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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel de relacion entre
la Seleccion del Personal y la permanencia del puesto laboral en la
empresa POLYCOAS SAC., de la ciudad de Ica, utilizando un estudio
correlacional descriptivo de enfoque cuantitativo, con una poblacion de 40
participantes y considerando el 100% como muestra a investigar. Se
obtuvo como resultado que existe relacion significativa de 0.314 entre las
variables Seleccion del Personal y Permanencia en el Puesto Laboral
debido a que el estadistico de R de Pearson, obtuvo una correlacién
positiva. Donde los participantes fueron trabajadores comprendidos entre
22 a 60 afios de edad y el cargo de técnico operario represento el 52.5%
de la muestra, dicho valor fue de 62.5% de participantes que muestran el
nivel medio siendo la conclusion final que existe una relacion significativa

entre las variables de estudio.

Palabras claves: Seleccion del personal, Puesto laboral, Proceso de

reclutamiento, proceso de seleccion, rotacion del personal.
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Abstract

The objective of the research was to determine the level of relationship
between the Selection of Personnel and the permanence of the job in the
company POLYCOAS SAC., of the city of Ica, using a descriptive
correlational study of quantitative approach, with a population of 40
participants and considering 100% as sample to investigate. It was
obtained as a result that there is a significant relationship of 0.314
between the variables Personnel Selection and Permanence in the
Workplace because the Pearson R statistic obtained a positive correlation.
Where the participants were workers between 22 and 60 years of age and
the position of operative technician represented 52.5% of the sample, said
value was 62.5% of participants who show the average level being the
final conclusion that there is a significant relationship between The study

variables.

Keywords: Personnel selection, Job position, Recruitment process,

selection process, staff turnover.
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INTRODUCCION

La actual investigacion permitira conocer la relacion de las variables de la
Seleccion del personal y la permanencia en el puesto laboral, de la
empresa Polycoas Sac. 2019 en la ciudad de Ica, planteado la pregunta
problema  ¢Existe relacion entre la Seleccion del Personal y la
Permanencia en el puesto de Laboral, empresa Polycoas Sac. Ica — Per,
20197, siendo el objetivo del investigador mediante instrumentos de

estudios utilizados demostrar la relacion que tiene las variables.

La metodologia de la investigacién es descriptiva de enfoque cuantitativo
no experimental tipo correlacional ya que presenta dos variables tiene en
alguna medida un valor explicativo, al ver la relacion de las dos variables
merece informacion de aporte explicativo. Para dar veracidad a la
investigacion fueron utilizados la herramientas de cuestionarios para cada
variable con las dimensiones, indicadores que ayudaron a formular las
preguntas, las valoraciones del cuestionario Seleccién de personal fue
nominal, en el segundo cuestionario para la variable Permanencia en el
puesto fue con categoria de escala de Likert. Siendo evaluados por 3

jueces expertos.

La estructura estd comprendida en V capitulos, en el capitulo |
encontraremos el planteamiento, descripcion, objetivos y justificacion,
importancia de la investigacion. En el capitulo Il, el marco teérico, los
antecedentes, las bases tedricas, el marco conceptual, formulacion de la
hipotesis, identificacion de las variables. El capitulo Ill, encontramos la
metodologia, el disefio metodolégico, poblacion y muestra, técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, técnicas instrumentos, técnicas
para el procesamiento de la informacién. Seguimos con el capitulo IV, con
la informacién correspondiente a los resultados, validacion de
instrumentos, tablas graficas. En el capitulo V, discusion conclusiones y
recomendaciones del resultados. También encontramos en la fuente de
informacion las referencias bibliograficas, fisicas, referencias de libros

electronicos y seguidos de los anexos que estan comprendidos de la

13



siguiente: anexos 1, Instrumento y ficha de la valuacion juicio de experto,
Anexo 2, ficha de validacion juicio de expertos. Anexo 3, informe del

turnitin al 28% de similitud.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. Descripcion de la realidad problematica
1.1.1. Formulacioén del Problema

En el nivel internacional el problema se manifiesta y es
preocupante ya que la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT), demuestra su preocupacion para las
generadoras de empleo, puedan dar un trabajo decente a las
personas, asimismo, nos menciona el avance tecnolégico,
los cambios en el sector laboral, de las capacidades de las
personas, por ende la OIT hace presente a la seleccion del
personal, la importancia de cumplir con los procedimientos,
pudiendo contrastar la necesidad de la empresa con lo que
ofrece el candidato y viceversa, trabajar en nuestras
debilidades, siendo competitivos, encontrando la estabilidad
en el centro laboral y las organizaciones alcancen evaluar e
identificar el talento buscando mejorar para el logro de la
institucion en el proceso. Se evitaran casos de conflictos,
comprimiendo la rotacién de personal ante una mala gestion
y falta de buenas préacticas en el proceso que le compete al
area responsable de la empresa en la seleccion de personal
(Elmiger, 2019)

La firma Grant Thornthon que es una empresa especializada
en la gestion de recursos humanos, ejecuto una encuesta
internacional para dar a conocer cuales son los paises que
contratan a nuevos posibles candidatos. Para llevar a cabo
el estudio, se entrevistaron a empresarios de 40 economias
distintas, cuya aportacibn en el producto interior bruto
mundial es el 80%. Las cifrar también mostro que esto varia
dependiendo del sector o &mbito profesional. El 72 % de los
empresarios del sector exploracion de minas y canteras
resaltaron la falta de competencias de los candidatos
(Reclutando.net, 2019).
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Periodos establecidos, en un Programa de Eleccion de un

candidato, en Diferentes Paises.

llustracion 1: Programacion de Dias en un Proceso de
Seleccioén del Personal en Diferentes Paises.

El 4rea de Recursos Humanos, China  presenta un
panorama dificil, ya que los inversionistas extranjeros y
propios del lugar, no le dan la debida importancia a los
procesos de Seleccion del Personal. China demuestra una
escases de candidatos que cumplan con los requisitos en el
ambito laboral, la retencién de los colaboradores, la falta de
conocimiento del area de RR.HH. para la aplicacién de
estrategias. La situacion del mercado laboral en China,
sabemos que son bien disciplinados con los estudios, en la
actualidad el numero va en aumento a 500,000 licenciados
en ciencias e ingenieria un niumero superior a los licenciados
de EE.UU., Japdn, U.E. China aun presenta carencia en la
creatividad, como resultado las empresas utilizan la
estrategia de enviarlos al extranjero donde adoptan
experiencia y nuevas culturas, linglisticas inglés, chino esto
en beneficio a la organizacion China (InterChina, 2013).
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En América Latina aln usan técnicas pasadas para la
gestion del talento. “Es una realidad que sucede con las
empresas de Perl que dejan de ser competitivas por carecer
de un software de gestidbn que permita la capacidad de
analisis, decision, respuesta, prevision para estar preparado
en la organizacion”, replico. En el Perd los métodos de
eleccién de un candidato se han modernizado y apropiado a
los requerimientos de las empresas que exigen de este
prestacion... ahora ya no todos ponen su cv. Mientras mas
superior el puesto, menos gente manda su hoja de vida.
Estos candidatos estan en Linkedin y no necesariamente
estan buscando trabajo (NOTICIAS, 2013).

El Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI) nos
facilita informacién donde nos menciona que la poblacion ha
ocupado con empleo adecuada aumento en 3.1% en Lima
Metropolitana entre marzo y mayo asi la cifra se elevo a

92,600 personas (Econdémica, 2019).

En la empresa Polycoas Sac. dedicada a brindar servicios
de obra civil, asesoramiento industrial y otros en el sector
minero, situado en la region Ica, el investigador mediante la
observacion detecta un problema en el area de Recursos
Humanos, relacionada el ingreso de nuevos candidatos y la
salida de trabajadores, encontrando esta actividad muy
dindmica, lo que motiva al investigador buscar determinar la
relacion que existe entre las variables de estudio Seleccion

del personal y la Permanencia en el puesto.

Realizar un proceso débil en la eleccion de un candidato, o
no realizarla implica contratar a un desconocido sin saber lo

gue la empresa realmente necesita. En la empresa Polycoas
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1.1.2.

Sac., el ingreso de los trabajadores es por medio de
referencias de otros trabajadores que ya laboran en la
empresa, teniendo el supuesto falso de que por referencia
serd mejor, y evitar la inversion de diferentes factores como
tiempo, economico, energia, personal para asignar la
ejecucion de todo lo que conlleva la realizacion vy
programaciéon de la seleccién del personal, el analisis del
perfil, los medios internos o externos, medios de difusion,
induccion, se necesita capacitar al personal de Recursos
Humanos por la falta de gestion y aplicacion de buenas
practicas en sus procesos de tarea, es preocupante la salud
de la empresa, el rendimiento, la falta de comunicacién con
sus superiores para tomar plan de accion ante preocupante

situacion.

El personal nuevo al no encontrar limites de sus funciones,
podriamos estar creando confusion en el de cual seran sus
deberes y derechos, el no tener metas de cumplimiento
enfocara mal su energia y tiempo, con cosas nada
relevantes a su funciones, las normas de convivencia para la
relacion, respeto en el trabajo con los compafieros. El
trabajador nuevo al no encontrar rumbo, si no se va por
necesidad, ira desganado al centro laboral sin motivacién, ya
que no existen metas y no generan competencia sana,
optara por renunciar, faltar, pedir permisos, ya que no

encuentra estabilidad ni compromiso con la propia empresa.

Problema General
¢Existe relacion entre la Seleccion del Personal y la

Permanencia en el puesto Laboral, empresa POLYCOAS
SAC ICA - Perq, 2019?
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1.2.

1.3.

1.1.3. Problemas Especificos
Problema Especifico 1:
¢Como se relaciona la Seleccion del personal en su
dimension Proceso de Reclutamiento con la variable
permanencia en el puesto laboral, empresa
POLYCOAS SAC. ICA —PERU, 2019?

Problema Especifico 2:
¢ Como se relaciona la Seleccion del personal en su
dimension Proceso de Seleccion con la permanencia
en el puesto laboral, empresa POLYCOAS SAC. ICA
— Perq, 20197

Objetivos de la Investigacion

1.2.1. Objetivo General
Determinar el nivel de relacion entre la Seleccion del
Personal y la permanencia en el puesto laboral, empresa
POLYCOAS SAC. ICA - Pert, 2019.

1.2.2. Objetivos Especificos
Objetivo Especifico 1:
Determinar la relacién entre la Seleccidén del personal en
su dimension Proceso de Reclutamiento con la
permanencia en el puesto laboral, empresa POLYCOAS
SAC. ICA - Peru, 2019.

Objetivo Especifico 2:
Determinar la relacion entre la Seleccidon del personal en
su dimension Proceso de seleccion con la permanencia
en el puesto laboral, empresa POLYCOAS SAC. ICA -
Pera, 2019.

Justificacion e Importancia de la Investigacion
1.3.1. Justificacion
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Justificacion Practica, mediante el estudio y recoleccion de
datos se busca reducir el nimero de rotaciéon comprobando
la relacion que esté entre las variables, podremos demostrar
a la superioridad de la empresa el mejorar, implementar
buenas practicas en los procesos de la seleccion de
personal y sea mas acertada, eleccion de un candidato, con
la ayuda de las herramientas de estudio a través del area de

Recursos Humanos.

Justificacién tedrica, nos aclara el panorama real que se
tiene en la empresa, mediante los estudios de la ciencia en
la especialidad dando nuevas luces para la aplicacion de
herramientas, cuestionarios, etcétera. En respuesta a falta
de gestion, o como implementar un proceso de seleccién

del personal.

Justificacion Institucional, se hara ejercicio de herramientas
y buenas practicas en los proceso de seleccidén del personal
para responder a la permanencia en los puestos laborales
de la empresa Polycoas sac., buscando el beneficio de todos

los trabajadores.

1.3.2. Importancia

Hacer una mala seleccion del personal o carecer de esta
herramienta de gestién aplicable y muy necesaria en el area
de Recursos Humanos, podria traernos consecuencias de
gravedad mortal o catastrofica, la empresa Polycoas Sac.
Brinda servicio de obra civil, mantenimiento, asesoria
industrial estando por naturaleza expuesta al peligro en toda
la jornada de trabajo, el no tener claro las actitudes, nivel de
concentracion, sentido de responsabilidad, trabajo en equipo,
la comunicacion, ética profesional, empatia. Las compaiiias

que solicitan nuestros servicios, son compafiias que tienen
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altos niveles de estandares en seguridad y calidad por ende
también nos exigen cumplir con una series de requisitos para
dar el servicio (certificaciones, homologaciones,
capacitaciones comprobadas en riesgos criticos, examenes
meédicos aptos, antecedentes, certificados de trabajos
validados y que comprueben experiencia en el sector, y otros
documentos), seleccionar a un candidato que carezca de
estos requisitos esenciales vitales generara resultados
negativos, deficientes podria la empresa ser acreedora de
posibles multas, paralizacién del trabajo y retiro de la unidad
por el mal servicio que generara ya que son las personas

quienes realizan estos servicios haciendo uso de los recursos.

