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RESUMEN

El trabajo de investigacion denominado: El reclutamiento y seleccion y su relacion con
el desemperio laboral de los colaboradores en la empresa Multiservicios el Imperio
S.R.L 2020, Cajamarca, busca determinar la relacion que existe entre el reclutamiento
y seleccion con el desempefio laboral de colaboradores.

La investigacion es de tipo aplicada, es de disefio no experimental y transversal, porque
no hizo experimentacion y se realizé en un momento determinado del tiempo y de
acuerdo a su nivel es descriptiva-correlacional, porque se analiz6 a cada variable y se
identifico la correlacion entre ellas y aplico el método hipotético, deductivo, porque
partio de teorias generales con la intencion de incrementar el cuerpo de las teorias que
dan lugar para generar o precisar conocimientos existentes.

La poblacion es de 45 colaboradores de la empresa y por ser pequefia la muestra
también son los 45 a quienes se le aplicd una encuesta compuesta por 06 items
(reclutamiento), 8 items para la seleccion de personal y 12 items para el desempefio
laboral.

La investigacion encontro que existe correlacion alta entre el reclutamiento y seleccion
de personal con el desempefio laboral porque el Coeficiente de Correlacion de Pearson
es 0,868 y el reclutamiento tiene una correlacion también alta (valor r= 0,874),
finalmente, la seleccion de personal también tiene una correlacion alta porque el valor

r=10,708.

Palabras clave: Reclutamiento de personal, seleccion de personal. Recursos

humanos, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The research work called: Recruitment and selection and its relationship with the work
performance of collaborators in the company Multiservicios el Imperio S.R.L 2020,
Cajamarca, seeks to determine the relationship that exists between recruitment and
selection with the work performance of collaborators.

The research is of an applied type, it is of a non-experimental and cross-sectional
design, because it did not experiment and it was carried out at a certain point in time
and according to its level it is descriptive-correlational, because each variable was
analyzed and the correlation was identified. between them and applied the
hypothetical, deductive method, because it started from general theories with the
intention of increasing the body of theories that give rise to generating or specifying
existing knowledge.

The population is 45 employees of the company and because the sample is small, there
are also 45 to whom a survey composed of 06 items (recruitment), 8 items for
personnel selection and 12 items for job performance was applied.

The research found that there is a high correlation between recruitment and selection
of personnel with job performance because the Pearson Correlation Coefficient is
0.868 and recruitment has a high correlation (r value = 0.874), finally, personnel

selection also has a high correlation because the r value = 0.708.

Keywords: Recruitment of personnel, selection of personnel. Human resources,

job performance.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las organizaciones estan en una constante busqueda de la eficiencia para lograr
posicionarse en el mercado elegido, para lo cual eligen estrategias no tan correctas,
habida cuenta que se enfocan en los recursos materiales, econdmicos y tecnoldgicos en
forma prioritaria, lo cual si bien es cierto son importantes, pero no son determinantes
como los recursos humanos que son los Gnicos elementos vivos de todo el conjunto de
recursos organizacionales y que precisamente son los que dinamizan al resto.

En este contexto es fundamental el reclutamiento y seleccion de personal como un
proceso vital para que una organizacién pueda contar con el personal idoneo, es decir,
aquel que es buena persona y buen trabajador, con lo cual todas las actividades se
desarrollaran correctamente y redundara en beneficio a largo plazo.

El reclutamiento entendido como el proceso que consiste en convocar a personal para
ocupar puestos de trabajo y que pueden provenir de fuente interna o externa.

La seleccion de personal, es un proceso clave para elegir al mejor candidato a ocupar
el puesto de trabajo y se selecciona mediante tecnicas profesionales para tal efecto.

A pesar de la evidente importancia de estos dos procesos en las organizaciones aun no
se encuentran bien tomados en cuenta y es mas, se llevan a cabo empiricamente con
graves consecuencias para las organizaciones como: desarrollo ineficiente ce las
actividades, clima prgab9acional negativo, débiles relaciones interpersonales,
desmotivacion e insatisfaccion labora, falta de compromiso, fata de liderazgo, etc.
Precisamente es lo que esta sucediendo en la empresa Multiservicios el Imperio S.R.L.
2020, Cajamarca; en donde se lleva a cabo estos procesos empiricamente, realizandose

mediante recomendaciones del propio personal 0 amistades que sugieren personas para
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ocupar puestos de trabajo, lo cual afecta el desempefio individual, grupal y
organizacional que perjudica el cumplimiento de los objetivos de la empresa porque
el personal no es el idéneo porque no se siguen los procesos que establece la teoria

administrativa para tal proposito.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

Pregunta principal
¢Cbémo se relaciona el reclutamiento y seleccion de personal con el desempefio laboral

de los colaboradores en la empresa Multiservicios el Imperio S.R.L. 2020, Cajamarca?

Preguntas auxiliares

¢Como se realiza el reclutamiento de personal en la empresa Multiservicios el Imperio
S.R.L. 2020, Cajamarca?

¢Como se realiza la seleccion de personal en la empresa Multiservicios el Imperio
S.R.L. 2020, Cajamarca?

¢Como se puede mejorar el reclutamiento y seleccion de personal en la empresa

Multiservicios el Imperio S.R.L. 2020, Cajamarca?

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Justificacion tedrica y cientifica

17



Los resultados de la investigacion contribuiran a la precision y al incremento
del conocimiento cientifico en cuanto al reclutamiento y seleccion del personal y el
desempefio laboral en una empresa, y de este modo se podra mejorar la discusion en
la comunidad cientifica.

Ademas, servira de antecedente para futuras investigaciones relacionadas con la

tematica esta investigacion.

1.3.2. Justificacion practica

La investigacion servird a gerencia de la empresa Multiservicios el Imperio S.R.L.
2020, Cajamarca para que mejoren sus procesos de personal y el nivel de desempefio
del personal y en base a ello corregir la problematica identificada, para mejorar el
desarrollo de sus actividades, habida cuenta que debe estar la persona adecuada en el
puesto adecuado y eso solo se logra cumpliendo bien los procesos de reclutamiento

seleccion de personal.

1.3.3. Justificacion académica
La investigacion, contribuye con herramientas y técnicas para evaluar a las variables
del estudio con el analisis descriptivo y de regresion lineal para medir el grado de
correlacion.

Asimismo, la investigacion, servira para que la Universidad Privada Antonio
Guillermo Urrelo cumpla uno de los pilares fundamentales que establece Ley
Universitario 30220, para afianzar mis conocimientos académicos sobre la materia y

para obtener el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion de empresas.
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OBJETIVOS

4.1. Objetivo General
Determinar de qué manera se relaciona el reclutamiento y seleccion de personal con el
desempefio laboral de los colaboradores en la empresa Multiservicios el Imperio

S.R.L. 2020, Cajamarca.

4.2. Objetivos Especificos
Analizar la realizacion del reclutamiento de personal en la empresa Multiservicios el

Imperio S.R.L. 2020, Cajamarca,

Analizar la realizacion de la seleccién de personal en la empresa Multiservicios el

Imperio S.R.L. 2020, Cajamarca.

Proponer estrategias para mejorar la realizacion de los procesos de reclutamiento y

seleccidn de personal en la empresa Multiservicios el Imperio S.R.L. 2020, Cajamarca.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO
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2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Navarrete (2015), concluye: que cada organismo social decide a quien emplear y la
manera de contratarlo, pactar parametros y cualidades de escudrifiamiento en cada uno
de los nuevos aspirantes que se integren en la organizacion, las organizaciones
publican avisos donde se muestran las solicitudes de personal, el cargo y las
experiencias necesaria para ingresar a ellas, para lograr una mejor productividad en las
empresas de la ciudad de Guayaquil, que el lugar comin de incorporacion raido por
las empresas de seguridad para la contratacion de individual no se encuentra
modernizado, debido a que lo desarrollan por medio de clasificados habitualmente por
ello, se ha mantenido afectado al momento de asalariar, ya que las capacidades de los
trabajadores no se ajustan a las necesidades de las empresas, por lo que existe muchos

despidos intempestivos.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Cortéz (2018), concluye que: el cambio de reclutamiento y seleccion de personal es un
movimiento propio de las areas de fortuna el éxito del desarrollo de reclutamiento en
la entidad automotriz andina es estimado inapropiado, alcanzando un promedio de 1.60
respecto al proceso de seleccidn, la prueba de hipotesis de Spearman, demuestran que

existe una relacion positiva y una correlacion entre variables.

Accilio, Espinoza y Guardia (2018), concluye, que: el reclutamiento y seleccion de

personal se promueve para que ellos desarrollen eficientemente sus destrezas y
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habilidades que sean capaces de construir compromisos con la compafiia, no utiliza
acertadamente el reclutamiento y seleccién del individual que ayude a lograr un mejor
desempefio gremial, el mismo que ayude a acontecer un buen servicio y contribuira
con el cambio personal, desarrollo, y que el Hotel Huanuco no cuenta con una politica
de palanca y seleccién de colaboradores que le ayude a seleccionar, y asi asegurar el

buen funcionamiento de la compafiia.

2.1.3. Antecedentes Locales

Sanchez (2019), concluye, que: el reclutamiento y seleccion de personal, con
capacidades, habilidades, actitudes y destrezas que los conlleve a lograr sus objetivos
personales y organizacionales no se realiza adecuadamente y hay un evidente
empirismo, el proceso de reclutamiento y seleccion de personal no contribuye
significativamente a la mejora de las empresas, y que las organizaciones estan
integradas por personas, las cuales son el recurso mas importante que estas poseen, sin

estas las empresas no podrian operar.

Bases teoricas

Teoria de la administracion de recursos humanos de Idalberto Chiavenato
Chiavenato (2016), afirma que la gestion del talento humano refiere al conjunto de
politicas y préacticas necesarias para dirigir cargos gerenciales relacionados con
personas O recursos; poniendo en practica procesos de reclutamiento, seleccion,
capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio”.

Asimismo, confirma que gestionar el talento humano, consiste en asumir un enfoque

estratégico de direccién, cuyo objetivo es obtener la maxima creacién de valor para la
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organizacion, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo
momento del nivel de conocimiento, capacidades y habilidades en la obtencién de los
resultados necesario para ser competitivo en el entorno actual y futuro. La persona es
vital para la operacion eficaz de una institucion, es su activo mas importante, a pesar
de que no aparecen reflejados en los balances generales como una categoria en si
misma a pesar de la gran cantidad de dinero que se invierte en ellos.

La gestion del talento humano, se apoya en procesos fundamentales para el desarrollo
de sus operaciones, que son esenciales y analizados, se concentran en:
Reclutamiento: proceso de comunicacion donde la organizacion divulga y ofrece
oportunidades de trabajo al mercado de recursos humanos. Representa un proceso de
comunicacion dos vias: comunica y divulga oportunidades de empleo, al mismo
tiempo que atrae a los candidatos al proceso de seleccion.

Seleccidn: consiste en escoger a los mejores candidatos para la organizacion. Esta
compuesto por una secuencia de etapas con varias opciones. La evaluacion de los
resultados de la seleccion es importante para determinar su costo operacional y los
beneficios que ofrece.

