X
para la toma de decisiones?
16 4 El personal debe tener conocimiento de los tics para el ejercicio x x X
de Ia funcién administrativa?
17 JLa empresa requiere de personal con competencias individuales X X X
probadas?
DIMENSION: Técnicas de seleccidon del operador AFIS Si No Si No Si | No
18 4 Para elegir al operador AFIS adecuado es necesario una x x X
entrevista de seleccién?
19 /La entrevista de seleccion del operador AFIS debe considerar el x x X
dominio de la técnica aeronautica?
¢ Cree que en la seleccion de personal se observan
20 | los conocimientos de la aeronautica, la formacion y la experiencia X X X
del candidato?
29 4 El reclutador explica con claridad sobre |a prueba de
- ) X X X
conocimiento a rendir al AFIS?
29 ¢En la prueba de seleccién consideran los conocimientos en X
cultura general?
23 | jLos test psicolégicos forman parte del proceso de seleccién? X
24 ¢ Los test psicolégicos son evaluados por el personal de RHy x
psicologia?
05 4 En los test de personalidad abordan preguntas de x x X
indole personal y caracter?
26 ¢ Esta usted de acuerdo con la aplicacion de los test expresivos a x x X
partir del movimiento?
a7 ¢ Setoma en cuenta aplicar los test expresivos en el personal de x x X
AFIS?
o8 ¢Las técnicas proyectivas al contratar nuevo personal te brinda x x X
informacion inconscientemente?
29 ¢Las técnicas de simulacion sirven para ver como si llegaran a X X X
cumplir las metas propuestas?
30 ¢Se aplican |as técnicas de simulacién para ver respuestas ante x x X
determinados retos?
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Especialidad

Partinencia: El item comesponde al concepio tedrco fomulads.

*Relevancia: El fzm es apropisde para representar 3l comporents o
dimension espacifica del construcho

*Claridad: Sa erfierde sin dificuitad alquna el erurciado del dem, es
corciso, exacho y direcio

Mata: Suficiercia, se dice suficiencia cuando los iems planteadas son
suficientes para medir la dimensidn.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENQ LABORAL

N® DIMENSIONES | items Pertinencia’ |Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION: Objetivos del desempeiio Si No Si No Si | No
3 ;La empresa contempla la calidad de servicio como objetivos de x x x
desempefio?
12 i Consideras que el personal actda con prontitud en sus labores x x x
encomendadas?
33 | ;Consideras que los servicios de la empresa son confiables? X X X
2 ; Existe flexibilidad en los cambios ante lo establecido en la x x x
época de pandemia?
i Cree usted que los servicios que brinda la empresa son
35 . X X X
flexibles?
26 i El costo del personal contratado debe ser acorde a las % x x
funcicnes asignadas?
37 ¢ Considera Usted que la empresa debe mejorar los salarios X x x
bajos del personal?
38 | En la empresa se ha reducido el sueldo por la pandemia? X x X
19 iLos sueldos de los controladores aéreos han sido afectados por x x x
la pandemia?
DIMENSION: Gestion del desempeiio i No Si No Si | No
40 2En la organizacién donde usted labora ejerce una adecuada % x x
planificacion?
41 ;La empresa establece planes de trabajo adecuados a fin lograr X x x
las metas?
47 i Crees gque la empresa organiza de forma adecuada las areas de X x x
trabajo?
43 ; Crees gue la asignacion de recursos otorgada a los X x x
controladores aéreos son las adecuadas?
44 i Crees gue las funciones y competencias en direccidn aérea son % x X
eficientes?
45 i El entrenamiento del operador AF1S se efectda de forma % x x
eficiente a fin de lograr las metas?
¢ El control empresarial mide el desempefio laboral del operador
46 X X X
AFIS?
a7 iLa empresa realiza acciones preventivas a fin de prevenir X x X
riesgos en la pandemia?
48 | ¢Como acciones preventivas se establecen puntos de control en x x X
todas las areas?
4g | ¢La empresa cuenta con un programa de acciones correctivas a x x X
fin de evitar riesqos?
DIMENSION: Beneficios de la evaluacion del desempeiio Si No Si No Si | No
ilLa empresa posee beneficios para los jefes gque atraen nuevos
50 - X X X
talentos continuamente?
51 | Se realizan evaluaciones de desempefio de forma periddica? X X X
jLas evaluaciones de desempefio al contratar operador AFIS se
52 ; . ) X X X
han reducido en la época de pandemia?
iEl reclutador explica con claridad sobre la prueba de
53 - " X X X
conocimiento a rendir al AFIS?
54 ilas evaluaciones del desempefio permiten beneficiar a las X x X
personas?
55 ilos colaboradores de AFIS tienen conocimiento de los X x X
reglamentos internos?
5g | ¢ES importante conocer las reglas que se encuentran en el
- X X X
reglamento interno?
57 | iEs importante conocer las expectativas del nuevo colaborador? X X X
58 & Al contratar colaboradores eficientes en el area de controladores X x X
aéreos se beneficia directamente a la empresa?
ilas evaluaciones identifican a los empleados que necesitan
59 . X X X
rotacién?
60 ¢ Para realizar ascensos es necesario evaluar mediante politicas
X X X
de recursos humanos?
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Especialidad

Partinencia: El item comesponde al concepio tedrco fomulads.

*Relevancia: El fzm es apropisde para representar 3l comporents o
dimension espacifica del construcho
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Mata: Suficiercia, se dice suficiencia cuando los iems planteadas son
suficientes para medir la dimensidn.



Anexo 6: Carta de autorizacion

CAIMM % Cale ABTAO N 1630

SERVICIOS AERONAUTICOS Iquitos - Loreto - Peri

N2 13- 2021

CONSTANCIA

El Gerente General de SERVICIOS AERONAUTICOS CAIMM S.R.L.:

Deja constancia:

Que, considerando su solicitud para la ejecucién de investigaciéon en la
empresa Servicios Aeronduticos CAIMM S.R.L., hacemos conocimiento que la
Srta. Peralta Alcaraz, Anthonelly Laura Xiomara. con DNI 75741851 vy la Srta.
Ruiz Romero, Jully Milagros con DNI 41147802 cuentan con nuestra
Autorizacién para poder realizar su proyecto de investigacion fitulado
“Seleccién de Personal y Desempeno Laboral en la Empresa Servicios
Aeronduficos CAIMM S.R.L., 2021” para la realizacién de tesis y obtencién del
fitulo de Licenciadas en la Escuela de Administracién de Empresas de la
Universidad Cesar Vdllejo. Por la cual, ponemos a su disposicién a nuestros
colaboradores, informacién, datos y documentos que sean necesario para

redlizar su investigacion.

Se expide el presente documento para los fines pertinentes.

Iquitos, 15 de mayo del 2021

SERVICIOS AERONAUTICOS CAIMM S.R.L.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ARCE ALVAREZ EDWIN, docente de Ila FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA ESTE, asesor de Tesis titulada: "Seleccion de personal y
desemperio laboral de la empresa Servicios Aeronauticos CAIMM S.R.L., 2021", cuyos
autores son PERALTA ALCARRAZ ANTHONELLY LAURA XIOMARA, RUIZ ROMERO
JULLY MILAGROS, constato que la investigacion cumple con el indice de similitud
establecido, y verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha
sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 19 de Febrero del 2022
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