Es Importante el cumplimiento del proceso de seleccién de
personal donde se busca integrar en la empresa u
organizacion a un profesional que desempefie con los
necesidades establecidas por la empresa, este proceso tiene
una serie de pasos y un programa para la ejecuciéon de todas
las actividades que involucra el proceso de seleccion en un
tiempo determinado. Mostrando un panorama real
estadistico tomados en periodos, demostrando a los
Gerentes de la empresa Polycoas Sac. La situacion real y la
importancia que se debe tener con el proceso de la
Seleccion del personal y relacibn que tiene en la
permanencia en el puesto laboral. Gracias a ella podremos
delimitar el trabajo, separar por areas saber el nivel de
responsabilidad que requiere, el perfil profesional,
psicoprofesional, fuentes de reclutamiento internas o
externas, la remuneracién a asignar, enfocar la energia del
candidato a la realizacion y superacion profesional en el
compromiso, la identificacion con la empresa pudiendo

apreciar la estabilidad laboral, que perseguiran tener dentro
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1.4.

del centro laboral, con los resultados de desempefio,

manteniendo un clima saludable en la organizacion

Limitacion y Delimitacion de la Investigacion

1.4.1.

1.4.2.

Limitacion

Las limitaciones fueron obstaculos que se presentaron para
realizar la investigacion como la modificacion en varias
oportunidades de las fechas y horas establecidas en un
primer momento para la entrevista y acceso a la ejecucion
de la investigacion. El tiempo que se tenia programado para
aplicar la encuesta se disminuy6 por factores de trabajo, en

el centro de trabajo Polycoas Sac.

Delimitacion

El investigador mediante la observacion y el andlisis
enfocara las variables en estudio en el area de Recursos
humanos de la empresa Polycoas sac., tomando en su
totalidad, al personal destacado a la regién Ica, aplicando la
encuesta en busca de respuestas para exponer la relaciéon

gue existe entre las variables.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1

Antecedentes

2.1.1. Antecedentes Internacionales

lzurieta (2018) en Ecuador, “el Proceso de Seleccion del
Personal y su Incidencia en la productividad laboral de la
empresa nevados Roses del Cantdn Salcedo”, para obtener
el titulo de Psicélogo Industrial, metodologia de
investigacion explicativa, descriptiva y correlacional un
enfoque mixto cuali-cuantitatio vy modalidad de la
investigacion de campo Yy bibliografico. Planteando el
problema en una interrogante ¢Como el proceso de
seleccion de personal incide en la productividad laboral de la
empresa Nevado Roses?, el objetivo serd identificar el
proceso de seleccion de personal incide en la Productividad
laboral de la empresa Nevados Roses, del canton salcedo.se
tiene como muestra a los 34 trabajadores 12 hombres y 22
mujeres. Teniendo como resultado el coeficiente de alfa
Cronbach fue de 0.880, el instrumento es bueno o fiable para

nuestro estudio.

Leonela (2018) en Bolivia, con la tesis “El Proceso de
Reclutamiento y Seleccion del Personal de la Empresa
Trade Hammer para el Mejor Desempefio Laboral y
Reduccion de Rotacion de Personal”, identificar los procesos
de reclutamiento y seleccion de personal en ventas de la
empresa Trade Hammer, al mismo tiempo determinar las
causas de la rotacién de personal, siendo el objetivo analizar
los metodos y procesos de seleccion siendo un estudio de
investigacion de caracter cualitativo y la metodologia
empeada fueron entrevistas, siendo el resultado

demostraron que la empresa trade Hammer no cuentan con
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2.1.2.

procesos definidos tambien se comprobo que los nuevos

empleados no

reciben | debida induccion y capacitaciéon generando un bajo
rendimiento laboral generando la rotacidbn de personal,
tomando como muestra a los 96 trabajadores siendo todos

los trabajadores de la empresa.

Cancinos (2015) en Chile, con la tesis de grado “Seleccién
de Personal y Selecciéon de Desempefio Laboral (Estudio
realizado en Ingenio Azucarero de la Costa Sur)” El presente
trabajo tiene como objetivo determinar la relacion que tiene
la seleccion de personal con el desempefio laboral, la
investigacion realizada es de tipo cuasi experimental, los
instrumentos utilizados fueron una escala de Likert para
establecer el nivel de efectividad del proceso de seleccion y
una escala de satisfaccibn grafica para el nivel de
desempefio de los colaboradores, estos resultados se
obtienen mediante el procedimiento estadistico de
significacion y fiabilidad de proporciones se determina la
relacion entre ambas variables.

de la Rotacion de Auxiliares de Aseo de la Ciudad de
Rancagua que Influyen en la Declaracion de Permanecia en
la Empresa, estudiante para optar al grado de magister en
gestion de personas y dinamica organizacional, en la
universidad de Chile Facultad Economia y Negocios, Se
identific6 por medio de las entrevistas personales
semiestructuradas se identificaron las dimensiones que
influyen posiblemente en la rotacion de personal, tomando

CoOmo muestra a 3 empresas.

Antecedentes Nacionales
Javier (2017) Huancayo, “Proceso de Seleccion vy

Desempefio Laboral en la Constructora GyQ. De Huancayo”,
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objetivo principal responder la interrogante ¢Cuéal es la
relacion entre el proceso de seleccion personal y el
desempeiio laboral en la constructora GyQ de Huancayo?,
determinar el tipo de relacion entre la seleccién y el
desempeifio laboral en la constructora GyQ. La investigacion
es de tipo béasica y el nivel alcanzado es el correlacionar.
Teniendo una muestra de 17 colaboradores se aplico
cuestionario y guia de entrevista y matriz de recoleccion de
datos de ambas variables, se concluyé con los resultados
obtenidos en la investigacion y justificada estadisticamente
que el tipo de relaciéon existente en el proceso de seleccion y
el desempenio laboral del personal de la constructora GyQ
de Huancayo es Directa 0.93 y que el tipo de relacién entre
las dimensiones del reclutamiento, seleccion e personal y
desempeifio laboral de los colaboradores de la

constructora GyQ Huancayo.

Lloccallasi (2017) Importancia del Proceso de Seleccion de
personal en la Empresa Danper Arequipa Sac. 2017. En tal
sentido a través de este trabajo de investigacion se pretende
hacer un estudio de la importancia del proceso de
reclutamiento y seleccién de personal operario que formara
parte de la empresa Danper Arequipa S.A.C. metodologia
aplicada segun enfoque cuantitativo no experimental, de tipo
transversal, tomado como muestra al total de la poblacion de
operarios que son 222 trabajadores, se puede apreciar que
la empresa prefiere contratar a personas jévenes entre 21 a
33 representando el 51% y el 15% representado en
trabajadores de 45 aflos a mas habiéndose comprobado
gue el 91.9% de puestos es cubierto a través del
reclutamiento externo y un menor porcentaje de 8.9% se

cubre a través del reclutamiento interno.
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Covera, Mendoza y Castillo (2015) en la tesis “Estrategia de
Reclutamiento y su Impacto en la Operatividad y Continuidad
de la Gerencia de Mantenimiento de Compafia Minera
Antamina”, la intencion es investigar y analizar el proceso de
reclutamiento de mano de obra calificada y proponer
acciones para asegurar la continuidad operacional del area
de Mantenimiento de Compafiia Minera Antamina S. A. La
industria minera en el mundo requiere de profesionales y
técnicos de diversas especialidades, los cuales son cada vez
mas escasos. Es un estudio de tipo cualitativo, esplorativo y
descriptivo, los datos fueron recogidos mediante revision
tedrico documental y de entrevistas semiestructirales a los
responsables de las areas de atraccion de talento de
empresas mineras, seleccionados por diferentes factores y
métodos productivos similares fueron apreciadas en nueve
empresas, la insuficiencia se debe a la falta de programas
educativos de calidad que estén alineados a las necesidades
empresariales, provenientes tanto de instituciones del estado
como privadas, que originen el estudio de carreras
profesionales, ya sean estas técnicas o universitarias, el
sector minero estaria enfrentando a la ausencia de
profesionales de candidatos con las competencias blandas
necesarias, generando sobrecostos, mayor tiempo para
cerrar brechas de la curva de aprendizaje, entre otros. Ante
esto, el proceso de incorporacion de competitividad a las
organizaciones se constituye en una actividad fundamental
para asegurar la continuidad operacional de las empresas

mineras.

Ramos y Sanchez (2017) en si tesis “Retencion del Talento
Humano Estratégico en las Empresas Mineras’,
objetivo disefiar estrategias para la retencion del talento
humano estratégico en empresas mineras a partir de un

diagndstico de la satisfaccion laboral actual, metodologia de
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estudio es empirico analitica modalidad descriptiva
correlacional cuantitativo, con poblacion de ambas empresas
de 170 colaboradores donde participan 118, en general las
correlaciones son de signo positivo y significativo indicando
la fuerte relacion que tiene entre los diversos factores que
influyen, para esto se verifica un andlisis que, tras la
interpretacion de los resultados logrados en el estudio,
determinan las estrategias y las acciones apropiadas para
retener el talento humano estratégico en este tipo de
empresas. Posteriormente, se plantea la creacion de “Marca
Empleador” como propuesta corporativa que cree el sentido

de pertenencia con la empresa.

Garcia (2016) “el clima organizacional y su relacién con la
rotacion del personal de los colaboradores de Steel Work
Ingenieros Sac. Trujillo 2016”, el presente objetivo
determina si coexiste relacion entre el clima organizacional y
la rotacion del personal de los colaboradores de Steel Work
Ingenieros SAC. Estudio de investigacion descriptiva
correlacional Se trabajé con una muestra de 51 trabajadores.
El propésito fue recoger, medir y analizar la informacién
sobre el clima organizacional y la rotacion del personal de
los colaboradores. Los resultados que se encontraron fueron
analizados a través de tablas de distribucion de frecuencias
unidimensional, bidimensional y correlacidonales; para
determinar la relacién del clima organizacional y la rotacién
del personal de los colaboradores, se utilizé la prueba con el
valor estadistico ubicandose la tc en la region de rechazo de
la hipotesis nula aceptando la hipotesis alterna,
considerando un nivel de significancia del 0.05,
demostrandose que el clima organizacional se relaciona
significativamente con la rotacion de personal de los

colaboradores de Steel Work Ingenieros S.A.C. Truijillo 2016.
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2.1.3.

Antecedentes Regionales

Calumani Blanco & Muriano Bustinza (2018) La
investigacion tuvo como propdsito determinar la relacion con
la gestion de talento humano del personal docente de la
Institucién educativa San Gonzaga del distrito de Ica durante
el afo 2018, la investigacion se basé en estudio de la
perspectiva cuantitativa y de disefio descriptivo correlacional.
Se tomd encuentra una poblacion de 83 docentes
seleccionados a través del muestreo probabilistico, como
resultado la investigacion da cuenta que existe relacion
significativa entre la cultura organizacional y gestion del
talento humano, situacién que fue comprobada via utilizacién

e Rho Spearman.

2.2. Bases Tebricas

2.2.1.

Las variables, en la presente investigacion, son ejecutadas
dentro de la organizacién, puntualizando en la rama de

estudio del area de Recursos Humanos.

Chiavenato (2001) busca ejecutar las tareas con el uso
optimo de los Recursos Humanos, de la mejor manera
posible, a través de los recursos disponibles debiendo
cumplir con cuatro elementos basicos como: Logro de los
objetivos, por medio de personas, utilizando la tecnologia, en
una organizacion, siendo la tarea de la administracion
integrar coordinar con los recursos de la organizacion unas
veces cooperativo, otras veces conflictivos, tales como
personas, materiales, dinero tiempo espacio para alcanza de

manera eficaz los objetivos de la organizacion (pag. 126).

Seleccién del Personal

A) Fundamentos Teoricos de Seleccion de Personal
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Ramos Ramos (2012) Seleccion de Personal en su
alcance nos plantean denominaciones que fueron
consideradas en la actual investigacion de tesis,
destacando a la persona como activo mas valioso de
una empresa u organizacion. Competencias claves de
la organizacion, capacitacion interna y externa,
seleccion interna y externas, métodos técnicas de
reclutamiento, informacion sobre las tareas de

capacitacion.

También Vilela (2016) indica que “La seleccion del
personal es un proceso mediante el cual una empresa
por medio del area de recursos humanos de una
comparfia se encarga de elegir a los empleados

ideales para uno o varios puestos de trabajo”.

Al igual que Ramos (2001) menciona que para
resolver las insuficiencias de los integrantes, la
organizacion debe conocer la estructura y politica de
la organizacion junto con ella a su equipo de trabajo
en sus diferentes caracteristicas, profesional,
personal, fisica, psicologica de esta forma daremos o
podremos resolver las debilidades de los integrantes
que son las debilidades la organizacion.

seleccién del candidato idéneo para el puesto laboral
o la oferta laboral, ya que se comprendera en que, el
postulante cumpla con la  descripcion @y
especificaciones del puesto vacante, flexible a la
transformacioén y crecimiento de la organizacién y con
los valores éticos que requiere el puesto. Aunque
debemos tener claro si es una tema de conducta esto
sera dificil de corregir, ya que la conducta negativa se

ha adoptado en su personalidad innata y el
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conocimiento es un constante ejercicio de por
vida.Las empresas exitosas se apoyan en sus
empleados de talentos para poder responder con
iniciativa y pro accion a los cambios de mercado. Una
empresa que no trate de lograr la integracion de los
intereses de sus empleados con los suyos, no podra
competir exitosamente en el cambiante mudo de los

negocios Aguero, (2010).