Capacitacion: proceso sistematico de mejora del comportamiento de las personas para
que alcancen los objetivos de la organizacion. La capacitacion y el desarrollo
constituyen procesos de aprendizaje, modificando el comportamiento de las personas
por medio de cuatro tipos de cambios: transmision de informacion, desarrollo de
habilidades, de actitudes y de conceptos.

Recompensa: retribucion, premio o reconocimiento por los servicios de alguien. La
recompensa mas comun es la remuneracién. Existen recompensas financieras y no

financieras. Las recompensas financieras pueden ser directas (como el salario directo,
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los premios y las comisiones) o indirectas (vacaciones, descanso semanal remunerado,
gratificaciones, etc.)

Evaluacion del desempefio: da a conocer el valor del desempefio de cada individuo,
en funcion de las actividades que desempefia, de los objetivos y resultados que debe
lograr, y de su posible desarrollo; es un sistema que sirve para juzgar, estimar, la
excelencia de las cualidades de una personay, sobre todo, su contribucion al desarrollo

de la empresa.

Esta teoria, permitira dimensionar los procesos de recursos humanos tanto de
reclutamiento como de seleccion de personal que se llevan a cabo, y en base a ello

analizar e interpretar adecuadamente los resultados de la investigacion.

Teoria de las expectativas

La teoria fue propuesta por Victor Vroom, un profesor de psicologia originario de
Canada, en el afio 1964. A través de la teoria de la expectativa de Vroom, se establece
que la motivacion depende de tres factores: la expectativa, la valencia y la
instrumentalidad. V. Vroom centra su teoria en el ambito de las organizaciones, y es
por ello que hace alusion especialmente a la motivacion en el trabajo.

Esta teoria sostiene que la motivacion depende de tres factores: la expectativa, la
instrumentalidad y la valencia. En este articulo conoceremos estos componentes, las
caracteristicas de la teoria y como se relaciona todo esto con el esfuerzo y el

rendimiento laboral.
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Los componentes basicos que determinan la motivacion de los trabajadores son: la
expectativa, la instrumentalidad y la valencia. Vamos a ver en qué consiste cada uno
de ellos:

Expectativa

Consiste en la expectativa de que invirtiendo “X” esfuerzo, se obtendran “X”
resultados. Para ello, es imprescindible que el empresario conozca qué motiva a sus
trabajadores, a fin de que pueda motivarlos adecuadamente.

Instrumentalidad

Esta tiene que ver con el hecho de que cada trabajador tendra su funcion y sera una
parte indispensable para que funcione todo el engranaje y la organizacion en su

conjunto.

Valencia
Tiene que ver con lo que valora cada colaborador. Habra algunos que valoran mas el

sueldo, otros las vacaciones, otros el tiempo libre.

2.2.3. Reclutamiento de personal

Definicion

Segun Mondy (2010). El reclutamiento es un proceso que permite atraer a los
individuos de manera oportuna, en cantidades suficientes y con las cualidades
apropiadas de manera gque presenten su solicitud para ocupar los puestos disponibles
en una organizacion.

Segun Ibanez (2005) “El reclutamiento es la investigacion y recoleccion de los

aspirantes calificados y adecuados para llegar a ocupar los cargos dentro de las
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organizaciones cumpliendo con los requisitos brindados para ser llegar a ser
contratados, y también cubrir la ausencia de personal: renuncias o retiros, despidos o
jubilaciones de los trabajadores, para la obtencién de nuevos puestos de trabajos.
Tipos

Reclutamiento interno

Chiavenato (2014), explico que “La incorporacion es jurisdiccional mas cuando al
venir determinada el puesto, la organizacién ayuda a replantear la ubicacion de los
colaboradores de la empresa para que estos pasos ayuden a los encargados a ver
quiénes pueden ascender (movimiento vertical) o transferir (movimiento horizontal) o
desplazar con prominencia (actividad diagonal).

El reclutamiento interno se rige en la adquisicion de datos:

Resultados de apreciacion de desempefio.

Exploracion y relato del cargo existente.

Planes

Condiciones de ascenso del candidato

Reclutamiento externo

Chiavenato (2016), explico que reclutar externamente ayuda a los postulantes del
puesto para gque surjan aplicando y desarrollando una seleccion de personal eficaz, para
de esta manera obtener habilidades, competencias y destrezas que no se encuentra en
la organizacion en ese segundo. Reclutar de manera externa es una forma de ayudar a
los encargados del almacén en colaboracion de medios humanos de forma precisa y
oportuna, para ganar a los postulantes ideales.

Se basa a través de:
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Cuestionar los archivos referido a los candidatos: los sujetos que se muestran
reflexivamente interrogan porque no han sido seleccionados el cual guardan
intempestivamente su curriculo y en acontecimiento de satisfacer una vacancia se
consulta con una base de datos.

Cartel o aviso en la puerta de la organizacion: tiene menos costo, es inmdvil ya que
el tipo debe ir hasta él y generalmente se usa para cargos de niveles inferiores.
Contacto con sindicatos: su fondo es que es de minimo costo e involucra a otras
organizaciones en el cambio del proceso.

Contacto con otras organizaciones de la misma categoria ayudando a contribuir de
forma mutua.

Fuentes de reclutamiento

Chiavenato (2016), sefiala que la forma condicional de como las organizaciones
reclutan a los postulantes posibles, contribuyendo positivamente al método que van a
reclutar. El mercado cooperativo es conocido, una entidad debe saber dénde rebuscar,
de tal manera ayuda a elevar a las personas que se busca para que sean aplicantes
Formas condicionales de buscar personas que ayuden a ser aplicantes relacionado con
la vacante:

Fuentes internas: las formas intrinsecas buscan reclutar postulantes importantes, con
habilidades que ayuden de manera positiva a la organizacion, ellos tienen que conocer
todas las caracteristicas que tiene la empresa. Las personas que postulan al puesto de
trabajo requerido son externos o sea opuestos para poder ver de distintas formas a la
empresa incluyendo asi la experiencia, caracteristicas, destrezas que brinda el

colaborador que requiere el puesto y como es la experiencia en el rubro al que postula.
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Aplicaciones directas y recomendaciones: este tipo de reclutamiento consiste en que
el postulante ingresa a la organizacion sin ser llamado, por lo tanto, ayuda para que
sea recomendado por algin familiar o amigo que labore en la institucion. Las
recomendaciones son personas brindan ayuda al postulante al recomendarlos en la
entidad actual a la que se esta presentando y se considera como un postulante de
confianza .En otro de los casos el postulante inserta su curriculum con todas las
caracteristicas, destrezas, habilidades, y aspiraciones, convenciendo al reclutador que
él es el personaje correcto e idoneo para el puesto indicando que quiere formar parte
de la organizacién, muchos han hecho algun tipo de investigacién acerca de la empresa
y han concluido que se sienten identificados con ella o simplemente la consideran un
buen lugar para trabajar.

Anuncios en periddicos y revistas: generalmente este tipo de fuente de reclutamiento
ayuda a atraer a un nimero importante de postulantes que se presente a la vacante
requerida, es indispensable recalcar que llegan personas que no cumplen con las
condiciones o caracteristicas que el puesto requiere. Acotando dicho procedimiento al
momento de reclutar agrega una suma elevada de dinero esto conlleva a no cumplir
con los puestos que se requiere.

Agencias de empleo privada: las organizaciones que se dedican a brindar servicios
de reclutamiento exclusivos son empresas que su hoja de vida estan en el mercado
laboral componiendo al grupo de personas que tienen conocimientos primordiales y
amplio conocimiento del tema .Usualmente estas organizaciones cuentan con sistema
de datos amplias con la hoja de vida que muchas personas quisieran tener, los
encargados de reclutar son personas que tienen que estar bien concentrados para ver

quien cumple con la vacante especifica que su institucion requiere , cumpliendo con
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las expectativas que el cliente desea. La negativa desventaja de este tipo de
reclutamiento es el costo de dinero es alto ofreciendo buenos candidatos para los
puestos.

Universidades y colegios: las organizaciones que dan ventaja y benefician a las
universidades y colegios son las que recomiendan de forma rapida a los postulantes
que cumplen con los requisitos y son los que siempre sobresalen en las clases como
jévenes talentos para la empresa

Reclutamiento electronico: con el avance de la tecnologia el internet ayuda de forma
positiva e importante en todos los ambitos ayudando como si fuese feria laboral sin la
necesidad de que el empleador y la persona que busca trabajo necesiten estar en el
mismo oficio

Herramientas de reclutamiento

Chiavenato (2016), describe a las siguientes:

Candidaturas espontaneas: personas en busqueda de empleo envian curriculum o
solicitudes de empleo de forma voluntaria a las empresas para ofrecerse como futuros
trabajadores. En ocasiones, la empresa no dispone de ofertas activas de empleo en ese
momento, pero quiza esta sea una forma por parte del trabajador de demostrar que esta
interesado en formar parte de esa empresa. Actualmente, las empresas estan valorando
mucho este tipo de candidatura, ya que demuestra que los trabajadores no estan
esperando a una oferta de empleo, sino que estan interesados en incorporarse a la
empresa de una forma activa.

Referencias de otros empleados: es posible que los actuales empelados de la empresa
le comuniquen al departamento de recursos humanos algunas referencias de personas

gue conozcan.
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Estas referencias presentan varias ventajas, que los empleados especializados en
distintas areas en las que es dificil obtener solicitantes puedan conocer a otras personas
con similares conocimientos.

Anuncios de prensa: los periodicos destinan secciones o algunas paginas a publicar
ofertas y demandas de empleo. Es una herramienta que se sigue utilizando, pero con
el paso del tiempo ha ido perdiendo fuerza en comparacion de otras herramientas de
reclutamiento mas tecnoldgicas, aunque bien es cierto, que los periddicos ya incluyen
en sus paginas webs apartados de empleo, donde colocar las ofertas y demandas de
empleo.

Empresas de trabajo temporal o agencias de empleo: estas compafiias se dedican a
abastecer de trabajadores a las empresas, que en la mayoria de las ocasiones solicitan
trabajadores de manera temporal. Las empresas comunican las necesidades de personal
a la empresa de trabajo temporal o las agencias de empleo y estas ultimas a través de
sus bolsas de trabajo o publicando ofertas de empleo se encargan de proporcionar a las
empresas los candidatos con los requisitos exigidos.

Ferias de empleo: esta es una herramienta que comienza a utilizarse cada vez mas,
las empresas acuden a ferias de trabajo en budsqueda de talento, ya sean organizadas
por patrocinadores, universidades o por la propia empresa. La mayoria de universidad
espafola organizan una o varias ferias de empleo anuales, a través de las cuales
empresas aprovechan para publicitar su marca y buscar talento universitario.

Redes sociales: reclutar utilizando las redes sociales como herramienta para filtrar y
evaluar candidaturas. Redes sociales como linkedin son utilizadas hoy en dia méas que
cualquier otra herramienta de reclutamiento por parte de los expertos en busqueda de

talento.
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Dimensiones de reclutamiento

Dimension 1: Reclutamiento interno

Dessler & Varela (2011). Sefiala que suele ser la mejor opcién del empleador. Para
que resulte efectivo, ese enfoque requiere del uso de anuncios internos de puestos y
registros del personal.