Espinosa (2013) indudablemente, el hombre no puede
cubrir todas sus necesidades por si mismo debido a
gue carece de la capacidad, el tiempo, la fuerza y la
perseverancia necesaria, para lograrlo requiere del
apoyo de los demas, cuando varias personas toman
conciencia de que al coordinar sus esfuerzos pueden
conseguir mas de lo que podrian hacer por si mismas,
estan refiriéndose a lo que se denomina organizacion.
Debiendo definir la divisién de trabajo, jerarquizacion
de la autoridad, organizar, estructurar, integracion,

dirigir y controlar.

B) Conceptos de la Dimension, Procesos de Reclutamiento.
Chiavenato (2001) menciona que se trata de
abastecer de los recursos humanos atraidos del
mercado laboral, manteniendo la importancia a todo el
proceso, tanto como para prever abastecer con los

talentos humanos necesarios para el centro laboral.

Segun Grados (2013), en el proceso de reclutamiento
cuando se conoce la estructura, la mision, vision,
objetivos de la Organizacion y las Leyes laborales del
pais, es entonces cuando se busca al posible
candidato reclutado, y tener claros lo referente al
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puesto en base a los criterios de aptitudes y actitudes.
Grados cita a Kaoru Ishikawa quien indica que
“‘Ninguna empresa puede ser mejor o peor que las

personas que la integran” (pag. 209).

De igual manera Miguel Porret (2012), “menciona que
el proceso de reclutamiento ha de concebirse como
un programa permanente abierto, no como una serie
de acciones que tiene una duracion limitada en el
tiempo y que una vez cubierta una o varias plazas se
han concluido toda una actividad. Ha de construirse...
formando parte de las politicas de Recursos Humanos
de manera que permanentemente fluyan un namero
de candidatos suficientes abundante para elegir a

los mas adecuados en cada ocasion”.

C) Conceptos de la Dimension, Proceso de Seleccién
Debe ser consecuencia de la planificacion de los
recursos humanos de la empresa y debe integrarse
en la planificacién general de la empresa, formacién y

desarrollo Ramos Ramos (2012).

Enfocada a Seleccion de personal, se trata de buscar
al personal idéneo para cubrir el puesto laboral en
oferta que da la organizacién, para ejecutar esta
accion de la Seleccion la Empresa u Organizacion
debera tener claro y puntualizado las funciones que
van a intervenir y quienes deben intervenir en este
proceso de Seleccion de Personal. En la
administracion este es un punto clave y muy
importante ya que las empresas estan constituida de
colaboradores que son personas que demostraran y
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destacaran su profesionalismo, ética en diferentes

puestos dentro de la organizacion con diferentes

capacidades. Considerando puntos como el:

i) Andlisis y descripcion el puesto

i) Valuacion de puesto laboral

iii) Disefo de perfil psicoprofesional

Iv) Decidir fuentes de reclutamiento internas (dentro
de la organizacion) o externas (bolsa de trabajo,
relacion con anuncios de prensa} redaccion y
analisis de C.V.

v) Entrevista experiencias profesionales

vi) Informes formacion inicial

Alles (2016), el proceso de Seleccion de personal es
una actividad que tiene antecedentes historicos,
podemos ver los cambios actuales y seguira
trascendiendo a través del tiempo en el campo
laboral, la dimension proceso de selecciéon de
personal nos lleva a comprender mas de la
importancia que merece de lo contrario la inexactitud
de politicas y trabajo administrativo en el area de
recursos humanos, gestion indispensable en una
empresa nueva, ya que la empresa debe saber que
candidatos son los que quiere que integre en su
empresa, donde encontraremos indices significativos
se verd reflejado en la retencion y rotacién siendo
los resultados de esta nada favorable para la

empresa. (pag. 12)
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llustracion 2: Cuadro proceso de Seleccion fuente: Alles (2016).

Grados (2013), La valoracién de una responsable
seleccion se puntualiza en el animo y una serie de
factores que el posible candidato debe tener, el
candidato expondra y considerara su desempefio en
los aspectos de la experiencia laboral, trayectoria
académica, aspectos psicologicos, hace mencion a
una frase “al final todas las operaciones de negocios
pueden ser reducidas a tres palabras: gente producto
y beneficios. Amenos que tengas un buen equipo, no

tienes mucho que hacer con las otras dos” (pag. 225).

D) Conceptos de los Indicadores de la Variable Seleccion

del Personal.

33



)

i)

Organizacion
Chiavenato (2001) Organizaciones, la naturaleza del ser
humano es vivir en sociedad no en el aislamiento, ya que
el ser humano interactia con su projimo, para la
conclusiéon o el alcance de un objetivo. La organizacion
es un sistema de actividades con objetivos
organizaciones que deberan alcanzarse en conjunto de

dos a mas personas.

Técnicas,
Las metodologias de eleccion de un candidato a una
oferta laboral son variadas, haciendo uso de la tecnologia
formalizando los procesos ya sean estructuradas e
improvisadas al ojo clinico de los profesionales
encargados; en la funcién de las mismas es conseguir
seleccionar al personal idéneo no el mejor, ya que cada

puesto requiere capacidades y actitudes diferentes.

Examen Medico
Las pruebas de evaluacion que se da al personal nuevo
que se integra a la empresa, nos ofrece informacion
relacionada con conocer, aspectos psicoldgicos,

competencias, etcétera.

Los tés psicosomaticos, pruebas de conocimiento,
pruebas situacionales, pruebas profesionales, con esa
informacion que se obtenga de las distintas pruebas
mencionadas, se elaborara s perfil y esto servira de
base para evaluar su desempefio en la empresa
(Ramos, 2012).
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Vi)

vii)

Perfil de Puesto,

Tenemos el instrumento del Perfil Profesional, donde
debemos tener en cuenta varias caracteristicas,
formacion, idioma, experiencia y otros. Las
competencias, experiencia, aptitudes personalidades.
Haciendo importancia de coste y de tiempo que se le
debe optimizar en todo el proceso de seleccién y la
continuacion del sistema de trabajo (Federico &
Tigrine, 2012).

En su libro titulado “Administracion de Recursos
Humanos” la descripcion y los requisitos seran pieza
clave para dar alcances, donde se sefiala en su
descripcion del puesto detalla de manera
interpersonal su contenido, especificaciones seran las
necesidad o requisitos por parte del empleador,
expresadas en términos de educacion, experiencia,
iniciativa, etcétera. Un puesto “se define como una
unidad de la organizaciéon que consiste en un grupo
de obligaciones y responsabilidades que lo separan y
lo distinguen de los demas... estas obligaciones y
responsabilidades pertenecen al empleado que
desempefia el puesto...contribuyen al logro de una

organizacion” Chiavenato (2009).

Perfil de Puesto

También, tenemos el instrumento del Perfil
Profesional, donde debemos tener en cuenta varias
caracteristicas, formacion, idioma, experiencia y otros.
Las competencias, experiencia, aptitudes

personalidades. Haciendo importancia de coste y de
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viii)

tiempo que se le debe optimizar todo lo que conlleva
esta actividad de seleccionar y la continuacion del

método de trabajo (Federico & Tigrine, 2012).

Perfil — Descripcion del puesto

Para la realizacion de la eleccion de un candidato,
debemos iniciar definiendo un perfil para la busqueda,
luego el reclutamiento, recepcién candidaturas. Perfil
de la busqueda versus perfil del postulante (Alles,
2016).

Compatibilidad
entre ambos

perfiles

llustracién 3: Cuadro de comparacién, compatibilidad
entre ambos perfiles fuente: (Alles, 2016)

iX)

Entrevista de Trabajo,
La entrevista laboral es crucial para el candidato, ya que
en algun momento todos hemos estado en el lugar de
candidato postulando a una oferta laboral esto podria ser
de momentos de tension, nerviosismo. Pero no,
practiquemos las entrevista, las posibles preguntas,
busquemos toda la informacion posible de la
organizacion en la que vamos a postular, nuestra forma

de vestir, de peinar, en ambos casos tanto para los
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X)

varones como las damas, nuestra forma de gestual izar,
tono de voz, lo mas importante la puntualidad esto
hablara mucho de nosotros, el respeto que tenemos con
los demaés.

El autor hace mencion de que el postulante debe
preocuparse en dar credibilidad a todo lo que pretende
resaltar de su personalidad y la capacidad que tiene,
citando el ejemplo del emperador Julio Cesar, que
recogié Plutarco "La mujer del Cesar no solo tiene que
ser honesta, sino también parecerlo”. Nuestra mejor
arma para sentir la confianza, y ganar seguridad es
dando ejemplos con hechos de nuestras experiencias
adjuntando evidencia de esta forma no dejaremos dudas
al entrevistador. Desde nuestra forma de vestir, gestual
izar todo debe ir en secuencia, ya que si no se da la
importancia esto creara una incoherencia de lo que
manifestamos. Demos el interés necesario a cada punto
de la entrevista no demos por débil ninguna en el
transcurso de eleccién, practiguemos cada punto y
mejoremos Aran (2014).

Pruebas de Personalidad,
Segun Henderson (2016) indica que “Eltest de
personalidad es una herramienta que permite evaluar los
rasgos psicoldgicos y de la personalidad de un individuo.
Conocidos porque se utilizan en el ambito de la
psicologia clinica, también se utilizan en los procesos de
seleccién para contrastar si la informacion aportada en la

entrevista es acorde al test”

La finalidad es darle la importancia necesaria al

postulante y el compromiso de responsabilidad de tomar
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un puesto e integrarse al equipo de trabajo. Pues el 0jo
clinico de todos los involucrados a intervenir en el
programa podrAa tomar aspectos positivos que

enriquezcan a la organizacion o sus debilidades.

La organizacién de una buena estructuracion de eleccion
nos ayudara a ser mas objetivos con lo que se busca,
evitar el trafico de influencia transparencia en los
procesos de seleccidn, mantener una institucion sana
laboralmente, evitar las permanencias de periodos muy
transitorios, mejorar las lineas de carrera, ayudar en el
crecimiento de personal profesional de nuestro
colaborador, mantener un estatus/estilo de vida. Siendo
clave para tener una estabilidad o permanencia dentro
de la organizacion, la empresa conocera claramente las
funciones del puesto y el candidato dentro de sus
habilidades duras y blandas podra hacer demostracion,
se sentird con menos incertidumbres ante su nuevo

puesto encontrando estabilidad.

Siendo un trabajo de investigacion, que pretende
administrar, mejorar el buen uso de los recursos
humanos, recursos financieros, recursos tecnoldgicos.
Debemos tomar técnicas implementadas por otros
autores, e integrarlo, adecuarlas a la realidad de la

organizacion.

2.2.2. Permanencia en el Puesto Laboral

A) Fundamentos Tedricos de la Permanencia en el

Puesto Laboral.
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B)

En la actualidad el cambio tecnologico, la
globalizacion las exigencias de la sociedad de un
mercado, dando valor a la persona como valor real
gue dara ventaja competitiva pero que muchas de las
empresas en el Perl podrian no dar relevancia a este
tema, ya que son las personas quienes haran
ejercicio de los recursos financieros, tecnoldgicos y
mas, donde cabe mencionar que son las empresas
mas competitivas las que si dan real importancia al
factor humano como reconocimiento a su esfuerzo ya
sea personal o en equipo, creando el compromiso y
sentimiento de permanencia en el trabajador. (Loli, y
otros, 2015).

Se logra encontrar la estabilidad o periodo extensos
en el puesto laboral, cuando el candidato cumple con
lo solicitado al puesto, el deseo de pertenencia y
sentido de superaciéon pronto seran percibidos por la
organizacion, de no darse la importancia debida, esto
trae como respuesta el que no se pueda asegurar la
Permanencia en el puesto de trabajo, a la inversion
de tiempo y financiera que se ejecuté en el proceso
de seleccion de personal, ante el candidato que fue
seleccionado para la oferta laboral, por ende se
generara la rotacion de Persona en periodos muy
cortos,... “que no es una causa sino el efecto de
ciertos fendmenos producidos en el interior de la
organizacion, que condicionan la actitud y el

comportamiento del personal” Chiavenato, (2001).

Dimensiones de Permanencia en el Puesto
)] Dimension Clima Laboral
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Es el estudio en el factor humano dentro de una
organizacion, siendo un indicador en la vida de la
organizacion, enlazados a factores desde las normas
internas de funcionamiento, ergonomia lugar de
trabajo, estilos de direccion y lideres, las
remuneraciones, la valoracioén del trabajo individual o
en equipo y asi tenemos mas a considerar. Las
personas son un mundo y auténomos, siendo estas
personas profesionales que haran ejercicio de un
buen o mal uso de los recursos, ya sean financieros,
tecnolégicos, etc. Obteniendo una organizacion
saludable en su clima o lo contrario Chiavenato,
(2001).

i) Dimension Desemperio Laboral,

Desempefio Laboral, se refiere al esfuerzo que hace el
profesional en la vida laboral dentro de una
organizacion, se evaluara el desempefio actual y
anterior de subordinado a jefe, adjuntando para hacer
efectivo esta calificacion herramientas, formatos que
seran parte real de este proceso, nos permitird saber,
evaluar, retroalimentar al colaborador, ayudando a
mejorar incentivar | desempefio laboral, (Chiavenato,
2001, pag. 287).

C) Conceptos de Los Indicadores de la Variable

Permanencia en el Puesto

Salud Ocupacional
Alvarez, Conti, Valderrama, Moreno, & Jiménez (2006)
Salud Ocupacional, la organizacion mundial de la Salud

(OMS.) define el concepto de las enfermedades en el
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ii)

trabajador, donde se esta en constante evaluacion
médica ya sea mental, fisico del individuo, por la
exposicion a las condiciones de riesgo en el trabajo. El
centro de salud trata de proteger, prevenir el estado
mental y fisico que determina las posibilidades del
hombre en la interaccion con los demas, generando el
nivel de calidad de vida. Este estudio permite el saber la
presencia de un agente, elemento que con presencia o
ausencia causan la enfermedad, podremos también ver
la condicién actual de trabajador y controlar algun
cambio donde podemos tomar medidas de ser el caso,

un cambio de puesto, etcétera (pag. 12).

Rotacién de Personal:

Segun Ortega (2015) define a Rotacién de personal
como “El concepto que se emplea para nombrar al
cambio de personas en una organizacion. Se dice que
el personal rota cuando trabajadores se van de la
compafiia (ya sea porque son despedidos o desisten) y
son remplazados por nuevos profesionales que cubren

Sus puestos y toman sus ocupaciones.”

Absentismo:

Absentismo, el abandono a un trabajo, ya que no se
presenta o no se tiene consideracion a la organizacion
para hacerle saber la razén por la cual ha de ausentarse
ya sea por un dia o mas. Esto dice mucho del
compromiso que se tiene con la organizacion.

(Recursos-Humanos)

Deserciéon Laboral.
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Indicador, Desercion: eliminacion de la relacion laboral
voluntario del trabajador con su empleador ya sea
particular o del estado, pudiendo exonerarse de los 30
dias para busqueda del remplazo del trabajador a
ocupar el puesto laboral vacio que se tiene ante la
renuncia voluntaria. Siendo esto muchas veces una
obligacién por parte del trabajador por diferentes motivos
ya sea la pérdida del clima laboral, el hostigamiento
laboral, recarga de trabajo, chismes, la falta de apoyo de

Su equipo de trabajo, etc.

V) Conflicto Colectivo:
La administracion de conflicto, sera crucial para llevar
esta energia a un lado de positivo constructivo o
negativo destructivo.
El libro hace mencion de las tres posibles respuestas,
Ganar-Perder,
Perder-Perder,
Considerando estas dos primeras se puede deducir que
el conflicto no ha terminado, permaneciendo atentas a
iniciar otro conflicto.
Ganar-Ganar.
En esta dltima Ganar-Ganar, el ciclo de continuidad de
conflicto se entorpece, y los eventos futuros de conflicto
e debilitan. (Chiavenato, 2000).

Negociazion
Perdida Ganancia
Sumision > Dominio
Nada Todo
Debilidad Fortaleza

llustracién 4: cuadro de Negociacion fuente: (Chiavenato, Administracion
de Recursos Humanos, 2000).
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Vi)

Es la discrepancia que surge ante las no coincidencias o
la alteracion del tratado inicial puntos relevantes y de
interés para este grupo de trabajadores que son parte
de un centro de trabajo. Ejemplo: cuando quieren cerrar
una organizacion, el grupo colectivo (los trabajadores)
saldran a protestar). O cuando las leyes cambian y
afecta a un sector o comunidad este grupo saldra a

conversar estos puntos o cambios.

Capacitacion,

El objetvo de la capacitacion adiestramiento,
instruccion, desarrollo definir explicar las aportaciones
especificas para el desarrollo delas personas dentro de
la organizaciéon ubicar la necesidad propia de la
actividad profesional. No soy lo mismo que hace unos
afnos, ni siquiera soy lo mismo que fui ayer y para
mafiana ya habré cambiado poco o mucho. Surge un
factor que da dramatismo en el hombre la competencia
entre hombre y las maquinas buscan desplazar a los
menos aptos. Ejemplo: Chiavenato (2001)

Cuadro de alternativa de capacitacion en base al progreso.

Juan

Rutinas Ineficiencia I Estancamient Vida Frustrada

Capacitacion

Juan

Dinamismo Buen Hiciencia Satisfaccion de
Creativo empleo y Hicacia Necesidades

llustracion 5: cuadro de Alternativa de Capacitacién en base al
progreso (Chiavenato, 2001).




vii)  Politica salarial,

Conjunto de principio y normas que reflejan la
alineacion y la ideologia de la empresa, teniendo
estructura de cargo y salario (franjas salariales) salarios
de admision, candidatos que no cumple con el perfil el
pago de admision debe estar por debajo del limite
minimo en 10% hasta 20%. Los aumentos de salario no
deben estar sujetas al cambio tecnoligico ni el costo de
vida, el aumento es unico de evaluar en aumento
cuando se cumple con un buen desempefio laboral que
se ve reflejado en el cumplimiento de objetivos,
Chiavenato (2001).

Comparacion de prestaciones sociales para cada US$1,00 de salario-hora, hecha por la Booz-
Allen & Hamilton en las ensambladoras de automdviles para cargos por horas (base: 8 horas
laborales diarias). :

* Brasil: : - US§ 1,66
Italia: _ Us§ 1,12
Francia: ' UsS§ 0,88
Alemania: . US$ 0,76
Estados Unidos: _ . US$ 0,34
Japon: US$ 0,31

Comparacion del salario-hora medio pagado a los empleados en las empresas ensambladoras
ds automoviles. )

Brasil: © US$ 3,00
Inglaterra: . uss$ 12,00
Japon: - . Us$ 13,00
Estados Unidos: ~ US$15,00
ltalia: US$ 16,00
Alemania: . . US$ 21,00

llustracion 6: Comparacion de prestaciones sociales tomando
muestra otros paises en el sector ensamblados de automoviles.
(Chiavenato, 2001). - Fuente: Joelir Beting, estado de Sao

Paulo.

viii)  Compensacion,
Vendria hacer una obligacion de deuda indemnizacion
econémica por el esfuerzo intelectual, fisica. La

compensacion podemos definirla también como una
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Xi)

recompensa que reciben las personas que adoptan por
cambio del esfuerzo, la compensaciéon es como la
respiracion que requerimos para existir en las personas,
ya que es vital para la satisfaccion y la retencién para los
colaboradores de la organizacién, ayudando en su
desemperio de fines, objetivos y pueda ser competitiva,
rentable en el mercado. De no existir una compensacion
de por medio o como retribucién de pago por un servicio
o esfuerzo dado por el colaborador, disminuye el
desempeiio, incrementa el nivel de queja y la

formalizacion de sindicatos (Correo, 2014).

Salario,

Cuando se solicita el ejercicio o la ejecucion de un
servicio por la actividad que fuese esto tiene que ser
remunerado por la parte solicitante del servicio, siendo
un derecho, lo encontramos en nuestra constitucion

politica del Peru

Salario Minimo,

En el Pera en el presente afio el sueldo basico es de S/.
930.00 soles. Decreto Supremo N°004-2018-TR., que
incrementa la Remuneraciéon Minima Vital de los

trabajadores.

Liderazgo,

Guilllén (2012) Liderazgo, solo se aprecia dentro de una
perspectiva centrada en un grupo, el comportamiento del
jefe esta vinculada a la naturaleza del grupo, es incapaz
de reflejar las aspiraciones del grupo sin dejar de ser

capaz de controlar sus acciones, en estos eventos
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xii)

puede surgir espontaneamente un lider con poder real
sin tener poderes estatutarios, existiendo probabilidad
de desencadenar conflicto que desestabiliza Ila

organizacion (pag. 7).

Motivacion,

Es improbable adivinar la conducta de las personas. La
motivacion factor interno que requiere mayor atencion,
motivacion es el impulso propio de la persona que
causara un efecto en su entorno, teniendo interés de por
medio, el ser humano quiere estatus, poder, rechaza el
aislamiento social y busca mejorar en su autoestima
Chiavenato (2001).

ix) El autor del libro nos facilita informacion clara, en la
elaboracion del cuestionario y procedimientos de
administracion, donde nos menciona tres objetivos que
se quiere; estimar magnitudes, describir una poblacion y
verificar hipotesis. Donde también decide el investigador
de un tema el procedimiento de administraciéon del
cuestionario: personal, telefonica, postal, etc. El autor
también muestra con imagenes y el paso a paso del uso
del software IBM SPSS, claro donde con el avance
tecnolégico la version y las herramientas de uso van
mejorando para facilitar los resultados de los temas en
investigacion (apoyados con el programa Excel para el
llenado de todos los datos que el investigador cree
relevantes para las respuestas de datos que luego
obtendra (Rada, 2009).
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Defrancn de los clhgativos de la myvestgacion
formulacion del pmablema

-~—'—__'~_'_'_._~_‘_|_‘_‘_'_'_'_‘_‘———-

Ertrewsta a enperios Fase prelmina
Hecopilaccn mfimacones dé dotument s
COR teCrucan. expioe o i

Kecogeda i bormiscdn
s OG-SO 1|

Precizar necesidades de mioomacion
(Objetvos especificos)

- T,

D=eto muesiral Procedimiento + Prietest
de admenistracian
del cuestionano

'

Edicion final del cuestionario

l_‘_‘_‘_‘_-_'_'_‘—'—-

Selecnion encusstadones

Formacign encusstadones

-
Trabajo de campo

Codicaoon preg. abeerias, samecarradas,
¥ depuracon de ka mformacion

Tabudanion y andins de datcs
e Redacoon del informe

llustracion 7: cuadro etapas de una Investigacion Mediante Encuestas
(Rada, 2009).

Marcos Conceptuales

Aptitud,

“Capacidad y disposicién para el buen desempefio o ejercicio
de las funciones encomendadas. Suficiencia e idoneidad para
obtener y ejercer un empleo o cargo” (Solano Gadea, 2019).
Seleccion
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Buenas Practicas,

La adopcién y ejercicio para la aplicacion de buenas
practicas en la tarea que compete al area de recursos
humanos es poner parametros a los procesos de nuestras
funciones, siendo estas muchas veces responsables de
resolver y dar limites a los métodos de trabajo, las buenas
practicas no solo son conceptos de tipo teérico, son métodos
para mejorar, modelos de gestion que han sido exitosas
(Alles, 2016)

Certificado

‘Un certificado es un documento emitido y firmado por la
Autoridad de Certificacion que identifica una clave publica con
su propietario. Cada certificado esta identificado por un nimero
de serie Unico y tiene un periodo de validez que esta incluido en
el certificado” (Solano Gadea, 2019).

Competencia,
“Atribucion, potestad, incumbencia. Capacidad para conocer

una autoridad sobre materia o asunto” (Solano Gadea, 2019).

Comunicacion
“Es el proceso por el que se transmite informacién de una

persona a otra” (Solano Gadea, 2019).

Elaboracion de perfiles

Toda forma de tratamiento automatizado de datos personales
consistente en utilizar datos personales para evaluar
determinados aspectos personales de una persona fisica, en
particular para analizar o predecir aspectos relativos al
rendimiento  profesional, situacion = econdmica, salud,

preferencias personales, intereses, fiabilidad, comportamiento,
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ubicacion o movimientos de dicha persona fisica (Solano
Gadea, 2019).

Motivacion

‘en la persona, sentimiento interno que de ser motivado se
impulsa de manera innata, provocando un estimulo externo
para la actuacion positiva o negativa en la persona” Chiavenato
(2001).

Empresa,

“Persona fisica o juridica dedicada a una actividad econdémica,
independientemente de su forma juridica, incluidas las
sociedades o asociaciones que desempefien regularmente una

actividad econdmica” (Solano Gadea, 2019).

Estadistica,

“La estadistica es una ciencia formal y una herramienta que
estudia el uso y los andlisis provenientes de una muestra
representativa de datos, busca explicar las correlaciones y
dependencias de un fenédmeno fisico o natural, de ocurrencia

en forma aleatoria o condicional” (Solano Gadea, 2019).

Gestion de personal

Todo el personal relacionado con la informacion y los sistemas
debera ser formado e informado de sus deberes y obligaciones
en materia de seguridad. Sus actuaciones deben ser
supervisadas para verificar que se siguen los procedimientos
establecidos (Solano Gadea, 2019)

Gestién de riesgos,
“Actividades coordinadas para dirigir y controlar una

organizacion con respecto a los riesgos” (Solano Gadea, 2019).

49



Incidente,
“Suceso inesperado o no deseado con consecuencias en
detrimento de la seguridad de las redes y sistemas de

informacion” (Solano Gadea, 2019).

Medicion del desempefio,

‘La medicién del desempefio es el proceso por el que las
empresas, los gobiernos y otras organizaciones establecen los
criterios para determinar la calidad de sus actividades, sobre la
base de los objetivos organizacionales. Se trata de la creacién
de un sistema simple, pero eficaz, para determinar si cumplen

con los objetivos de las organizaciones” (Solano Gadea, 2019).