Los anuncios internos de puestos implican “la publicacion de avisos sobre una vacante,
listando caracteristicas como las habilidades, supervisor, horario laboral y salario”.
Registro de personal para integrar una cantidad de datos que proporcionara
informacion atil (no solo para la nébmina y los asuntos legales) de los subalternos a
todas las jefaturas de la empresa.

Dimension 2: Reclutamiento externo

(Chiavenato, I., 2016, pag. 146). Sefiala que funciona con candidatos que provienen
de fuera. Cuando hay una vacante, la organizacion trata de cubrirla con personas
ajenas, es decir, con candidatos externos atraidos mediante las técnicas de
reclutamiento. El reclutamiento externo incide en candidatos reales o potenciales de la
organizacion.

Candidatos reales o potenciales son candidatos reales que buscan alguna oportunidad,
ya sea que estén empleados o0 no, y son candidatos potenciales si estan en condiciones

de desempefio satisfactorio, aunque no estén buscando empleo.

2.2.4. Seleccion del personal
Definicion
Chiavenato (2014), indica que la seleccion busca entre los candidatos reclutados a los

mas adecuados para los puestos disponibles con la intencion de mantener o maximizar
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la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de la organizacion. De
acuerdo a ello, la seleccion pretende solucionar dos problemas basicos:

Adecuacion de la persona al trabajo.

Eficiencia y eficacia de la persona en el puesto.

Sin embargo, hoy las organizaciones abandonan sus caracteristicas burocraticas en
favor de nuevos formatos de organizacion del trabajo. Los departamentos y puestos
son reminiscencias del viejo modelo burocrético, y se les sustituye por unidades de
negocios y equipos. Si todas las personas fueran iguales y tuvieran las mismas
condiciones individuales para aprender y trabajar, podriamos olvidarnos de la
seleccion de personal. Pero la variabilidad humana es enorme: por las diferencias
particulares tanto en el plano fisico (estatura, peso, complexion, fuerza, agudeza visual
y auditiva, resistencia a la fatiga, etc.) como en el psicol6gico (temperamento, caracter,
inteligencia, aptitudes, habilidades mentales, etc.), las personas se comportan, perciben
situaciones y se desempefian de manera diferente (con mayor o menor éxito) en las
organizaciones. El proceso selectivo debe proporcionar no sélo un diagnostico, sino
sobre todo un pronostico de esas dos variables. No s6lo debe dar una idea actual, sino
también una proyeccion del aprendizaje y nivel de realizacion futuro.

La seleccion como proceso de comparacion

La seleccion es un proceso de comparacion entre dos variables: por un lado, los
criterios de la organizacion (como los requisitos del puesto por ocupar o las
competencias individuales necesarias para la organizacion); y, por otro lado, el perfil
de los candidatos que se presentan.

La primera variable la proporciona la descripcion y el analisis del puesto o de las

habilidades requeridas, y la segunda se obtiene por la aplicacion de las técnicas de
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seleccion. La primera variable se denomina X, y la segunda, Y, cuando X es mayor
que, Y, se dice que el candidato no satisface las condiciones ideales para ocupar
determinado puesto, y se le rechaza. Cuando X e Y son iguales, se dice que el candidato
rene las condiciones, por lo que se le contrata. Cuando la variable Y es mayor que Y,
el candidato reiine mas caracteristicas de las exigidas para el puesto, por lo que resulta
sobre calificado. Esta comparacion exige que la descripcion y el analisis de puestos o
de las competencias requeridas se transformen en una ficha profesiografica, o ficha de
especificaciones, a partir de la cual se estructure con mayor rigor el proceso de

seleccion.

Figura 1.
Seleccion de personal como comparacion
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sitos gue el puesto para ocupar el
EXiZEe a sU ocupante puesto deseado

Nota, recuperada de Chiavenato (2016).

La seleccién como proceso de decision

De la Calle y Ortiz (2018), sefiala que una vez comparados los requisitos del puesto y
los de los candidatos, puede ocurrir que algunos candidatos tengan requisitos
aproximados y quieran proponerse al departamento que solicitd la ocupacion del

puesto. El 6rgano de seleccion (staff) no puede imponer al departamento solicitante
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que acepte a los candidatos aprobados en el proceso de comparacion. Lo Unico que
puede hacer es proporcionar una asesoria especializada con técnicas de seleccién para
recomendar a los candidatos que juzgue mas adecuados. La decision final de
aceptacion o rechazo de los candidatos es siempre responsabilidad del departamento
solicitante. Asi, la seleccion es siempre responsabilidad de linea (de cada jefe) y
funcion de staff (prestacion de los servicios del departamento especializado). Como
proceso de decision, la seleccion de personal admite tres modelos de comportamiento:
Modelo de colocacion: cuando no se incluye la categoria de rechazo. En este modelo
hay un solo candidato y una sola vacante, que debe ocupar ese candidato. En otras
palabras, debe admitirse al candidato sin mas tramites.

Modelo de seleccién: cuando hay varios candidatos y una sola vacante. Se compara
cada candidato con los requisitos del puesto; las alternativas son aprobacion o rechazo.
Si se rechaza, queda eliminado del proceso, pues hay varios candidatos para una sola
vacante.

Modelo de clasificacion: es un enfoque mas amplio y situacional, con varios
candidatos para cada vacante y varias vacantes para cada candidato. Cada candidato
se compara con los requisitos de cada puesto que se pretende llenar. Para el candidato
hay entonces dos opciones por puesto: aprobacion o rechazo. Si es rechazado, se le
compara con los requisitos que exigen los demas puestos hasta agotar las vacantes, y
por ello se le denomina modelo de clasificacion. Para cada puesto vacante se presentan

varios candidatos, s6lo uno de los cuales lo ocupara si resulta.
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Figura 2.

Modelos de colocacidn, seleccion y clasificacién de candidatos

Flodelo de colocacidam

. C -
UUm candidastbo
Dara uma wacsnte
Flodelo de seleccidan C b
) . c T
Warios candidatos e
para uma wacante L
Modelo de clasificacidm C —— —
e et
_ ; c = —— T,
Warios candidatos e
para wvarias wascantes = =

Nota, recuperada de Chiavenato (2016).

Bases para la seleccion de personal

Werther & Davis (2008), indica que como la seleccion de RH es un sistema de
comparacion y eleccion, para tener validez necesita algun estandar o criterio, el cual
se obtiene de los requisitos del puesto vacante; asi, el punto de partida es la
informacidn sobre el puesto o sobre las competencias individuales que se requieren.
Obtencion de la informacion sobre el puesto. La informacion del puesto vacante se
recopila de seis maneras:

Descripcion y analisis de puestos: es la presentacion de los aspectos intrinsecos
(contenido del puesto) y extrinsecos (requisitos que se exige al candidato,
expecificaciones particulares) del puesto. Cualquiera que sea el método de analisis, lo
importante en la seleccion es la informacidn de los requisitos y caracteristicas que debe
tener la persona que lo ocupe, a fin de que el proceso de seleccidon se concentre en estos

requisitos y caracteristicas
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Aplicacion de la técnica de los incidentes criticos: consiste en la anotacion sistematica
y prudente, a cargo del jefe inmediato, sobre las habilidades y comportamiento que
debe tener la persona que ocupe el puesto considerado, lo que tendra como
consecuencia un mejor o peor desempeiio del trabajo. Esta técnica identifica las
habilidades deseables (que favorecen el desempefio) y las indeseables (que lo
desfavorecen) de los candidatos. Obviamente, tiene el inconveniente de basarse en el
arbitrio del jefe inmediato; ademas, es dificil definir lo que este ultimo considera
comportamiento deseable o indeseable.

Requisicion de personal: consiste en verificar los datos que llend el jefe directo en la
requisicion de personal, con la especificacion de los requisitos y caracteristicas que el
candidato al puesto debe tener. Si la empresa no tiene un sistema de analisis de puestos,
el formulario de requisicién de personal debe contar con campos adecuados en los que
el jefe inmediato especifique esos requisitos y caracteristicas. Todo el esquema de
seleccion se basa en estos datos.

Analisis de puestos en el mercado: cuando se trata de algin puesto nuevo sobre el cual
la empresa no tiene ninguna definicion a priori, la alternativa es verificar en empresas
similares puestos equiparables, su contenido, los requisitos y caracteristicas de quienes
los desempefian.

Hipdtesis de trabajo: en el caso de que no se pueda utilizar ninguna de las opciones
anteriores, solo queda la hipotesis de trabajo, es decir, una idea aproximada del
contenido del puesto y sus exigencias para quien lo desempefie (requisitos y
caracteristicas necesarias), como simulacion inicial.

Competencias individuales requeridas: son las habilidades y competencias que la

organizacion exige del candidato para ocupar determinada posicion. Con esta
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informacidn, el departamento de seleccion tiene las condiciones para convertir esta
informacion a su lenguaje de trabajo. En otras palabras, la informacién que recibe el
departamento sobre los puestos y sus ocupantes se transforma en una ficha de
expecificaciones del puesto, con los atributos psicologicos y fisicos que debe satisfacer
la persona que desempefie el puesto considerado. Con esta ficha, el departamento de
seleccidn establece las técnicas de seleccion pertinentes.

El proceso de seleccion

Chiavenato (2016), indica que funciona como un proceso compuesto de varias etapas
o fases consecutivas por las que pasa el candidato. En las etapas iniciales se emplean
las técnicas mas sencillas y econdmicas, por lo que se dejan las técnicas mas caras y
complejas para el final. Como suele aplicarse mas de una técnica de seleccion, las
opciones son muchas y varian de acuerdo con el perfil complejidad del puesto vacante.
Entre las principales opciones para el proceso de seleccion estan:

Seleccidn con un Unico acto para decidir: es el caso en que las decisiones se basan en
una sola técnica de seleccidn, sea una entrevista o una prueba de conocimientos. Es el
tipo mas simple e imperfecto de seleccion de personal.

Seleccion secuencial de dos actos de decision: se utiliza cuando la informacion
obtenida en el primer paso es insuficiente para tomar la decision definitiva de aceptar
o rechazar al candidato. Su objetivo es mejorar la eficacia del programa de seleccion
por medio de un plan secuencial que permita a quien decide continuar con otra técnica
de seleccion para evaluar al candidato. En la seleccion secuencial de dos actos se exige
una decision definitiva después del segundo paso. Se trata también de un proceso

sencillo de seleccion de personas cuya realizacion esta sujeta a errores y distorsiones.
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Seleccion secuencial de tres actos de decision: es un proceso de seleccion que
comprende una sucesion de tres decisiones basadas en tres técnicas de seleccion.
Seleccion secuencial en cuatro 0 més actos de decision: en este proceso se emplean
mas técnicas de seleccidn. La estrategia de seleccion secuencial es siempre mejor, en
términos practicos, que la de un solo acto. La principal ventaja de los planes
secuenciales reside en la economia y en el costo de obtencion de informacion sobre el
candidato, que se realiza de acuerdo con las necesidades de cada caso. Los métodos
secuenciales se recomiendan cuando los gastos en los exdmenes son elevados, como
sucede con las pruebas que exigen aplicacion y evaluacion individual. Si no se tuvieran
estos gastos para la obtencion de informacién, seria preferible aplicar toda la bateria
de test a todos los candidatos, sin importar su extension o tamafio.