Recurso
“Cualquier parte componente de un sistema de informacion”
(Solano Gadea, 2019).

Accidente Laboral,

La Ley de Accidente de Trabajo y enfermedades profesionales,
contenida en el decreto Ley n°18846de 28 de abril de 1971,
establecié el seguro social obligatorio en su articulo 2°. La
citada norma contempla la cobertura de seguro de accidente de

trabajo y de enfermedades profesionales

El autor menciona la pérdida del trabajador victimas de un
accidente, ademas del dolor el sufrimiento que les

provocan las lesiones, la falta de ingreso en el periodo de
recuperacion, ocasionando el sufrimiento a sus familiares. Los
trabajadores accidentados dados de baja en el centro de trabajo
contribuyen a la desorganizacion en la empresa; a la sociedad
en general y el estado en particular contribuye con sus fondos a

remediar sus fianzas de la consecuencia del accidente laboral,
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mediante abono de subsidios por incapacidad laboral transitoria
indemnizacién por secuelas y abonos de pensiones en caso de

incapacidad permanente o total, muerte (Garcia, 1992).
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2.4. Marco Institucional
a) Organigrama de la Empresa POLYCOAS SAC. ICA-PERU 20109.
b) En la distribucion del organigrama de la empresa POLYCOAS
SAC. esta estructurada organizacionalmente, contiene
informacion de las denominaciones de los puestos y estan en
orden de nivel jerarquico. Se presenta en el orden de arriba con
mayor nivel de cargo y responsabilidad, en secuencia
desendente, denominada tambien horizontal siendo el mas

aplicado o usado en la mayoria de las empresas.

ORGANIGRAMA 2019

POLYCOAS!
R

GERENTE GENERAL

GERENTE FINANZA | GERENTE DE OPERACIONES

CONTADOR CALIDAD COORDINADOR GENERAL ING. SEGURIDAD
COORDINADOR DE SSMA
| |
[ RRHn. [ togistica | [amacen | [ resioentenexa | [ProbuccioN | | TRANSPORTE |
SUPERVISOR
[operarios | [operaRiOs |

AYUDANTES AYUDANTES
GENERALES GENERALES

llustracion 8: Organigrama de la Empresa Polycoas Sac. Ica- 2019.

c) Caracteristicas de la Empresa Polycoas Sac. 2019.
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En la empresa Polycoas Sac. solo algunas areas cuentas con
un programa de control de desempefio, cumplimiento de
objetivo, falta implementar gestion administrativas, documentos
de control de cumplimientos en todas las areas, no se tiene un

panorama real del desempefio.

El nimero de rotacion de personas en un centro laboral, se
puede responder a la desacertada eleccion de un candidato, la
falta de uso de las herramientas, instrumentos para aplicar
frente a la necesidad de cubrir un puesto laboral en oferta,
porque no se tienen establecidos los procesos para eleccion de
un candidato, siendo consecuencia incremento, horas extras,
incorrecto uso de los recursos, la posible fatiga laboral,
renuncias voluntarias y se hace necesario la frecuente
convocatoria de nuevos postulantes. El Area de Recursos
Humanos dentro de sus funciones tiene la facultad de realizar
el proceso de seleccidén de personal y administrar los recursos
humanos, sin embargo no aplica de forma eficiente, no
manejan los instrumentos adecuados, se percibe bajo interés,
la falta de conocimiento de aplicacion en los procesos de
seleccién de personal para la contratacion de personas en la

empresa.

En la elaboracién, la descripcion del perfii como parte del
programa de seleccidon del personal, se puede observar la falta
de interés, de participacion de los jefes de area responsables,
no hay un analisis de estudio en el perfil de puesto. El perfil nos
facilita y proporciona informacion de las funciones que involucra
para el puesto laboral, aptitud, actitud, experiencia, lugar,
formacion  académica, ergonomia,  especificaciones,
necesidades del puesto cuantitativas y cualitativas. El perfil de
puesto ayuda a delimitar el alcance de su trabajo, de no tener

claro las funciones que intervienen en un puesto especifico,

53



podemos estar creando confusion en el nuevo trabajador, se
observa que un porcentaje de los colaboradores hacen un mal
uso de su energia y no la enfocan en el cumplimiento de los
objetivos propias de sus funciones. El personal de recursos
humanos carece de carisma, falta de empatia, buen animo, de la

cordialidad.

d) Distribucion de Areas de Trabajo de la Empresa Polycoas Sac.

Las tareas se ejecutan en tres areas de trabajo:

Taller, tenemos trabajos en caliente, elaboracion de estructuras
(corte, esmerilados, con ruidos, presencia de vapores, etc.)
considerados  trabajos de alto riesgo, se tiene un taller
especializado para la ejecucion. Asimismo el personal de la
empresa debe tener la disposicidon de ser destacado a otra
unidad fuera de la regién, para la realizacién del servicio cuando
se requiera, de parte de la empresa solicitante. Se provee la
logistica en recursos humanos, financieros, materiales,
tecnoldgicos; se brinda las facilidades de movimiento al personal
destacado, la alimentacion, vivienda, iniciando con las charlas
de Seguridad, antes de la distribucién del personal a sus areas
de trabajo, con esto se busca concientizar al personal de que tan
importante es salvaguardar su integridad y su salud en el
transcurso de su trabajo, ya que se requiere concentracion, para
ejecutar cada tarea, el dilema de seguridad, “trabajo con

seguridad”.
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CARGO

GERENTE GENERAL

GERENTE DE OPERACIONES
SUPERVISOR DE OPERACIONES
SUPERVISOR DE SEGURIDAD
SUPERVISOR

INGENIERO SSMA

COORDINADOR GENERAL
LOGISTICO

CONTABILIDAD

ASISTENTE ADMINISTRATIVO
ASISTENTE DE RECURSOS HUMANOS
ASISTENTE DE LOGISTICA Y COMPRAS
ASISTENTE DE OPERACIONES
ASISTENTE DE SSMA

ASISTENTE CONTABLE

ASISTENTE DE ALMACEN

LOGISTICO

(AYUDANTE DE) LIMPIEZA

wWo<-=4>»x-40-2-202>

llustracion 9: Lista de Descripcion de los Cargos considerados
Administrativos en la empresa Polycoas Sac. 2019

Dentro de las actividades de la empresa estan los trabajos de alto
riesgo, podemos ver la importante tarea de la seleccion de
personal de un posible candidato, no podriamos tener un personal
distraido o con limitaciones, en puestos claves donde se esta
expuesto al peligro con méas probabilidad, en el area de
operaciones ya gue esto se convertiria en un peligro.

Asimismo se ha presentado situacion donde el trabajador tiene
preocupaciones, porque ante todo no olvidemos que una empresa
esta integrada por personas que sentimos, cada persona es un
mundo diferente. En este caso nos ayuda la charla de seguridad
antes de iniciar la jornada de trabajo, el Ingeniero Supervisor,
Ingeniero Seguridad podra percibir, observar si fuera el caso de un
colaborador un cambio en su conducta, su desgano O
preocupacion, y tomar accién para evitar que se convierta en un
peligro para si mismo, como para sus compaferos. De igual forma
si hacemos una mala eleccion con el candidato a Supervisor y este
presenta relajo, es egoceéntrico, autoritario, y no desarrolla el
sentido de responsabilidad, cordialidad, trabajo en equipo con sus
companieros, el trabajador podria sentirse con dudas para dar

conocimiento de alguna eventualidad de peligro, o miedo por la
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misma personalidad de inmoderado Yy la mala comunicacion de

quien representa al supervisor.

Planta Mantenimiento.
La empresa tiene un grupo de colaboradores en la Unidad M.

Cajamarquilla, que son los siguientes.

CARGO
OPERARIO CIVIL
OPERARIO DE RECUBRIMIENTO
AYUDANTE GENERAL
ALMACENERO
OPERARIO DE MONTAIJE
VIGIA
AYUDANTE GENERAL
OPERARIO
OPERARIO
AYUDANTE GENERAL
OPERARIO CIVIL
CONDUCTOR/OPERARIO
OPERARIO (CONDUCTOR CIVIL)

>4 Z2>r v

llustracién 10: Lista de los cargos en la empresa Polycoas Sac. En Planta
UM. Cajamarquilla.

CARGO
TEC. ELECTRICISTA
OPERARIO DE RECUBRIMIENTO
CONDUCTOR
PRACTICANTE MANTENIMIENTO
AYUDANTE GENERAL
AYUDANTE

llustracion 11: Lista de Cargos en el drea de Taller de la empresa Polycoas Sac.

o M r— — > —
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DISTRIBUCION DEL PERSONAL- EMPRESA
POLYCOAS SAC.

50%

13%

E Planta Taller Administrativo Total Personal en Polycoas
llustracion 12: Distribucién del personal Polycoas Sac. 2019.

e) Rotacion de Personal.

Se muestra el cuadro de Rotacion de Personal del afio 2018,
donde podemos observar el indice de Ingreso de personal nuevo,
Renuncias, Despidos y Términos de Contratos, que se dividen en
dos periodos semestrales el ler semestre pertenece a los meses
de enero a junio y el segundo periodo pertenece de julio a
diciembre ambos periodos pertenecen al afio 2018, agradecer al
area de Recursos Humanos, por la informacion brindada para el
buen uso de mi investigacion.

Asimismo el periodo de permanencia no presente una estabilidad
considerada o prudente dentro de la empresa, el periodo de
permanencia que se presentan en estos periodos es de forma muy
breve, podemos ver que el indice de término de contrato es menor,
ya que preocupa tanto las renuncias como el ingreso de nuevos

integrantes.
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ROTACCION DE PERSONAL 2018

25

20

[7a]
[SN]
5
% 15
@]
faa) 10
3
@]
o 5
PERSONAS
CONTRATADAS RENUNCIAS DESPIDO T. CONTRATO
M 1ER SEMESTRE 12 21
2 SEMESTRE 21 13

llustracion 13: Cuadro de Rotaciéon de Personal 2018 facilitado por
la empresa en el 1er semestre comprendido de enero a junio, el
2do de julio a diciembre Polycoas Sac.

La empresa invierte en programas de bienestar, motivando,
premiando a sus trabajadores, promueve la integracién con la
participacion de las celebraciones de actividades, como los
cumpleafios, fechas festivas, dia de la madre, del padre, del
trabajador, en la celebracion de aniversario de la empresa,
empleado del mes. Tiene otros programas como cursos gratuitos
para todos los trabajadores a todo nivel, donde pueden participar
tanto los colaboradores como los hijos de los colaboradores. De
esta forma buscan motivar a todo el equipo de trabajo. Pero esta
estrategia no sera bien aplicada si no se hace el reclutamiento y

seleccién de personal, sin desmerecer a los otros procesos.

Se presenta un cuadro de estimacion en la valoracion de costo de
un personal nuevo. Esto no ayudara a medir los gastos tangibles,
considerar los gastos intangibles como el tiempo. Costos que el
trabajador no tiene presente, pero el area de recursos humanos

debe manejar.
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ESTIMACION DE COSTO DE UN CANDIDATO NUEVO -
PROCESO DE INGRESO

s/. 400
s/.300

S/.200

ST N

S/. -
Examen Hospedaje Alimentacién Movilidad SCTR EPP’S. Fotocheck
medico

Aportes de la empresa en este caso los seguros principales a
resaltar son los siguientes expuestos en el cuadro, los trabajos en
el sector industrial minero estan expuesta a accidentes, por la
naturaleza del trabajo se adoptan estos seguros, en otras
empresas quiza adopten mas seguros, esto varia dependiendo la
capacidad de la empresa.

Cuadro de Estimacion de aportaciones del empleador

llustracion 14: Grafico Estadistico de la Estimacion de Costo en un Personal
Nuevo de la Empresa Polycoas Sac.
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ESTIMACION DE APORTACION DEL EMPLEADOR

Y 594
A%
3%
2%
] H B
0% SCTR SEG. VIDA AFP APOR
ESSALUD SCTR-SALUD PENSIC)N LEY EMPL.
M Seriesl 9% 2% 7% 2% 2%

Se presenta el cuadro estimado de la remuneracion representada en
% ya que cada concepto o punto considerado en el cuadro varia como
también hay conceptos que son fijos y obligatorios que estan
establecidas en la norma de nuestra legislacion Peruana. Dependiendo de

las empresas, por ejemplo en este cuadro presenta el concepto movilidad.

llustracion 15: Grafico de Estimacion de Aportacion del Empleador.
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REMUNERACIONES REPRESENTADAEN %

MOVILIDAD
ASIGNACION FAMILIAR
CTS

VACACIONES
SUBSIDIO

FERIADO LABORADO

DESCANSO MEDICO

SUELDO BASICO
0% 50% 100% 150% 200% 250% 300% 350%

llustracién 16: Grafico Remuneraciones Representadas en %.

Se puede ver la importancia del costo y obligaciones que tiene la
empresa con sus colaboradores, la inversibn que se hace en un
colaborador, pero esto no puede ser percibido por el colaborador, a
veces se cree que se esta ahorrando en costos, por no hacer o dar
el debido interés a lo que conlleva el todo el proceso de
reclutamiento, seleccién de personal la gran responsabilidad que

recae en el area de recursos humanos.
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2.5.