Una vez tomada la decision final de admision, el candidato debe pasar un examen
médico y una verificacion de su registro personal y profesional.

Dimensiones de la seleccion de personal

Chiavenato (2016), considera las siguientes:

Dimension 1: Entrevista

Es la técnica de seleccion més comun en las empresas grandes, medianas y pequenas.
Pesar de carecer de bases cientificas y considerarse la técnica mas imprecisa y
subjetiva, la entrevista personal es la que mayor influencia tiene en la decision final
respecto al candidato

Candidatos suele pasar por una entrevista de filtro para ver si disponen de los requisitos
y calificaciones expuestos en las técnicas de reclutamiento.

Dimensién 2: Pruebas
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Esta herramienta de seleccion, es confiable y valido, utilizando para ello pruebas de
conocimientos o habilidades.

Prueba de conocimientos y habilidades son instrumentos para evaluar los
conocimientos y habilidades adquiridos a través del estudio, la practica o e ejercicio.
Buscan medir el grado de conocimiento profesional o técnico que exige el puesto o el
grado de capacidad o habilidad para ciertas tareas.

2.2.5. Desempeiio laboral

Definicion

Robbins y Coulter (2013). Se refiere al rendimiento o performance del trabajador en
su centro laboral.

En definitiva, se trata de como se comporta y cdmo hace su trabajo un empleado y de
cdémo impacta eso en el negocio, tanto de manera positiva como negativa.
Dimensiones

Hellriegel (2009). Considera a las siguientes dimensiones:

Productividad y calidad - Un empleado se debe guiar por unos objetivos concretos y
cumplirlos en el plazo establecido. Es lo que se llama productividad. Una base que
siempre podemos controlar mediante una plantilla productiva y facilitando las
herramientas ideales para que el desempefio del trabajador sea lo més eficaz posible.
Porque ademas de la productividad, también debe existir calidad.

Eficiencia - Mas alla de la productividad y la calidad, la eficiencia se encarga de
englobar ambos aspectos en un todo. De esta forma, la eficiencia consiste basicamente
en el hecho de que un empleado entregue su trabajo a tiempo, bajo los objetivos

marcados y que tanto la empresa como el cliente quede satisfecho con el resultado.
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Relaciones interpersonales: Tu empleado es eficiente, productivo y su trabajo es de
calidad cuando existe relaciones interpersonales adecuadas.

Actitud: la actitud también es fundamental en el desempefio laboral, de hecho, incide
en la productividad y en el clima laboral.

Esfuerzo: el desempefio laboral también puede medirse en estos términos.

Trabajo en equipo: coordinarse adecuadamente con el resto de miembros del equipo

es clave para los resultados de negocio.

Discusién Teorica

El reclutamiento y la seleccion de personal comenzaron a tener su mayor auge en las
ultimas décadas del siglo XX, pero su historia data de tiempos remotos. Por ejemplo,
en las comunidades primitivas, el trabajo se organizaba seleccionando a las personas
en base a la edad, sexo o caracteristicas fisicas, destinando a los hombres al trabajo
arduo y a las mujeres a la recoleccion o cuidado de los hijos. Por otra parte, ya en la
Roma antigua se realizaba seleccion de esclavos de raza negra para los trabajos mas
duros, debido a que presentaban mayor fortaleza. En ese entonces los procedimientos
de seleccidn eran mas bien rudimentarios, pero a lo largo de la historia el concepto ha
ido evolucionando.

Hoy en dia, el reclutamiento o convocatoria de personal para ocupar y mantener
ocupados los puestos de trabajo presentes o furos es un proceso clave y no menos
importante y estratégico es a seleccion de personal porque mediante herramientas y
técnicas busca al personal idonea, aquel que es buena persona y buen trabajador con

lo cual se garantiza que el personal se ajuste a los requisitos del puesto y
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consecuentemente que se consiga un buen desempefio individual, grupal y

organizacional.

Definicion de términos basicos

Capacitacion

Actividad que se realiza para mejorar los conocimientos, habilidades, actitudes de los
colaboradores con el fin de que estos puedan llegar a cumplir los objetivos. La
encargada de realizar la capacitacion es la organizacion.

Colaboradores

Son personas que prestan servicios que son retribuidos a organizaciones, estos deben
saber trabajar en equipo para poder cumplir los objetivos de la empresa.

Desempefio laboral

Rendimiento de un trabajador en su centro laboral tanto en su trabajo como en su
comportamiento en el trabajo.

Entrevista

Es una técnica en el proceso de seleccion de personal donde se analiza al candidato
para ver si cumple con todos los requisitos que se necesita para ocupar el puesto
ofrecido.

Pruebas

Las pruebas son fundamentales en la seleccion del personal, ya que con el resultado

obtenido se determinard si el candidato es idoneo para el puesto que ocupara.
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Puesto de trabajo

Es el espacio fisico donde el colaborador desempefia sus actividades, este debe contar
con lo adecuado para que el colaborador pueda cumplir su trabajo.

Reclutamiento

Es un proceso que se orientan a captar candidatos competentes que sean capaces de
ocupar el cargo dentro de la empresa. La empresa es la encargada de hacer publico y
ofrece al mercado de recursos humanos las oportunidades de laborar en estad ocupando
el cargo requerido.

Reclutamiento Interno

Es un proceso que se lleva a cabo cuando la organizacion desea llenar un puesto con
algin candidato que este dentro de la empresa, mejor dicho, transferir al colaborador
de un puesto a otro.

Reclutamiento externo

Es un proceso que se realiza cuando la organizacion tiene la necesidad de cubrir una
vacante y se lo hace con candidatos fuera de la organizacion y estos deben tener los
requisitos que se piden para poder postular.

Seleccion de personal

Es un proceso en el que se clasifica y selecciona a una persona idénea para ocupar un
puesto determinado, estd persona tiene que contar con requisitos, habilidades,
conocimientos, experiencia, entre otras cualidades para que pueda cubrir el puesto

requerido.
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HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

Hipotesis general

El reclutamiento y seleccidn de personal se relaciona directa y significativamente con
el desemperio laboral de los colaboradores en la empresa Multiservicios el Imperio
S.R.L. 2020, Cajamarca.

Hipotesis especificas

El reclutamiento de personal en la empresa Multiservicios el Imperio S.R.L. 2020,

Cajamarca, se realiza deficientemente.

La seleccion de personal en la empresa Multiservicios el Imperio S.R.L. 2020,

Cajamarca se realiza deficientemente.

Variables

Independiente

Reclutamiento y seleccion de personal
Dependiente

Desempefio laboral

Operacionalizacion de las variables
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Tabla 1.

Operacionalizacion de las variables

Variables

Definicién conceptual

Definicién operacional

Dimensiones

Indicadores

Instrumentos y
técnicas

Reclutamiento
y seleccion de
personal

Desempefio
laboral

Reclutamiento: es el
proceso de convocar
candidatos para ocupar
un puesto de trabajo.
(Chiavenato. 1., 2016)
Selecciéon de personal:
Proceso de eleccion del
mejor  candidato a
ocupar un puesto de
trabajo. (Chiavenato. 1.,
2016)

Rendimiento que tiene
un trabajador en su
centro  laboral de
acuerdo a sus
responsabilidades
encomendadas.

Reclutamiento:
actividades de
convocatoria de
personal interno o del
mercado laboral para
que sean candidatos a
ocupar  un  puesto
vacante.

Seleccién: proceso de
elegir al mejor
candidato para ocupar
una plaza de trabajo en
una organz9acioin.

Se refiere a la
performance que tiene
un trabajador en su
centro laboral

Reclutamiento

Seleccion

Productividad y
calidad
Eficiencia

Relaciones
interpersonales
Actitud

Esfuerzo

Trabajo en
equipo

Reclutamiento Interno
Reclutamiento Externo
Evaluacion del curriculo
Examen de conocimientos
Examen psicol6gico
Entrevista

Productividad

Calidad

Uso de recursos materiales
Uso de recursos econémicos
Relaciones con sus superiores
Relaciones con sus comparieros
Mentalidad

Conducta

Desempefio de tarea

Logro de objetivos
Colaboracion

Trabajo mancomunado

La investigacion
empleard el
instrumento del
cuestionario y la
técnica de la
encuesta
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CAPITULO III

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
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3.1. Unidad de andlisis, Universo y Muestra

3.1.1. Unidad de Analisis
Para la presente investigacion es la empresa Multiservicios el Imperio S.R.L. de

Cajamarca.

3.1.2. Universo
La poblacion universal de estudio estd compuesta por los 45 colaboradores que trabajan

en la empresa Multiservicios el Imperio S.R.L. de Cajamarca:

3.1.3. Muestra
La muestra de estudio es no probabilistica, tipo censo y estd compuesta por los 45

colaboradores que trabajan en la empresa Multiservicios el Imperio S.R.L. de Cajamarca

3.2. Tipo de investigacion

El trabajo investigativo es de tipologia aplicada, debido a que utliza conocimientos
existentes de la teoria administrativa respecto al reclutamiento y seleccion de personal asi
como del desempefio laboral a lo cuales contribuira al incremento del concimiento
cientifico. Hernandez y Mendoza (2018)

Descriptivo y correlacional, porque la investigacion midio la variables mediante el recojo
de datos por cada indicador de las dimensiones y luego identifico la correlacion entre
ellas. Hernandez y Mendoza (2018)

Disefio de investigacion
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La investigacion es de disefio transversal y no experimental; porque se llevo cabo en un
momento determinado del tiempo y no se realiz6 la manipulacién las variables. Hernandez

y Mendoza (2018)

3.3. Método de investigacion

El método utilizado fue el hipotético-deductivo, porque parte de premisa generales para
realizar las conclusiones basada en hechos facticos y con un sustento ineludible en la
cuantificacion, en la objetividad de los procesos y en la experticia para la contrastacion de

sus hipotesis.

3.4. Técnicas e instrumentos de investigacion
3.4.1. Técnicas de recoleccion de datos

La investigacion utilizo:

Tabla 2.

Instrumentos y técnicas de recojo de datos

Variable Técnica Instrumento
Reclutamiento y seleccion Encuesta Cuestionario
Desempefio laboral Encuesta Cuestionario
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3.5. Validez y confiablidad

La validez y confiabilidad se llevé a cabo mediante juicio de 3 expertos.

3.6. Técnicas procesamiento y analisis de datos
El procesamiento se realizdé mediante el software el Excel con el cual se elaboro las tablas
y figuras correspondientes.
El andlisis se realiz6 en funcion de los indicadores de las dimensiones de cada variable y
se contrastaron con los objetivos y finalmente se hizo la discusion de resultados con el uso

de la siguiente tabla de valoracion:

Tabla 3.

Tabla de valoracion

Muy en desacuerdo | Desacuerdo Neutro | De acuerdo Muy de acuerdo
1 2 3 4 5
Malo Regular Bueno




CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION
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4.1. RESULTADOS

En este capitulo se presenta los resultados obtenidos luego de haber aplicadas las
encuestas tanto para el reclutamiento y seleccién, asi como del desempefio laboral, que
fueron analizados e interpretados en funcidon de sus indicadores de cada variable.

La encuesta para el reclutamiento y seleccion de personal consta de 14 items por cada
indicador de la variable. Asimismo, la encuesta para el desempefio laboral consta de 12

items por cada indicador de las dimensiones de la variable.

4.1.1. Analisis descriptivo

4.1.1.1. Reclutamiento y seleccion de personal

Reclutamiento Interno

Tabla 4.
La empresa si hace reclutamiento interno
Alternativas Frecuencia %
Muy en desacuerdo 2 4
En desacuerdo 27 60
Indiferente 14 31
De acuerdo 1 2
Muy de acuerdo 1 2
Total 45 100

Nota. Encuestas aplicadas
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Figura 3.

La empresa si hace reclutamiento interno
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Nota. Tomada de la Tabla 4

Analisis e interpretacion

De los 45 encuestados de Multiservicios el Imperio S.R.L., ante la pregunta que si se

realiza el reclutamiento interno; 27 que representan el 60% manifiesta que estan en

desacuerdo con esta interrogante. Esta situacion es una falencia administrativa porque no

aplicarlo, afecta a la motivacion del personal y por ende al desempefio laboral.

Tabla 5.

La empresa tiene inventario de personal para reclutamiento interno
Alternativas Frecuencia %

Muy en desacuerdo 2 4

En desacuerdo 25 56

Indiferente 16 36

De acuerdo 1 2

Muy de acuerdo 1 2

Total 45 100

Nota. Encuestas aplicadas
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Figura 4.

La empresa tiene inventario de personal para reclutamiento interno
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Nota. Tomada de la Tabla 5

Andlisis e interpretacion

De los 45 encuestados de Multiservicios el Imperio S.R.L., ante la pregunta que si cuentan

con un inventario de personal para el reclutamiento interno; 25 que representan el 56%

manifiesta que estan en desacuerdo con esta interrogante. Esta situacién es una falencia

administrativa que afecta el desempefio laboral.

Tabla 6.

La empresa hace reclutamiento interno empirico
Alternativas Frecuencia %
Muy en desacuerdo 2 4
En desacuerdo 5 11
Indiferente 15 33
De acuerdo 22 49
Muy de acuerdo 1 2
Total 45 100

Nota. Encuestas aplicadas
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Figura 5.

La empresa hace reclutamiento interno empirico

Frecuencia %
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Nota. Tomada de la Tabla 6

Anélisis e interpretacion

De los 45 encuestados de Multiservicios el Imperio S.R.L., ante la pregunta que si la

empresa hace reclutamiento interno empirico; 22 que representan el 49% manifiesta que

estdn de acuerdo con esta interrogante. Esta situacion también es una falencia

administrativa que afecta el desempefio laboral.

Reclutamiento Externo

Tabla 7.
La empresa hace reclutamiento externo
Alternativas Frecuencia %
Muy en desacuerdo 1 2
En desacuerdo 4 9
Indiferente 16 36
De acuerdo 22 49
Muy de acuerdo 2 4
Total 45 100

Nota. Encuestas aplicadas
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Figura 6.

La empresa hace reclutamiento externo
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Nota. Tomada de la Tabla 7

Analisis e interpretacion

De los 45 encuestados de Multiservicios el Imperio S.R.L., ante la pregunta que si la

empresa hace reclutamiento externo solamente; 22 que representan el 49% manifiesta que

estan de acuerdo con esta interrogante.

administrativa que afecta el desempefio laboral.

Esta situacion también es una falencia

Tabla 8.

La empresa hace reclutamiento externo mediante medios de comunicacion tradicionales
Alternativas Frecuencia %

Muy en desacuerdo 2 4

En desacuerdo 5 11

Indiferente 17 38

De acuerdo 20 44

Muy de acuerdo 1 2

Total 45 100

Nota. Encuestas aplicadas
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Figura 7.

La empresa hace reclutamiento externo mediante

medios de comunicacion tradicionales
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Nota. Tomada de la Tabla 8

Anélisis e interpretacion

De los 45 encuestados de Multiservicios el Imperio S.R.L., ante la pregunta que si la

empresa hace reclutamiento externo con medios tradicionales; 20 que representan el 44%

manifiesta que estdn de acuerdo con esta interrogante. Esta situacién también es una

falencia administrativa que afecta el desempefio laboral.

Tabla 9.

La empresa hace reclutamiento externo sin uso de

medios de comunicacién tradicionales

Alternativas Frecuencia %
Muy en desacuerdo 2 4

En desacuerdo 5 11
Indiferente 17 38
De acuerdo 20 44
Muy de acuerdo 1 2

Total 45 100

Nota. Encuestas aplicadas
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Figura 8.
La empresa hace reclutamiento externo sin uso de
medios de comunicacion tradicionales
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Nota. Tomada de la Tabla 9

Anélisis e interpretacion

De los 45 encuestados de Multiservicios el Imperio S.R.L., ante la pregunta que si la
empresa hace reclutamiento externo sin uso de los medios tradicionales; 20 que
representan el 44% manifiesta que estan de acuerdo con esta interrogante. Esta situacion
también es una falencia administrativa que afecta el desemperio laboral.

Seleccion de personal

Evaluacion curricular

Tabla 10.

La empresa hace evaluacién curricular profesionalmente
Alternativas Frecuencia %
Muy en desacuerdo 2 4
En desacuerdo 10 22
Indiferente 15 33
De acuerdo 17 38
Muy de acuerdo 1 2
Total 45 100

Nota. Encuestas aplicadas
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Figura 9.

La empresa hace evaluacion curricular profesionalmente
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Nota. Tomada de la Tabla 10

Anélisis e interpretacion

De los 45 encuestados de Multiservicios el Imperio S.R.L., ante la pregunta que si la

empresa hace evaluacion curricular profesional; 17 que representan el 38% manifiesta que

estdn de acuerdo con esta interrogante.

Esta situacion también es una falencia

administrativa que afecta el desempefio laboral.

Tabla 11.

La empresa hace evaluacién curricular empiricamente
Alternativas Frecuencia %
Muy en desacuerdo 2 4
En desacuerdo 10 22
Indiferente 21 47
De acuerdo 11 24
Muy de acuerdo 1 2
Total 45 100

Nota. Encuestas aplicadas
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Figura 10.
La empresa hace evaluacion curricular empiricamente
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Nota. Tomada de la Tabla 11

Anélisis e interpretacion

De los 45 encuestados de Multiservicios el Imperio S.R.L., ante la pregunta que si la
empresa hace evaluacion curricular empirica; 21 que representan el 47% manifiesta
indiferencia con esta interrogante. Esta situacion también es una falencia administrativa

que afecta el desempefio laboral.

Examen de conocimientos

Tabla 12.

La empresa evalua los conocimientos profesionalmente
Alternativas Frecuencia %
Muy en desacuerdo 2 4
En desacuerdo 9 20
Indiferente 21 47
De acuerdo 12 27
Muy de acuerdo 1 2
Total 45 100

Nota. Encuestas aplicadas



Figura 11.

La empresa evalua los conocimientos profesionalmente

Frecuencia %
50
40 47
30
20 27
2 21

10 8

2 4 9 2 1 2
0

Muy en En Indiferente De acuerdo Muy de

desacuerdo desacuerdo acuerdo

Nota. Tomada de la Tabla 12

Anélisis e interpretacion

De los 45 encuestados de Multiservicios el Imperio S.R.L., ante la pregunta que si la

empresa hace evaluacion de conocimientos profesional; 21 que representan el 47%

manifiesta indiferencia con esta interrogante.

administrativa que afecta el desempefio laboral.

Esta situacién también es una falencia

Tabla 13.

La empresa evalua los conocimientos empiricamente
Alternativas Frecuencia %
Muy en desacuerdo 2 4
En desacuerdo 8 18
Indiferente 13 29
De acuerdo 21 47
Muy de acuerdo 1 2
Total 45 100

Nota. Encuestas aplicadas

59



Figura 12.

La empresa evalua los conocimientos empiricamente
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Nota. Tomada de la Tabla 13

Analisis e interpretacion

De los 45 encuestados de Multiservicios el Imperio S.R.L., ante la pregunta que si la

empresa hace evaluacion de conocimientos empirica; 21 que representan el 47%

manifiesta indiferencia con esta interrogante.

administrativa que afecta el desempefio laboral.

Examen psicolégico

Tabla 14.

Esta situacion también es una falencia

La empresa realza evaluacion psicologica profesionalmente

Alternativas Frecuencia %
Muy en desacuerdo 1 2

En desacuerdo 10 22
Indiferente 22 49
De acuerdo 11 24
Muy de acuerdo 1 2

Total 45 100

Nota. Encuestas aplicadas
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Figura 13.

La empresa realza evaluacion psicoldgica profesionalmente
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Nota. Tomada de la Tabla 14

Anélisis e interpretacion

De los 45 encuestados de Multiservicios el Imperio S.R.L., ante la pregunta que si la

empresa hace evaluacion psicoldgica profesional; 22 que representan el 49% manifiesta

indiferencia con esta interrogante. Esta situacion también es una falencia administrativa

que afecta el desempefio |

aboral.

Tabla 15.

La empresa realza evaluacion psicologica empiricamente
Alternativas Frecuencia %
Muy en desacuerdo 2 4
En desacuerdo 6 13
Indiferente 13 29
De acuerdo 23 51
Muy de acuerdo 1 2
Total 45 100

Nota. Encuestas aplicadas
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Figura 14.
La empresa realza evaluacion psicoldgica empiricamente
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Nota. Tomada de la Tabla 15

Anélisis e interpretacion

De los 45 encuestados de Multiservicios el Imperio S.R.L., ante la pregunta que si la
empresa hace evaluacion psicologica empirica; 23 que representan el 51% manifiesta estar
de acuerdo con esta interrogante. Esta situacion también es una falencia administrativa

que afecta el desempefio laboral.

Entrevista
Tabla 16.
La empresa realiza entrevista profesionalmente
Alternativas Frecuencia %
Muy en desacuerdo 2 4
En desacuerdo 4 9
Indiferente 22 49
De acuerdo 16 36
Muy de acuerdo 1 2
Total 45 100

Nota. Encuestas aplicadas



Figura 15.

La empresa realiza entrevista profesionalmente
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Nota. Tomada de la Tabla 16

Analisis e interpretacion

De los 45 encuestados de Multiservicios el Imperio S.R.L., ante la pregunta que si la

empresa hace entrevista profesional; 22 que representan el 49% manifiesta indiferencia

con esta interrogante. Esta situacion también es una falencia administrativa que afecta el

desempefio laboral.

Tabla 17.
La empresa realiza entrevista empiricamente
Alternativas Frecuencia %
Muy en desacuerdo 1 2
En desacuerdo 6 13
Indiferente 13 29
De acuerdo 24 53
Muy de acuerdo 1 2
Total 45 100

Nota. Encuestas aplicadas
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Figura 16.

La empresa realiza entrevista empiricamente

Frecuencia %

60
50
53
40
30
29

20 2
04, 6 13 13 1 2
0

Muy en En Indiferente De acuerdo Muy de

desacuerdo desacuerdo acuerdo

Nota. Tomada de la Tabla 17

Analisis e interpretacion

De los 45 encuestados de Multiservicios el Imperio S.R.L., ante la pregunta que si la

empresa hace entrevista empirica; 24 que representan el 49% manifiesta estar de acuerdo

con esta interrogante. Esta situacion también es una falencia administrativa que afecta el

desempefio laboral.