Formulacién de Hipotesis

2.5.1.

2.5.2.

Hipoétesis general

Existe relacion entre las variables Seleccion del Personal vy
la permanencia en el puesto laboral, empresa POLYCOAS
SAC ICA - Peru, 2019.

Hipotesis especificas

Hipodtesis especifica 1:

El Proceso de seleccibn de personal en su dimensién
Proceso de Reclutamiento se relaciona significativamente
con la permanencia en el puesto laboral, empresa
POLYCOAS SAC. ICA — Peru 2019.

Hipodtesis especifica 2:
El Proceso de seleccion del personal en su dimension
Proceso de Seleccion se relaciona significativamente con la
permanencia en el puesto laboral, empresa POLYCOAS
SAC. ICA — Peru 20109.
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2.6.

Identificacion de variables e indicadores

Variable 1-Seleccion del Personal

Definicion Conceptual, Seleccion del Personal

También Vilela (2016) indica que “La seleccion del
personal es un proceso mediante el cual una empresa por
medio del &rea de recursos humanos de una compafia se
encarga de elegir a los empleados ideales para uno o

varios puestos de trabajo”.

Donde también, la ejecucion de un método para el
reclutamiento, seleccién e induccién de la fuerza laboral
en especialistas en gestion comercial de la corporacién
(Alonso, 2012).

Segun Grados (2013), en el proceso de reclutamiento
cuando se conoce la estructura, la misién, vision,
objetivos de la Organizacién y las Leyes laborales del
pais, es entonces cuando se busca al posible candidato
reclutado, y tener claros lo referente al puesto en base a
los criterios de aptitudes y actitudes. Grados cita a Kaoru
Ishikawa quien indica que “Ninguna empresa puede ser

mejor o peor que las personas que la integran” (pag. 209).

Dimensién 2,

Proceso de Seleccion

Grados (2013), La valoracibn de una responsable
seleccion se puntualiza en el animo y una serie de
factores que el posible candidato debe tener, el
candidato expondra y considerara su desempefio en los
aspectos de la experiencia laboral, trayectoria

académica, aspectos psicologicos, hace mencion a una
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frase “al final todas las operaciones de negocios pueden
ser reducidas a tres palabras: gente producto y
beneficios. Amenos que tengas un buen equipo, no

tienes mucho que hacer con las otras dos” (pag. 225).

Variable 2: Permanencia en el Puesto Laboral,

Definicion Conceptual

El investigador se enfoca a los periodos (breves, largos)
de permanencia que tienen los colaboradores y lo que
influye centro de trabajo. El departamento de Gestion de
Recursos Humanos fomentara la inclusion, la
conservacion del talento humano y motivara la energia de
compromiso para manifestar menos rotacion de personal
en periodos muy breves. Consiguiendo absorber el
conocimiento y lo aprendido (capacitaciones) en la
inversion que hace la organizacion con el colaborador, a
pesar de nuestra legislacibn Peruana y los organismos
gue defienden al trabajador, sera clave que Ila
organizacion de la importancia a su Recurso Humano ya

gue las empresas estan integradas por personas.

Se logra la estabilidad o periodo extensos en el puesto
laboral, cuando el candidato cumple con lo solicitado al
puesto, el deseo de pertenencia y sentido de superacion
pronto seran percibido por la organizacion, de no darse la
importancia debida esto trae como repuesta el que no se
pueda asegurar la permanencia del puesto de trabajo, a la
inversion de tiempo y financiera que se ejecutd en el
proceso de seleccion... de personal en periodos muy
cortos..."que no es causa si no efectos de ciertos

fendmenos producidos en el interior de la organizacion,
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gue condicionan la actitud y el comportamiento del

personal” Chiavenato,(2001).

Clima Laboral

Es el estudio en el factor humano dentro de una
organizacion, siendo un indicador en la vida de la
organizacion, enlazados a factores desde las normas
internas de funcionamiento, ergonomia lugar de trabajo,
estilos de direccion y lideres, las remuneraciones, la
valoracién del trabajo individual o en equipo y asi tenemos
mas a considerar. Las personas son un mundo y
autébnomos, siendo estas personas profesionales que
haran ejercicio de un buen o mal uso de los recursos, ya
sean financieros, tecnolégicos, etc. Obteniendo una
organizacion saludable en su clima o lo contrario
Chiavenato, (2001).

Desempeiio Laboral, se refiere al esfuerzo que hace el
profesional en la vida laboral dentro de una organizacion,
se evaluara el desempefio actual y anterior de
subordinado a jefe, adjuntando para hacer efectivo esta
calificacion herramientas, formatos que seran parte real
de este proceso, nos permitira saber, evaluar,
retroalimentar al colaborador, ayudando a mejorar
incentivar | desempefio laboral, (Chiavenato, 2001, péag.
287)
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2.6.1. Operacionalizacion de variables

Variable 1- Seleccion del Personal

Dimensiones Indicadores items Niveles
o
rangos
> Proceso de v items 1,4
Procesos de Reclutamiento v items 5,6
Reclutamiento » Reclutamiento Interno v ltems7 Nominal
> Reclutamiento Externo v ltems 8,9
» Medios de NO = 1
Reclutamiento
Sl =2
> Conceptos de v items11.12
Seleccién de Personal v tems13.14
> La Seleccion como
Proceso de proceso de v items15
Seleccion Comparacién v items 16.20
» Técnicas de Seleccion v items 21
> Entrevistas de v ltems 22.25
Seleccion
> Examen Medico
> Andlisis Decisién Final
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Variable 2- Permanencia en el Puesto Laboral

Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos
Totalmente en
desacuerdo=1
> Flexibilidad v’ items 1
> Rotacién de Personal v’ items 2, 20
> Deseo de Pertenencia | v items 3,
Clima Laboral » Integracién 4,7.8,21
> Linea de Carrera v Items 5.23 En
> Liderazgo v’ ltems 6 Desacuerdo=2
> Integracion v ltems 9
v ftems 11
Ni de acuerdo
Ni en
desacuerdo=3
> Motivacion v ltems
10,17,12.13 De acuerdo=4
» Cumplimiento
v ltems
Desempefio » Comunicacion 18,14.10.22
Laboral ) Totalmente de
» Salud Financiera | v ltems 15 acuerdo=5
v items 16,19
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CAPITULO IIl: METODOLOGIA

3.1.

Disefio Metodoldgico

3.1.1. Tipo de investigacion

Cuantitativo.

El tipo cuantitativo, utiliza la recoleccién de datos para probar
hipétesis con base en la medicibn numeérica y el analisis
estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento y

probar teorias (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

3.1.2. Nivel de Investigacion

Correlacional descriptivo.

Un nivel correlacional.- tiene en alguna medida, un valor
explicativo, aunque parcial, ya que el hecho de saber que dos
conceptos o variables se relacionan aporta cierta informacion
explicativa. Explicaria contestaria a tipos de preguntas que
tienen relacibn que tiene una variable con la otra, como
ejemplo: ¢Esta relacionada la exposicion a videos musicales
con alto contenido sexual, por parte de los mencionados
adolecentes con el control que ejercen sus padres sobre la
eleccion de programas que hacen los jovenes? A mayor
exposicidén por parte de los adolescentes a videos musicales
con alto contenido sexual, ¢habrd una mayor manifestacion
de estrategias en las relaciones interpersonales para
establecer contacto sexual? ¢Se presentara una actitud mas
favorable hacia el aborto? Etcétera (Sampieri, Fernandez -
Collado, & Baptista Lucio, 2006).

Un estudio Descriptivo- el investigador busca como meta
describir lo fenémenos, todo lo que se puede observar, los
estudios descriptivos buscan especificar las propiedades,

caracteristicas y los perfiles de personas 0 grupos,
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3.1.3.

3.1.4.

comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenémeno
que se someta al andlisis (Danhke, 1989). Es decir miden
evallan o recolectan datos sobre diversos conceptos

(variables).

Disefio de Investigacion

El disefio es No experimental de corte transversal y de tipo
correlacional.

Un Disefio no experimental ocurre cuando las variables no
presentan manipulacion y se observa el fenébmeno tal como
es, en un estudio no experimental no se genera ninguna
situacion, so lo se observa, el investigador hara uso de la
recoleccion de datos para probar la hipotesis, con base a |
medicion numérica y el andlisis estadistico, para establecer
patrones de comportamiento y probar teorias. Siendo
analizados por medios estadisticos, buscando ser objetivo
ayudando evitar lo sesgos influyan en los resultados,
revision de la literatura las variables son significativas y
pueden ser medidas Sampieri, Fernandez - Collado, &
Baptista Lucio (2006)

Método de Investigacion

Hipotético — Deductivo

En el método hipotético-deductivo (0 de contrastacion de
hipotesis) se trata de establecer la verdad o falsedad de las
hipétesis (que no podemos comprobar directamente, por su
caracter de enunciados generales, o sea leyes, que incluyen
términos tedricos), a partir de la verdad o falsedad de las
consecuencias observacionales, unos enunciados que se
refieren a objetos y propiedades observables, que se

obtienen deduciéndolos de las hipotesis y, cuya verdad o
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falsedad estamos en condiciones de establecer directamente
(Behar, 2008).

3.2. Poblacién y muestra
Se tomo6 a todos los trabajadores de la empresa Polycoas Sac.,
constituido por 40 participantes
Para la muestra se tomo a todo el tamafio de la poblacion por ser un
tamafo adecuado para el estudio, al respecto, “para la muestra, es el
acto de seleccionar un subconjunto de un conjunto mayor o universo o
poblacién de interés para recolectar datos a fin de responder a un

planteamiento de un problema de investigacion” Sampieri (2014).

Distribucién del personal de la empresa Polycoas Sac. Destacado a la

region Ica.
ftem Area NUmero de personal Muestra
1 Administrativos 3 3
2 Ingenieros 5 5
3 Técnicos 32 32
Total muestra 40 40

llustracion 17: distribucién Personal Polycoas Sac. destacados a la
Region Ica.

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.3.1. Técnicas
Encuesta
la encuesta puede ser una alternativa viable, ya que se basa
en el disefio y aplicacién de ciertas incoégnitas dirigidas a

obtener determinados datos (Gomez, 2012, pag. 58).

3.3.2. Instrumentos

Cuestionario
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El cuestionario, es de gran utilidad en la investigacion
cientifica, ya que constituye una forma concreta de la técnica
de observacion, logrando que el investigador fije su atencion
en ciertos aspectos y se sujeten a determinadas condiciones
(Gomez, 2012, pag. 59). Ademas Sampieri (2014) Los
instrumentos  utilizados en la investigacion fueron
cuestionarios cumpliendo con los requisitos, como la
confiabilidad, validez, objetividad para cada una de las
variables, con la escala de medicion Likert, haciendo uso de
otros recursos encontrados en linea como la observacion
(pag. 197).

El cuestionario para la variable Seleccion de Personal se
evaluaron las preguntas, si eran claras, si tenian objetivo,
facilidad de entender, con respuestas cerradas “Si” y “No”,
en la segunda encuesta para la variable Permanencia en el
Puesto Laboral, de le la valoracion a las respuestas con el
modelo Likert y de la misma forma el contenido de las
preguntas fueron evaluadas por 3 jueces expertos, siendo
aprobadas con un 80% de objetividad para la recoleccion de
los datos mediante las encuestas aplicadas e la empresa

Polycas Sac.

3.4. Técnicas para el procesamiento de la informacion

Al tener la recoleccion de datos mediante la aplicacion de los
cuestionarios de forma anonima, se hizo uso del software
office Excel para trasladar la informacion y llenar la base de
datos luego para luego hacer uso de IBM SPSS Statistics 25
dando las respuestas en este estudio la relacion de las
variables Seleccidon de Personal y Permanencia en el Puesto

Laboral, mediante el estadistico r de Pearson, mostrando en
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las tablas cruzadas las dimensiones y relacion con la

segunda variable.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Validacion de instrumentos
El investigador aplicé el cuestionario en forma de preguntas, con
respuestas cerradas teniendo en consideracion los puntos
siguientes, confiabilidad grado en que este instrumento nos dara
resultados, validez haciendo medible mas variables de seleccion d
personal y permanencia en el puesto laboral, objetividad.
Siendo revisados detalladamente por tres jueces expertos en la

materia que se anexan en la tesis.

4.2. Presentacion de participantes

Tabla 1: Participantes Distribuidos por Sexo y Nivel Académico

Nivel Académico

SECUNDARIA TECNICO UNIVERSITARIO

Total

Sexo del Femenino Recuento 1 1 2
Participante % del total 2,5% 2,5% 5,0%
Masculino Recuento 10 21 5

% del total 25,0% 52,5% 12,5%

Total Recuento 11 22 7
% del total 27,5% 55,0% 17,5%

4
10,0%
36
90,0%
40

100,0%

Fuente: Elaboracion propia utilizando el Software IBM SPSS V25.