4.1.1.2. Desempefio laboral

A. Productividad y calidad

Desemperio de tareas

Tabla 18.

El personal busca ser productivo

Alternativas Frecuencia %
Muy en desacuerdo 1 2

En desacuerdo 20 44
Indiferente 13 29
De acuerdo 10 22
Muy de acuerdo 1 2

Total 45 100

Nota. Encuestas aplicadas
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Figura 17.
El personal busca ser productivo
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Nota. Tomada de la Tabla 18

Analisis e interpretacion

De los 45 encuestados de Multiservicios el Imperio S.R.L., ante la pregunta que si busca

siempre ser productivo; 20 que representan el 44% manifiesta estar en desacuerdo con

esta interrogante. Esta situacion también es una falencia que afecta el desempefio laboral

debido a falencia en el reclutamiento y la seleccion de personal.

Calidad
Tabla 19.
El personal trabaja con calidad
Alternativas Frecuencia %
Muy en desacuerdo 1 2
En desacuerdo 17 38
Indiferente 16 36
De acuerdo 10 22
Muy de acuerdo 1 2
Total 45 100

Nota. Encuestas aplicadas
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Figura 18.
El personal trabaja con calidad
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Nota. Tomada de la Tabla 19
Andlisis e interpretacion

De los 45 encuestados de Multiservicios el Imperio S.R.L., ante la pregunta que si trabaja

con calidad; 17 que representan el 38% manifiesta estar en desacuerdo con esta

interrogante. Esta situacion también es una falencia que afecta el desempefio laboral

debido a falencia en el reclutamiento y la seleccion de personal.

Eficiencia

Uso de recursos materiales

Tabla 20.

El personal usa correctamente los recursos materiales
Alternativas Frecuencia %
Muy en desacuerdo 1 2
En desacuerdo 15 33
Indiferente 17 38
De acuerdo 11 24
Muy de acuerdo 1 2
Total 45 100

Nota. Encuestas aplicadas
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Figura 19.

El personal usa correctamente los recursos materiales
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Nota. Tomada de la Tabla 20

Analisis e interpretacion

De los 45 encuestados de Multiservicios el Imperio S.R.L., ante la pregunta que si hace

un buen uso de los recursos materiales; 17 que representan el 38% manifiesta indiferencia

con esta interrogante. Esta situacion también es una falencia que afecta el desempefio

laboral debido a falencia en el reclutamiento y la seleccion de personal.

Uso de recursos econémicos

Tabla 21.

El personal usa correctamente los recursos econémicos

Alternativas Frecuencia %
Muy en desacuerdo 1 2

En desacuerdo 15 33
Indiferente 20 44
De acuerdo 8 18
Muy de acuerdo 1 2

Total 45 100

Nota. Encuestas aplicadas
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Figura 20.

El personal usa correctamente los recursos econémicos
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Nota. Tomada de la Tabla 21
Anélisis e interpretacion

De los 45 encuestados de Multiservicios el Imperio S.R.L., ante la pregunta que si hace

un buen uso de los recursos econdémicos; 20 que representan el 44% manifiesta

indiferencia con esta interrogante. Esta situacion también es una falencia que afecta el

desempefio laboral debido a falencia en el reclutamiento y la seleccién de personal.

Relaciones interpersonales

Con sus superiores

Tabla 22.

El personal se relaciona adecuadamente con sus superiores

Alternativas Frecuencia %
Muy en desacuerdo 1 2

En desacuerdo 17 38
Indiferente 20 44
De acuerdo 6 13
Muy de acuerdo 1 2

Total 45 100

Nota. Encuestas aplicadas
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Figura 21.

El personal se relaciona adecuadamente con sus superiores
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Nota. Tomada de la Tabla 22
Anélisis e interpretacion

De los 45 encuestados de Multiservicios el Imperio S.R.L., ante la pregunta que si se

relaciona adecuadamente con sus superiores; 20 que representan el 44% manifiesta

indiferencia con esta interrogante. Esta situacion también es una falencia que afecta el

desempefio laboral debido a falencia en el reclutamiento y la seleccion de personal.

Con sus compafieros

Tabla 23.

El personal se relaciona adecuadamente con sus comparieros
Alternativas Frecuencia %
Muy en desacuerdo 1 2
En desacuerdo 17 38
Indiferente 19 42
De acuerdo 7 16
Muy de acuerdo 1 2
Total 45 100

Nota. Encuestas aplicadas
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Figura 22.
El personal se relaciona adecuadamente con sus comparieros
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Nota. Tomada de la Tabla 23
Analisis e interpretacion

De los 45 encuestados de Multiservicios el Imperio S.R.L., ante la pregunta que si se
relaciona adecuadamente con sus comparieros; 19 que representan el 42% manifiesta
indiferencia con esta interrogante. Esta situacion tambien es una falencia que afecta el

desempefio laboral debido a falencia en el reclutamiento y la seleccion de personal.

Actitud

Mentalidad

Tabla 24.

El personal tiene actitud mental positiva

Alternativas Frecuencia %
Muy en desacuerdo 1 2
En desacuerdo 19 42
Indiferente 20 44
De acuerdo 4 9
Muy de acuerdo 1 2
Total 45 100

Nota. Encuestas aplicadas



Figura 23.
El personal tiene actitud mental positiva
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Nota. Tomada de la Tabla 24
Analisis e interpretacion

De los 45 encuestados de Multiservicios el Imperio S.R.L., ante la pregunta que si se tiene

actitud mental positiva; 20 que representan el 44% manifiesta indiferencia con esta

interrogante. Esta situacién también es una falencia que afecta el desempefio laboral

debido a falencia en el reclutamiento y la seleccion de personal.

Conducta

Tabla 25.

El personal tiene conducta adecuada

Alternativas Frecuencia %
Muy en desacuerdo 1 2
En desacuerdo 18 40
Indiferente 17 38
De acuerdo 8 18
Muy de acuerdo 1 2
Total 45 100

Nota. Encuestas aplicadas
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Figura 24.
El personal tiene conducta adecuada
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Nota. Tomada de la Tabla 25
Andlisis e interpretacion

De los 45 encuestados de Multiservicios el Imperio S.R.L., ante la pregunta que si tiene

conducta adecuada; 18 que representan el 40% manifiesta estar en desacuerdo con esta

interrogante. Esta situacion también es una falencia que afecta el desempefio laboral

debido a falencia en el reclutamiento y la seleccion de personal.

Esfuerzo

Desempefio de tareas

Tabla 26.

El personal realiza buen desempefio de tareas
Alternativas Frecuencia %
Muy en desacuerdo 1 2
En desacuerdo 20 44
Indiferente 18 40
De acuerdo 5 11
Muy de acuerdo 1 2
Total 45 100

Nota. Encuestas aplicadas
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Figura 25.
El personal realiza buen desempefio de tareas
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Nota. Tomada de la Tabla 26
Andlisis e interpretacion

De los 45 encuestados de Multiservicios el Imperio S.R.L., ante la pregunta que si realiza

un buen desempefio de tareas; 20 que representan el 44% manifiesta estar en desacuerdo

con esta interrogante. Esta situacion también es una falencia que afecta el desempefio

laboral debido a falencia en el reclutamiento y la seleccion de personal.

Logro de objetivos

Tabla 27.
El personal busca el logro de los objetivos

Alternativas Frecuencia %
Muy en desacuerdo 1 2

En desacuerdo 19 42
Indiferente 17 38
De acuerdo 7 16
Muy de acuerdo 1 2

Total 45 100

Nota. Encuestas aplicadas
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Figura 26.

El personal busca el logro de los objetivos
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Nota. Tomada de la Tabla 27
Anélisis e interpretacion

De los 45 encuestados de Multiservicios el Imperio S.R.L., ante la pregunta que si busca

el logro de objetivos; 19 que representan el 42% manifiesta estar en desacuerdo con esta

interrogante. Esta situacion también es una falencia que afecta el desempefio laboral

debido a falencia en el reclutamiento y la seleccion de personal.

Trabajo en equipo
Colaboracion

Tabla 28.
El personal colabora permanentemente
Alternativas Frecuencia %
Muy en desacuerdo 1 2
En desacuerdo 20 44
Indiferente 18 40
De acuerdo 5 11
Muy de acuerdo 1 2
Total 45 100

Nota. Encuestas aplicadas
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Figura 27.

El personal colabora permanentemente
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Nota. Tomada de la Tabla 28
Anélisis e interpretacion

De los 45 encuestados de Multiservicios el Imperio S.R.L., ante la pregunta que si

colabora permanentemente; 20 que representan el 44% manifiesta estar en desacuerdo con

esta interrogante. Esta situacion también es una falencia que afecta el desempefio laboral

debido a falencia en el reclutamiento y la seleccion de personal.

Trabajo mancomunado

Tabla 29.
El personal realiza trabajo mancomunado
Alternativas Frecuencia %
Muy en desacuerdo 1 2
En desacuerdo 21 47
Indiferente 18 40
De acuerdo 4 9
Muy de acuerdo 1 2
Total 45 100

Nota. Encuestas aplicadas
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Figura 28.
El personal realiza trabajo mancomunado
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Nota. Tomada de la Tabla 29
Andlisis e interpretacion

De los 45 encuestados de Multiservicios el Imperio S.R.L., ante la pregunta que si realiza
trabajo mancomunado; 21 que representan el 47% manifiesta estar en desacuerdo con esta
interrogante. Esta situacion también es una falencia que afecta el desempefio laboral

debido a falencia en el reclutamiento y la seleccion de personal.

4.1.2. Andlisis de correlacion

Tabla 30
Correlacion de Pearson entre las variables

Reclutamiento  Desempefio

y seleccién laboral
Reclutamiento y Correlacion de Pearson 1 0,868™
seleccion Sig. (bilateral) ,001
N 45 45
Desempefio laboral Correlacion de Pearson 0,868™ 1
Sig. (bilateral) ,001
N 45 45
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Tabla 31
Correlacion de Pearson entre Reclutamiento y el desempefio laboral

Desempefio
Reclutamiento laboral
Reclutamiento Correlacion de Pearson 1 0,874™
Sig. (bilateral) ,001
N 45 45
Desempefio laboral Correlacion de Pearson 0,874™ 1
Sig. (bilateral) ,001
N 45 45
Tabla 32
Correlacion de Pearson entre Seleccion y el desempefio laboral
Desempefio
Seleccion laboral
Seleccion Correlacion de Pearson 1 0,708™
Sig. (bilateral) ,001
N 45 45
Desempefio laboral Correlacion de Pearson 0,708 1
Sig. (bilateral) ,001
N 45 45

El andlisis de correlacion, con el Coeficiente de Correlacion de Pearson; demuestra que
existe una correlacion alta entre el reclutamiento y el desempefio laboral (coeficiente de
Pearson = 0,068) y de igual modo entre el reclutamiento y el desempefio (coeficiente de

Pearson = 0,874) y entre la seleccion de personal y el desempefio laboral (coeficiente de

Pearson = 0,708)
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4.2. DISCUSION

El estudio plante6 como objetivo: determinar de qué manera se relaciona el reclutamiento
y seleccién de personal con el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa
Multiservicios el Imperio S.R.L. 2020, Cajamarca., teniendo como resultado que existe
una correlacion directa y significativa entre la variable reclutamiento y seleccion y el
desempefio laboral con un coeficiente de correlacion de 0,868 con un nivel de confianza

de 95%. Dichos resultados coinciden con la investigacion de:

Navarrete (2015), concluye: que cada organismo social decide a quien emplear y la
manera de contratarlo, pactar pardmetros y cualidades de escudrifiamiento en cada uno de
los nuevos aspirantes que se integren en la organizacién, las organizaciones publican
avisos donde se muestran las solicitudes de personal, el cargo y las experiencias necesaria
para ingresar a ellas, para lograr una mejor productividad en las empresas y que las
capacidades de los trabajadores no se ajustan a las necesidades de las empresas, por lo que

existe muchos despidos intempestivos.

Cortéz (2018), concluye que: el reclutamiento y seleccion de personal es estimado
inapropiado, y que la prueba de hipotesis de Spearman, demuestran que existe una relacion

positiva y una correlacion entre variables.

Accilio, Espinoza y Guardia (2018), concluye, que: el reclutamiento y seleccion de

personal se promueve para que ellos desarrollen eficientemente sus destrezas y
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habilidades que sean capaces de construir compromisos, y que, no utiliza acertadamente
el reclutamiento y seleccion del personal que ayude a lograr un mejor desempefio gremial,

ayude a acontecer un buen servicio y contribuir al cambio personal, desarrollo.

Sanchez (2019), concluye, que: el reclutamiento y seleccion de personal, con capacidades,
habilidades, actitudes y destrezas que los conlleve a lograr sus objetivos personales y

organizacionales no se realiza adecuadamente y hay un evidente empirismo.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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CONCLUSIONES

La investigacion permite sefialar en cuanto al objetivo general determinar de qué manera
se relaciona el reclutamiento y seleccion de personal con el desempefio laboral de los
colaboradores en la empresa Multiservicios el Imperio S.R.L. 2020, Cajamarca; la
correlacion de Pearson encontr6 que existe una correlacion alta ya que el valor r = 0,868.
Con respecto a los objetivos especificos de la investigacion,

Analizar la realizacion del reclutamiento de personal en la empresa Multiservicios el
Imperio S.R.L. 2020, Cajamarca, la investigacion encontrd: que es percibido como
erréneo porque hay un marcado empirismo en su aplicacién (49% asi lo manifiesta). El
reclutamiento interno se realiza, priorizando el reclutamiento externo, lo cual causa
malestar en los colaboradores porque ven que no hay posibilidades de promoverse.
Analizar la realizacion de la seleccion de personal en la empresa Multiservicios el Imperio
S.R.L. 2020, Cajamarca, la investigacion encontro: que la seleccion de personal no cumple
profesionalmente con su labor porque hay un marcado y evidente empirismo a juzgar por
los resultados de las percepciones manifestadas. Un promedio del 49% lo indica
fehacientemente.

Proponer estrategias para mejorar la realizacion de los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal en la empresa Multiservicios el Imperio S.R.L. 2020, Cajamarca, la

investigacion lo sefiala explicitamente en las recomendaciones

Finalmente, la hipotesis se determiné que existe una correlacion alta entre ambas variables

corroborado por el Valor del Coeficiente de Pearson = 0,068.
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El reclutamiento de personal tiene correlacion directa y significativamente (alta) en el
desempefio laboral de los colaboradores en la empresa Multiservicios el Imperio S.R.L.

2020, Cajamarca, corroborada por el Coeficiente de Pearson = 0,874.

La seleccion de personal tiene correlacion directa y significativamente (alta) en el
desempefio laboral de los colaboradores en la empresa Multiservicios el Imperio S.R.L.

2020, Cajamarca, corroborada por el Coeficiente de Pearson = 0,708.
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RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados hallados, como la existencia de una correlacion alta porque el
valor del Coeficiente de Correlacion de Pearson es igual a 0,868; entre el reclutamiento y
seleccion del personal con el desempefio laboral, se sugiere que la empresa mejore sus
procesos de personal, mediante la capacitacion del personal encargado de reclutar y
seleccionar el personal necesario para cubrir los puestos de trabajo.

También se recomienda hacer un apropiado reclutamiento y seleccion de personal donde
no interfieran las recomendaciones de los directivos de la empresa y se basen en los
perfiles de aquellas personas que cumplen con los requerimientos para dichos puestos.
Para el reclutamiento interno

Elaborar un inventario del personal para tener mapeado el personal que esta disponible
para ocupar otros puestos de trabajo y/o ser promovido.

Para el reclutamiento externo

En caso sea necesario debe utilizar los medios de comunicacion tradicionales o
convencionales y no utilizar las recomendaciones internas o externas.

Para la seleccién de personal

Se recomienda utilizar las herramientas y técnicas de seleccion de personal establecidas

en la teoria de administracion de recursos humanos de una forma profesional.
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Apéndice 1. Matriz de coherencia

Problemas Obijetivos Hipdtesis Variables Dimensiones Indicadores Instrumentos y
técnicas
Principal General General Reclutamiento Interno
(Coémo se relaciona el Determinar de qué manera se El reclutamiento y Reclutamiento  Reclutamiento Externo
reclutamiento y seleccion de relaciona el reclutamiento y seleccion de personal se  Reclutamiento Evaluacion del curriculo
personal con el desempefio seleccion de personal con el relaciona directa y yseleccién de Examen de conocimientos

laboral de los colaboradores en
la empresa Multiservicios el

Imperio S.R.L. 2021,
Cajamarca?

Secundarios
¢Coémo se realiza el

reclutamiento de personal en la

empresa  Multiservicios el
Imperio S.R.L. 2021,
Cajamarca?

¢Como se realiza la seleccion de
personal en la  empresa
Multiservicios el Imperio S.R.L.
2021, Cajamarca?

¢Como se puede mejorar el
reclutamiento y seleccion de
personal en la  empresa
Multiservicios el Imperio S.R.L.
2021, Cajamarca?

desempefio laboral de los
colaboradores en la empresa
Multiservicios el Imperio S.R.L.
2021, Cajamarca.

Especificos
Analizar la realizacion del
reclutamiento de personal en la
empresa  Multiservicios el
Imperio S.R.L. 2021, Cajamarca
Analizar la realizacion de la
seleccion de personal en la
empresa  Multiservicios el
Imperio S.R.L. 2021, Cajamarca
Proponer  estrategias  para
mejorar la realizacion de los
procesos de reclutamiento y
seleccion de personal en la
empresa  Multiservicios el
Imperio S.R.L. 2021, Cajamarca

significativamente con el
desempefio laboral de los
colaboradores en la
empresa Multiservicios el
Imperio S.R.L. 2021,
Cajamarca.
Especificos

El  reclutamiento  de
personal en la empresa
Multiservicios el Imperio
S.R.L. 2021, Cajamarca,
se realiza deficientemente.
La seleccion de personal
en la empresa
Multiservicios el Imperio
S.R.L. 2021, Cajamarca se
realiza deficientemente.

personal Seleccion
Productividad y
calidad
Eficiencia

Relaciones
interpersonales
Actitud

Desempefio
laboral

Esfuerzo

Trabajo en
equipo

Examen psicoldgico
Entrevista

Productividad

Calidad

Uso de recursos materiales
Uso de recursos econémicos
Relaciones con sus superiores
Relaciones con sus comparfieros
Mentalidad

Conducta

Desempefio de tarea

Logro de objetivos
Colaboracion

Trabajo mancomunado

La investigacion
empleara el
instrumento del
cuestionario y la
técnica de la
encuesta
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Apendice 2. Instrumento de recopilacion de datos

UNIVERSIDAD PRIVADA ANTONIO GUILLERMO URRELO

Cuestionario dirigido a los colaboradores de la empresa Multiservicios el Imperio S.R.L.

de Cajamarca

Marque con un aspa la que Ud. crea conveniente.

Muy en desacuerdo Desacuerdo | Neutro | De acuerdo

Muy de acuerdo

1 2 3 4 5
Malo Regular Bueno
V.1. “X”: Reclutamiento y seleccion de personal 1 2 3 4
Dimension 1: Reclutamiento
Indicador 1: Reclutamiento Interno
La empresa hace reclutamiento interno, para ocupar los puestos de trabajo
La empresa emplea un inventario de personal para el reclutamiento interno
La empresa el reclutamiento interno empiricamente
Indicador 2: Reclutamiento externo
La empresa hace reclutamiento externo para ocupar los puestos de trabajo
La empresa hace reclutamiento externo mediante el uso de los medios de
comunicacion tradicional
La empresa hace reclutamiento externo sin el uso de los medios de comunicacion
tradicional
Dimension 2: Seleccion
Indicador: Evaluacién curricular
La empresa hace evaluacion del curriculum de los postulantes profesionalmente
La empresa hace evaluacion del curriculum de los postulantes empiricamente
Indicador: Examen de conocimientos
La empresa evalla los conocimientos de los postulantes profesionalmente
La empresa evalla los conocimientos de los postulantes empiricamente
Indicador: Examen psicoldgico
La empresa realiza evaluacion psicoldgica a los postulantes profesionalmente
La empresa realiza evaluacion psicoldgica a los postulantes empiricamente
Indicador: Entrevista
La empresa realiza entrevista a los postulantes profesionalmente
La empresa realiza entrevista a los postulantes empiricamente
V.2. “Y”: DESEMPENO LABORAL 1 |2 3 | 4
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Dimension: Productividad y calidad

Indicador: Productividad

El personal de la empresa busca permanentemente ser productivo

Indicador: Calidad

El personal de la empresa realiza su trabajo con calidad

Dimension: Eficiencia

Indicador Uso de recursos materiales

El personal de la empresa usa correctamente los recursos materiales

Indicador: Uso de recursos econémicos

El personal de la empresa usa correctamente los recursos econémicos

Dimension: Relaciones interpersonales

Indicador: Con sus superiores

El personal de la empresa se relaciona adecuadamente con sus superiores

Indicador: Con sus compafieros

El personal de la empresa se relaciona adecuadamente con sus compafieros.