Interpretacion de la Tabla 1:
Al observar la tabla 1 encontramos que el 52.5% de participantes varones
tienen el nivel académico de técnico. El nivel de técnico corresponde al
desempefo laboral de los operarios, mantenimiento de la Empresa
Polycoas Sac.. Se destaca la participacion de la mujer universitaria con el
5% cuya funcién es administrar y dirigir los diversos procesos de la

empresa.
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Presentacion por Participantes y Nivel Académico

60%

50%

40%

30%

Titulo del eje

20%

10%

0%

B Femenino

B Masculino

secundaria
3%
25%

B

tecnico universitario
3% 5%
53% 13%

llustracién 18: Presentacion por Participante y Nivel Académico

Tabla 2: Participantes Distribucién por Sexo y tipo de contratos

Contrato
Administrativo

Tipo de Contrato

Contrato Contrato por Contrato por

por Servicio Indefinido Proyecto  Tercerizacion  Total
Sexo del Femenino Recuento 1 2 1 0 4
Participant % del total 2,5% 5,0% 2,5% 0,0%  10,0%
]
Masculino Recuento 10 20 4 2 36
% del total 25,0% 50,0% 10,0% 50%  90,0%
Total Recuento 11 22 5 2 40
% del total 27,5% 55,0% 12,5% 5,0% 100,0%
Fuente: Elaboracion Propia mediante el Software SPSS V25.
Interpretacion de la tabla 2:
Se observa en la tabla 2 que Ila mayoria del personal de la

empresa Polycoas. SAC. Corresponde al sexo masculino con 36
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4.3.

participantes hombres que representan el 90% y solo4 mujeres que
representan el 10% e trabajo. Asi mismo se observa que con 20
participantes cuentan con contratos indefinidos, esto quiere decir
gue la empresa tiene asegurado a la mitad de sus trabajadores
para atender los requerimientos de trabajo de la empresa. Ademas

el 5% corresponde a mujeres en contrato indefinido.

Prueba de Hipdtesis con tablas y graficos

4.3.1. Hipétesis General

H1:

Existe relacidon entre la variable Seleccion del Personal y la variable
permanencia en el puesto laboral, empresa POLYCOAS SAC ICA
— Peru, 2019.

HO:
La Seleccion del Personal no tiene relacion con la permanencia en
el puesto laboral, empresa POLYCOAS SAC ICA — Peru, 20109.

Tabla 3: Correlacion de las Variables de Estudio por Estadistico de

Pearson
Seleccion del Permanencia
Personal en el Puesto
Seleccion del Personal Correlacion de 1 314"
Pearson
Sig. (bilateral) ,048
N 40 40
Permanencia en el Puesto Correlacién de 314" 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,048
N 40 40

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia utilizando el Software IBM SPSS V25.
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Tabla 3:

Se observa en la tabla 4, dando como resultado 0.48, siendo esto

interpretado estando dentro del valor 0,4 a 0,69 significando una

correlacion positiva moderada. Se puede decir

que existe

correlacion significativa entre la Seleccion del Personal y la relacion

en la Permanencia en el puesto de trabajo, en la Empresa

Polycoas Sac. 2019. Siendo aceptada la hipotesis de investigacion

y la hipétesis nula. Es importante cumplir con los procesos de

Seleccion para tener permanencia (periodos extensos) en el puesto

de trabajo de la Empresa Polycoas Sac.

Tabla 4: Relacion entre la Seleccion del Personal y la Permanencia en el

puesto Laboral

Seleccion de Personal

Bajo Medio Alto Total

Permanencia en el Bajo Recuento 1 1 1 3
PIEE % del total 2,5% 25%  25%  7,5%
Medio Recuento 3 15 7 25

% del total 7,5% 37,5% 17,5% 62,5%

Alto Recuento 0 5 7 12

% del total 0,0% 12,5% 17,5% 30,0%

Total Recuento 4 21 15 40
% del total 10,0% 525% 37,5% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia utilizando el software IBM SPSS V25.

Interpretacion de la Tabla 4:

Al cruzar las dos variables de estudio, se puede observar en

relacion a sus porcentajes que el nivel medio es la que marca la

relacion entre ellas debido a que 62.5% de participantes

muestran el nivel medio entre permanencia en el puesto y la

seleccidn del personal. Ademas, se tiene que 52.5% representan

el nivel medio de seleccion del personal. Esto indica que las



variables de estudio se relacionan de forma positiva, tal como lo
corrobora el estadistico Correlacion de Pearson con un grado de
significancia de 0.048, menor que 0.05, por lo se acepta la
Hipotesis principal y se rechaza la Hipdtesis nula. El nivel de
significancia de las relaciones es de 0.314, lo que equivale a
decir que hay relacion significativa en su nivel de positiva baja,

como se observa en la Tabla 4.

4.3.2. Prueba de Hipotesis Especificas
Hipotesis Especifica 1:
HE1: El Proceso de seleccion del personal en su dimension
Proceso de Reclutamiento se relaciona significativamente con
la permanencia en el puesto laboral, empresa POLYCOAS
SAC. ICA — Peru 20109.

HEO: El Proceso de seleccién del personal en su dimension
Proceso de Reclutamiento no se relaciona significativamente
con la permanencia en el puesto laboral, empresa POLYCOAS
SAC. ICA — Peru 2019.

Tabla 5: Prueba de hipétesis de la relacion y nivel entre proceso de
reclutamiento y permanencia en el puesto

Medidas simétricas

Error
estandar T Significacion

Valor asintotico® aproximada® aproximada

Intervalo por R de ,389 ,145 2,601 ,013¢
intervalo Pearson
Ordinal por Correlacio ,349 ,153 2,294 ,027¢
ordinal n de

Spearman
N de casos validos 40

Fuente: Elaboracion propia utilizando el software IBM SPSS V25.

Interpretacion:
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Se puede observar que en la tabla 6, al cruzar las dos
variables de estudio, Esto indica que las variables de estudio
se relacionan de forma positiva baja, tal como lo corrobora el
estadistico Correlacion de Pearson con un grado de
correlacion de 0.027. Ademas, en la prueba de hipotesis
especifica cuando se obtiene un p<0.05, se concluye que se
acepta la Hipodtesis Especifica. El nivel de correlacion de las
variables, es decir, entre proceso de reclutamiento y la
permanencia en el puesto de trabajo se positivo bajo, a
manera que incrementa el proceso de reclutamiento se

incrementa de forma baja la permanencia en el puesto.

Tabla 6: Relacion entre Proceso de Reclutamiento y Permanencia en el

Puesto
Permanencia en el Puesto
Bajo Medio Alto Total
Proceso de Bajo Recuento 1 5 1 7
Reclutamien
% del total 2,5% 12,5% 2,5% 17,5%
to
Medio Recuento 1 13 5 19
% del total 2,5% 32,5% 12,5% 47,5%
Alto Recuento 1 7 6 14
% del total 2,5% 17,5% 15,0% 35,0%
Total Recuento 3 25 12 40
% del total 7,5% 62,5% 30,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia utilizando el software IBM SPSS V25.

Interpretacion de la Tabla 6:

En la tabla 6, muestra el 47% comprendido en un nivel
medio, de los 19 colaboradores de la empresa Polycoas
Sac. Que proporciona como respuesta mediante un

cuestionario aplicado a los colaboradores. Que existe la
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relacion entre proceso de reclutamiento y la permanencia

gue puede tener el colaborador en su puesto de trabajo.

Hipotesis Especifica 2:

HEZ2: El Proceso de seleccion del personal en su dimension
Proceso de Seleccion se relaciona significativamente con la
permanencia en el puesto, empresa POLYCOAS SAC. ICA — Peru
2019.

HEO: El Proceso de seleccion del personal en su dimension
Proceso de Seleccion no se relaciona significativamente con la
permanencia en el puesto laboral, empresa POLYCOAS SAC. ICA
— Pert 2019.

Tabla 7: Prueba de hipétesis y nivel de la relacién entre proceso de
seleccién del personal y permanencia en el puesto

Medidas simétricas
Error
estandar T Significacion

Valor asintotico®  aproximada® aproximada

Intervalo por R de Pearson 452 ,147 3,120 ,003¢
intervalo
Ordinal por ordinal Correlacion de ,391 2,617 ,013¢
Spearman
,152
N de casos validos 40

Interpretacion de la tabla 7:

Se puede observar en relacion a sus porcentajes que los rangos de
correlacion en la relacion entre ellas debido a que 0,003% prueba

la relacion del proceso de seleccién y permanecia en el puesto de
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trabajo corresponde a una correlacion positiva baja. Ademas, se

tiene que 0.013% representan los casos validados en esta

investigacion de relacion de hipétesis por lo que se acepta la

hipotesis especifica y se rechaza la hipotesis nula.

Tabla 8: Relacion entre proceso de seleccion y permanencia en el puesto

Permanencia en el Puesto

Bajo Medio Alto Total

Proceso de Bajo Recuento 1 1 0 2
Seleccion % del total 25%  25%  00%  50%
Medio Recuento 1 18 6 25

% del total 2,5% 45,0% 15,0% 62,5%

Alto Recuento 1 6 6 13

% del total 2,5% 15,0% 15,0% 32,5%

Total Recuento 3 25 12 40
% del total 7,5% 62,5% 30,0% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia utilizando el software IBM SPSS V25.

Interpretacion:

En la tabla 8, muestra el 45% comprendido en un nivel medio, de los 18

colaboradores de la empresa Polycoas Sac. Que proporciona como

respuesta mediante un cuestionario aplicado a los colaboradores. Que

existe la relacion entre proceso de selecciéon y la permanencia que puede

tener el colaborador en su puesto de trabajo.
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CAPITULO V: DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1.

Discusion de resultados

En los resultados obtenidos mediante la encuesta en forma de
cuestionario aplicada de forma andnima a todos los trabajadores de
la empresa Polycoas Sac., teniendo la recoleccion de informacion y
llenada en la base de datos Excel 2013 y procesando los datos en
el software IBM SPSS STATISTICS V25, nos da como respuesta

0,314 correlacion positiva baja.

En el cruce de la dimension proceso de reclutamiento y la variable
permanencia en el puesto laboral nos da respuesta de la

correlacion positiva.

De la misma forma la dimension proceso de seleccion con la
variable Permanencia en el puesto laboral se observa la relacion
entre ellas 0,003% prueba la relacion, ademas se tiene que 0,013
representa los casos validados en esta investigacion de relacion de
hipotesis.

En lo antecedentes.

Haciendo mencién en el estudio de otros investigadores como
Calumani Blanco & Muriano Bustinza (2018), estudio realizado en
la regién Ica, donde apoya a nuestro estudio con resultado 0,454
nivel de significancia en el alcance de la gestion del talento
humano. Se tiene como respaldo a la seleccion de personal donde
al cumplir con los procesos podremos identificar el potencial del
talento de los trabajadores para mejorar la cultura orgalizacional,
tener permanencia en los puestos, enfocar el cumplimiento de
objetivos, mantener un clima laboral, integrada de de un equipo de

profesionales competentes en cada puesto laboral.
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5.2.

5.3.

Conclusiones

En esta tesis se obtuvieron las siguientes conclusiones:

)

i)

Se determind el nivel de relacion entre la seleccion del
personal y la permanencia en el puesto laboral, empresa
Polycoas Sac. donde se obtuvo el nivel de correlacion
positiva moderada, donde, a medida que se incrementa la
seleccion del personal, se incrementa moderadamente la

permanencia en el puesto laboral.

Se determiné la relacion entre la seleccion del personal en
su dimensién proceso de reclutamiento con la permanencia
en el puesto laboral, empresa Polycoas Sac., donde se
concluye gue existe relacion positiva baja, donde, a medida
gue se incrementa el proceso e reclutamiento del personal,
se incrementa de manera baja la permanencia en el puesto

laboral.

Se determiné la relacion entre la seleccion del personal en
su dimensién proceso de seleccién con la permanencia en el
puesto laboral, empresa Polycoas Sac., donde se concluye
que existe relacidbn positiva baja corroborado con el
estadistico r de Pearson, lo que indica que a medida que se
incrementa el proceso de seleccion, también se incrementa

la permanencia en el puesto laboral, pero en su nivel bajo.

Se determind que en el analisis de resultados de estudio en
el campo de recursos humanos, si contribuye a mejorar la
calidad del personal en base a perfiles de puestos

generados por la seleccion del personal.

Recomendaciones

Implementar las buenas practicas en todo el proceso que
con lleva la seleccion de candidato idéneo al puesto laboral
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en oferta, el compromiso para elaborar describir, los
requisitos para un puesto laboral por intermedio de un perfil
de puesto, haciendo uso de la tecnologia para la publicacién
de la oferta laboral, medios de reclutamiento externos e

internos, responsabilidad del area de Recursos Humanos.

ii) Estructurar, planear la programacion de un programa en
orden y en secuencia iniciando de la recepcion de CV ., de la
llamada para citar al postulante, entrevista mostrar siempre
respeto en los tiempos, la induccion de bienvenida con la
participacion de un representante y seguimiento en el

proceso de prueba por parte de Recursos Humanos.

i) Implementar indicadores de Gestion en el cumplimiento de
los objetivos por area, ayudara a que el personal mantenga

la competitividad sana.

iv) Hacer seguimiento en periodos cortos para ver la evolucion
de la permanencia en los puestos laborales en todas las

areas de la empresa Polycoas Sac.

v) Implementar programas de reconocimiento al personal o
como area, buscando la motivacion e integraciéon de equipo

de trabajo en la empresa Polycoas Sac.
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ANEXOS

Anexo N° 1: Instrumentos de investigacion

CUESTIONARIO SOBRE LA SELECCION DEL PERSONAL

DISTINGUIDO (A) COLABORADOR(A): Se requiere reunir informacién para
investigar sobre la seleccion del personal y la influencia que tiene en Ia
permanencia del puesto de trabajo en la empresa POLYCOAS SAC., para lo cual se
necesita la cooperacion al responder las siguientes preguntas, al ser de caracter

andénimo, se recomienda completa sinceridad en sus respuestas.