Dimension: Actitud

Indicador: Mentalidad

El personal de empresa tiene actitud mental positiva

Indicador: Conducta

El personal de empresa tiene una conducta adecuada

Dimension: Esfuerzo

Indicador: Desempefio de tareas

El personal de empresa realiza un buen desempefio de sus tareas

Indicador: Logro de objetivos

El personal de empresa busca el logro de los objetivos empresariales

Dimension: Trabajo en equipo

Indicador: Colaboracion

El personal de empresa colabora permanentemente

Indicador: Trabajo mancomunado

El personal de empresa realiza un trabajo mancomunado
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Anexo 1. Tabla de valores del Coeficiente de Correlacién de Pearson

Valor Criterio

R=1100 Correlacion grande, perfectay positiva
080=r.100 Correlacion muy alta
070=r.20390 Correlacion alta
040=r 2070 Correlacion moderada
020 =r 2040 Correlacion muy baja

r=10,00 Correlacion nula

r=-1.00 Correlacion grande, perfectay negativa

El valor de r se encuentra siempre entre -1y + 1. En cambio, si r se aproxima
a 0 se concluye queno hay correlacion lineal significativa entre X y y.
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Anexo 2: Formato de Juicio de expertos

FORMATO DE JUICIO DE EXPERTO N° 01

Informe: Juicio de experto para medir la Primera Variable: RECLUTAMIENTO Y SELECCION

TITULO: EL RECLUTAMIENTO Y SELECCION Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA MULTISERVICIOS EL IPERIO S.R.L. 2020

AUTORES DEL INSTRUMENTO:

Vargas Barboza Sarita

ASPECTOS DE VALIDACION

Cotrina Cotrina Anshela Fiorela

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
INDICADORES CRITERIOS 0-20 21-40 41-60 61-80 81-100
6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96
10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 90 95 100
1.Claridad Esta formulado con 90
lenguaje apropiado
2.0bjetividad Esta expresado en 90
directivas
observables
3.Actualidad Adecuado al avance 90
de la administracion
4.0rganizacién Contiene una 90
estructura légica
5.Suficiencia Comprende los 90
elementos en
cantidad y calidad
6.Intencionalidad Adecuado para 90
cumplir con los
objetivos trazados
7.Consistencia Utiliza suficientes 90
referentes
bibliogréficos
8.Coherencia Entre Hipotesis 90
dimensiones e
indicadores
9.Metodologia Cumple con los 90
lineamientos
metodoldgicos
10.Pertinencia Es asertivo y 90
funcional para la
ciencia

11.OPINION DE LA APLICACION ACEPTABLE

111.PROMEDIO DE LA VALIDACION: 90

Lugar y Fecha: Cajamarca, 07 de noviembre de 2021

Apellidos y Nombres Alejandro Vasquez Ruiz

Grado: Doctor en Administracion

Firma del experto
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FORMATO DE JUICIO DE EXPERTO N° 01

Informe: Juicio de experto para medir la Primera Variable: RECLUTAMIENTO Y SELECCION

TITULO: EL RECLUTAMIENTO Y SELECCION Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA MULTISERVICIOS EL IPERIO S.R.L. 2020

AUTORES DEL INSTRUMENTO:

Vargas Barboza Sarita

ASPECTOS DE VALIDACION

Cotrina Cotrina Anshela Fiorela

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
INDICADORES CRITERIOS 0-20 21-40 41-60 61-80 81-100
6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96
10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 90 95 100
1.Claridad Esta formulado con 90
lenguaje apropiado
2.0bjetividad Esta expresado en 90
directivas
observables
3.Actualidad Adecuado al avance 90
de la administracion
4.0rganizacion Contiene una 90
estructura légica
5.Suficiencia Comprende los 90
elementos en
cantidad y calidad
6.Intencionalidad Adecuado para 90
cumplir con los
objetivos trazados
7.Consistencia Utiliza suficientes 90
referentes
bibliogréficos
8.Coherencia Entre Hipotesis 90
dimensiones e
indicadores
9.Metodologia Cumple con los 90
lineamientos
metodolégicos
10.Pertinencia Es asertivo y 90
funcional para la
ciencia

11.OPINION DE LA APLICACION ACEPTABLE

111.PROMEDIO DE LA VALIDACION: 90

Lugar y Fecha: Cajamarca, 07 de noviembre de 2021

Grado: Doctor en Administracion

Apellidos y Nombres Alejandro Vasquez Ruiz

Firma del experto




FORMATO DE JUICIO DE EXPERTO N° 01

Informe: Juicio de experto para medir la Segunda Variable: DESEMPENO LABORAL

TITULO: EL RECLUTAMIENTO Y SELECCION Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA MULTISERVICIOS EL IPERIO S.R.L. 2020

AUTORES DEL INSTRUMENTO:

Vargas Barboza Sarita

ASPECTOS DE VALIDACION

Cotrina Cotrina Anshela Fiorela

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
INDICADORES CRITERIOS 0-20 21-40 41-60 61-80 81-100
6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96
10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 90 95 100
1.Claridad Esta formulado con 90
lenguaje apropiado
2.0bjetividad Esta expresado en 90
directivas
observables
3.Actualidad Adecuado al avance 90
de la administracion
4.0rganizacion Contiene una 90
estructura légica
5.Suficiencia Comprende los 90
elementos en
cantidad y calidad
6.Intencionalidad Adecuado para 90
cumplir con los
objetivos trazados
7.Consistencia Utiliza suficientes 90
referentes
bibliogréficos
8.Coherencia Entre Hipotesis 90
dimensiones e
indicadores
9.Metodologia Cumple con los 90
lineamientos
metodoldgicos
10.Pertinencia Es asertivo y 90
funcional para la
ciencia

11.OPINION DE LA APLICACION ACEPTABLE

111.PROMEDIO DE LA VALIDACION: 90

Lugar y Fecha: Cajamarca, 07 de noviembre de 2021

Apellidos y Nombres Alejandro Vasquez Ruiz

Grado: Doctor en Administracion

Firma del experto




Informe: Juicio de experto para medir la Primera Variable: RECLUTAMIENTO Y SELECCION

TITULO: EL RECLUTAMIENTO Y SELECCION Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA MULTISERVICIOS EL IPERIO S.R.L. 2020

AUTORES DEL INSTRUMENTO:

Vargas Barboza Sarita

ASPECTOS DE VALIDACION

Cotrina Cotrina Anshela Fiorela

FORMATO DE JUICIO DE EXPERTO N° 02

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
INDICADORES CRITERIOS 0-20 21-40 41-60 61-80 81-100
6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96
10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 90 95 100
1.Claridad Esta formulado con 85
lenguaje apropiado
2.0bjetividad Esta expresado en 85
directivas observables
3.Actualidad Adecuado al avance 85
de la administracion
4.0rganizacion Contiene una
estructura légica
5.Suficiencia Comprende los 85
elementos en
cantidad y calidad
6.Intencionalidad Adecuado para 85
cumplir con los
objetivos trazados
7.Consistencia Utiliza suficientes 85
referentes
bibliogréficos
8.Coherencia Entre Hipotesis 85
dimensiones e
indicadores
9.Metodologia Cumple con los 85
lineamientos
metodoldgicos
10.Pertinencia Es asertivo y 85
funcional para la
ciencia

11.OPINION DE LA APLICACION ACEPTABLE
111.PROMEDIO DE LA VALIDACION: 85 Apellidos y Nombres Lennin Rodriguez Castillo

Lugar y Fecha: Cajamarca, 07 de noviembre de 2021  Grado: Doctor en Ciencias Econémicas
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FORMATO DE JUICIO DE EXPERTO N° 02
Informe: Juicio de experto para medir la Segunda Variable: DESEMPENO LABORAL
TITULO: EL RECLUTAMIENTO Y SELECCION Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA MULTISERVICIOS EL IPERIO S.R.L. 2020

AUTORES DEL INSTRUMENTO: Cotrina Cotrina Anshela Fiorela

Vargas Barboza Sarita

ASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
INDICADORES CRITERIOS 0-20 21-40 41-60 61-80 81-100
6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96
10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 90 95 100
1.Claridad Esta formulado con 85
lenguaje apropiado
2.0bjetividad Esta expresado en 85
directivas observables
3.Actualidad Adecuado al avance 85
de la administracion
4.0rganizacion Contiene una
estructura légica
5.Suficiencia Comprende los 85
elementos en
cantidad y calidad
6.Intencionalidad Adecuado para 85
cumplir con los
objetivos trazados
7.Consistencia Utiliza suficientes 85
referentes
bibliogréficos
8.Coherencia Entre Hipotesis 85
dimensiones e
indicadores
9.Metodologia Cumple con los 85
lineamientos
metodolégicos
10.Pertinencia Es asertivo y 85
funcional para la
ciencia

11.OPINION DE LA APLICACION ACEPTABLE
111.PROMEDIO DE LA VALIDACION: 85 Apellidos y Nombres Lennin Rodriguez Castillo

Lugar y Fecha: Cajamarca, 07 de noviembre de 2021  Grado: Doctor en Ciencias Econémicas

95




FORMATO DE JUICIO DE EXPERTO N° 03

Informe: Juicio de experto para medir la Primera Variable: RECLUTAMIENTO Y SELECCION

TITULO: EL RECLUTAMIENTO Y SELECCION Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA MULTISERVICIOS EL IPERIO S.R.L. 2020

AUTORES DEL INSTRUMENTO:

Vargas Barboza Sarita

ASPECTOS DE VALIDACION

Cotrina Cotrina Anshela Fiorela

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
INDICADORES CRITERIOS 0-20 21-40 41-60 61-80 81-100
6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96
10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 90 95 100
1.Claridad Esta formulado con 88
lenguaje apropiado
2.0bjetividad Esta expresado en 88
directivas
ohservables
3.Actualidad Adecuado al avance 88
de la administracion
4.0rganizacion Contiene una
estructura légica
5.Suficiencia Comprende los 88
elementos en
cantidad y calidad
6.Intencionalidad Adecuado para 88
cumplir con los
objetivos trazados
7.Consistencia Utiliza suficientes 88
referentes
bibliogréficos
8.Coherencia Entre Hipotesis 88
dimensiones e
indicadores
9.Metodologia Cumple con los 88
lineamientos
metodoldgicos
10.Pertinencia Es asertivo y 88
funcional para la
ciencia

11.OPINION DE LA APLICACION ACEPTABLE

111.PROMEDIO DE LA VALIDACION: 85 Apellidos y Nombres Juan José Julio Vera Abanto

Lugar y Fecha: Cajamarca, 07 de noviembre de 2021  Grado: Doctor en Ciencias Econémicas

Firma del experto..




FORMATO DE JUICIO DE EXPERTO N° 03
Informe: Juicio de experto para medir la Segunda Variable: DESEMPENO LABORAL
TITULO: EL RECLUTAMIENTO Y SELECCION Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA MULTISERVICIOS EL IPERIO S.R.L. 2020
AUTORES DEL INSTRUMENTO: Cotrina Cotrina Anshela Fiorela Vargas Barboza Sarita

ASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
INDICADORES CRITERIOS 0-20 21-40 41-60 61-80 81-100
0 6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96
5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 90 95 100
1.Claridad Esta formulado con 88
lenguaje apropiado
2.0bjetividad Esta expresado en 88
directivas observables
3.Actualidad Adecuado al avance 88
de la administracion
4.0rganizacion Contiene una
estructura légica
5.Suficiencia Comprende los 88
elementos en cantidad
y calidad
6.Intencionalidad Adecuado para 88
cumplir con los
objetivos trazados
7.Consistencia Utiliza suficientes 88
referentes
bibliogréficos
8.Coherencia Entre Hipotesis 88
dimensiones e
indicadores
9.Metodologia Cumple con los 88
lineamientos
metodoldgicos
10.Pertinencia Es asertivoy 88
funcional para la
ciencia

11.OPINION DE LA APLICACION ACEPTABLE
111.PROMEDIO DE LA VALIDACION: 85 Apellidos y Nombres Juan José Julio Vera Abanto
Lugar y Fecha: Cajamarca, 07 de noviembre de 2021  Grado: Doctor en Ciencias Econdmicas

Firma del experto..
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