I.  DATOS GENERALES:

Cargo: Nivel académico:

Tiempo que labora en la empresa (afio y meses):

Sexo: Femenino () Masculino () Edad:

II.  Sobre el Proceso de Reclutamiento y Seleccién del Personal: Se trata de
reunir informacion respecto a la Seleccién del Personal. Para responder,

marque con una “X“, de acuerdo a su respuesta.

NO

DIMENSIONES / items Si No

DIMENSION 1:PROCESOS DE RECLUTAMIENTO 2 1

La administracion de Recursos Humanos dirige el proceso de Contratacion del personal

2 | Laempresa cuenta con un manual de reclutamiento y seleccion

3 Para el ingreso del candidato idoneo a la empresa , se someten a un proceso de
reclutamiento y seleccion

4 Para la busqueda del posible candidato, la empresa lo solicita de acuerdo a los requisitos y
el puesto de trabajo.

5 La empresa dependiendo del puesto vacante hace la convocatoria interna dando
preferencia a los integrantes de la empresa, esto para fomentar la motivacién y
competencia sana.

6 El recurso humano que tiene la empresa tiene la posibilidad de ascender y hacer linea de
carrera, para su realizacién profesional

7 Cuando el proceso de administracion de seleccion de personal no obtiene un posible

profesional idéneo dentro de la organizacion se procede a hacer la convocatoria externa
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8 La empresa utiliza los medios internos (tableros de avisos, boletines, sindicatos) para atraer
aspirantes

9 La empresa utiliza lo medios externos (periédico, radio, television, pagina web, Facebook,
bolsa de trabajo virtual, universidades) para hacer publica y tener mas posibles candidatos
ante una vacante laboral
DIMENSION 2 Si No

10 | Los candidatos presentan sus cv. De forma virtual y presencial, ante la oferta laboral

11 | Enel proceso de la entrevista estructurada o simple libre , el candidato es informado de sus
funciones y beneficios.

12 | El postulante hace mencién de sus contactos referidos de sus trabajos anteriores

13 | Es importante para la empresa las referencias de sus anteriores trabajos, grado de estudio
del posible profesional idoneo al puesto vacante.

14 | En el proceso de seleccion deben enfocarse al perfil de puesto vacante (actitudes,
aptitudes).

15 | Se aplican pruebas psicologicas, psicotécnicas para seleccionar a un candidato ante la
oferta laboral

16 | La empresa tiene un cronograma de fechas para las actividades en las etapas de la
seleccion de personal para el aspirante al puesto.

17 | Laentrevista final de seleccion es con el responsable del area solicitante

18 | En la entrevista participa la administracion de recursos humanos

19 | Participa el jefe inmediato del area que requiere la vacante, en la seleccion de personal

20 | En el proceso de la entrevista se brinda la informacion correcta al posible candidato idénea
de las funciones a su cargo para el que estan aplicando

21 | Es necesario el examen médico para el puesto

22 | Cree que el seleccionado retina los requisitos exigidos.

23 | Para su posible eleccion del postulante, es responsabilidad del area solicitante

24 | Ladecision de contratar al posible postulante, corresponde esta responsabilidad a la
administracion de Recursos Humanos

25 | Considera que son importante sus conocimientos, formacién académica, experiencia laboral

para | ejecucion de sus funciones de trabajo.

Muchas Gracias
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CUESTIONARIO SOBRE LA PERMANENCIA EN EL PUESTO DE TRABAJO

DISTINGUIDO (A) COLABORADOR(A): Se requiere

reunir informacién para

investigar sobre la permanencia del puesto de trabajo en la empresa POLYCOAS

SAC., para lo cual se necesita la cooperacién al responder las siguientes preguntas,

al ser de caracter anénimo, se recomienda completar con sinceridad en sus

respuestas.

l. DATOS GENERALES:
Cargo: Nivel académico:

Tiempo que labora en la empresa (afio y meses):

Sexo: Femenino () Masculino ()

Edad:

Sobre Proceso de Reclutamiento y Seleccién del Personal: Se trata de reunir

informacién respecto a la Seleccion del Personal. Para responder, margue con

una “X“, de acuerdo a su respuesta.

TD. =Totalmente en Desacuerdo

ED. = En Desacuerdo

NA. ND = Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo = De acuerdo
TA. = Totalmente Desacuerdo
Ne DIMENSIONES / items 1 2 3 5
DIMENSION 1: Clima Laboral TD | ED | NA. TA.
ND.
1 Las Horas de trabajo son adecuadas
2 Cada semestre hay ingreso de personal
3 Estoy orgulloso de la conciencia social y ecologica empresarial que tiene la empresa en la que
trabajo
4 Me siento a gusto con la alta direccion y su manejo de la empresa
5 Estoy satisfecho de como mis jefes directos me involucran en el trabajo
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6 Me motiva saber que puedo creer profesionalmente dentro de la empresa

7 Me siento seguro en mi trabajo ya que me parece un trabajo estable

8 Siento confianza por trabajar en un ambiente seguro.

9 Siento que en mi empresa hay buen manejo de las personas

11 | Me siento feliz de la relacion que existe con mis compafrieros y el apoyo que me brindan
DIMENSION 2: DESEMPENO LABORAL Si No Si No Si

10 | Me siento gratificado por la recompensa de mi trabajo, es acorde a lo que hago

12 | Estoy satisfecho con las capacitaciones que entrega la empresa.

13 | Puedo realizar mi trabajo de manera autbnoma

14 | Siento que las tareas que me entregan estan alineadas con los objetivos de la empresa

15 | Siento que la compafiia maneja muy bien a comunicacion entre sus areas, entre jefes y
subordinados y entre pares.

16 | Me siento satisfecho con los beneficios que obtengo, tanto monetarios como no monetarios

17 | En mi trabajo aprendo y desarrollo nuevas capacidades

18 | Estoy de acuerdo de cdmo se valora mi desempefio dentro de la empresa

19 | La empresa siempre hace los pagos en las fechas establecidas

20 | Normalmente no se hacen horas extras

21 | Me siento feliz de asistir a mi trabajo

22 | Las normas de convivencia permiten el orden y respeto

23 | Seinvolucra a todo el equipo de trabajo para participar en los eventos.
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Anexo N° 2: Ficha de validacién por Juicio de Expertos

UNIVERSIDAD

&) AuTONOMA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE ICA

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS — INSTRUMENTO 1
I DATOS GENERALES:
1.1, Apellidos y Nombres del experto: Lapis LAC ENRIQUE REINS CAHPOS
12.  Institucién donde labora y Cargo:iere e ipcen (NS TITUCIONAL €PS. SEHAPACU. Sha
1.3, Nombre del instrumento 1:Seleccion de Personal

14.  Objetivo de la Evaluacién: Determinar la Influencia entre Seleccién de Personal
y Permanencia en el Puesto
1.5.  Autor(a)del Instrumento; Julia Tive Packios

. ASPECTOS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1:

Excelent
INDICADORES CRITERIOS o -:? 55“ HE
CLARIDAD Esta formulado con un lenguaije claro. X
OBJETIVIDAD No presenta sesgo ni induce respuestas )(
N R X
ORGANIZAGIKON - [ % e organieacids oglon y colierents >
SUFICIENCIA m S5pecion en cakdad y X
INTENCIONALIDAD | SEOIKI Park ebisbinconr dos i do X
CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos y cientificos. )<
COHERENCIA Entre los indices e indicadores. X
X

La estrategia responde al propésito de la
METODOLOGIA investioacion desceioti

P

. OPINION DE APLICABILIDAD DEL EXPERTO:

IV.  PROMEDIO DE VALORACION

Sl oo 5

Lugar y Fecha: Chincha, 24 octubre de 2019
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& AUTONOMA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE ICA

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS — INSTRUMENTO 2

L DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y Nombres del experto: LAGISLAD ENRIQue ROjaS CAMPES

1.2. Institucién donde labora y Cargo: jere pe InAGEN INTITUG oD, EPS SSRAPACH.SA-
1.3. Nombre del instrumento 2: Permanencia en el Puesto Laboral
1.4. Objetivo de la Evaluacion: Determinar la Influencia entre Seleccién de Personal y

Permanencia en el Puesto
1.5. Autor(a) del Instrumento: Tulia Tiro Pacwas

. ASPECTOS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2:

Buena Muy Excelent
Deficiente| Regular
INDICADORES CRITERIOS 41- | Buena .
00-20% | 240K | oo | e1-90% | s1-100%
CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje claro. X
OBJETIVIDAD No presenta sesgo ni induce respuestas )K
Esta de acuerdo a los avances en la
ACTUALIDAD Importancia de la Permanencia en el b 4
Puesto Laboral
Existe una organizacion légica y coherente
ORGANIZACION | -8 0@ o X
en calidad
SUFICIENCIA s o y X
Adecuado para establecer en la
INTENCIONALIDAD Permanencia del Puesto. X
CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos y cientificos. )(
COHERENCIA Entre los indices e indicadores. X
La estrategia responde al propdsito de la
METODOLOGIA Ssticacion descriot X

L

L. OPINION DE APLICABILIDAD DEL EXPERTO:

IV.  PROMEDIO DE VALORACION

B1- /oo %

Lugar y Fecha: Chincha, 24 octubre de 2019
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UNIVERSIDAD

& AUTONOMA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE ICA
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS — INSTRUMENTO 1
I DATOS GENERALES: : :
1.1, Apellidos y Nombres del experto; Obregén Pefia Firmo
1.2, Institucién donde labora y Cargo: SEMAPACH. SA. Jefe de Oficina Control Patr.
1.3.  Nombre del instrumento 1:Seleccién de Personal
14.  Objetivo de la Evaluacion: Determinar la Influencia entre Seleccion de Personal
y Permanencia en el Puesto
1.5.  Autor(a) del Instrumento: Julia Tito Pachas

. ASPECTOS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1:

INDICADORES CRITERIOS | .:a: :?—“ :‘;:
CLARIDAD Esta formulado con un lenguaije claro. X
OBJETIVIDAD No presenta sesgo ni induce respuestas b
ACTUALIDAD e wa—— X
ORGANIZACION e S (RO RUNY SRR X
SUFICIENCIA SONEINION wepaios o GRS Y X
INTENCIONALIDAD m N narion S 8 b3
CONSISTENCIA Basados en asp éricos y cientificos. X
COHERENCIA Entre los indices e indicadores. X
METODOLOGIA uuw-rupondonlpmpdmodeh X

. OPINION DE APLICABILIDAD DEL EXPERTO:

IV.  PROMEDIO DE VALORACION
24 al oo &
,-—___—:,5 _ Lugar y Fecha: Chincha, 24 octubre de 2019

5 Firma del Experto;
~SEmAPa M. E PS DNI Nro.
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& autoNOMA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE ICA
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS - INSTRUMENTO 2
I DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y Nombres del experto: Obregén Pefia Firmo
1.2. Institucién donde labora y Cargo: SEMAPACH. SA. Jefe de Oficina Control Patr.
1.3. Nombre del instrumento 2: Permanencia en el Puesto Laboral
1.4. Objetivo de la Evaluacion: Determinar la Influencia entre Seleccién de Personal y
Permanencia en el Puesto

1.5. Autor(a) del Instrumento: Julia Tito Pachas

. ASPECTOS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2:

Buena Muy Excelent
Deficiente| Regular
INDICADORES CRITERIOS a- | suem .
POCIN | BAONT)" e | ot | a aoen
CLARIDAD Esta formulado con un lenguaie claro. 3
OBJETIVIDAD No presenta sesgo ni induce respuestas X
Esta de acuerdo a los avances en la
ACTUALIDAD Importancia de la Permanencia en el X
Puesto Laboral
Existe una organizacién Iégica y coherente
ORGANIZACION | -x¥1e @ o X
en calidad y
SUFICIENCIA DRI wpacios X
Adecuado para establecer en la
INTENCIONALIDAD | 5 e ol Puests, X
CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos y cientificos. x
COHERENCIA Entre los indices e indicadores. X
La estrategia responde al propdsito de la
METODOLOGIA | Lhosiomi reepon X

. OPINION DE APLICABILIDAD DEL EXPERTO:

IV.  PROMEDIO DE VALORACION

§1 of /W/%

M y Fecha: Chincha, 24 octubre de 2019

ag.

> o
N B =
&&;:‘:J%. o ;im ::l Experto;
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"""" UNIVERSIDAD

@AUTONOMA

DEICA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE ICA
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS - INSTRUMENTO 1
I DATOS GENERALES:
11.  Apellidos y Nombres del experto: Guillermo Gregorio Siguas Huarhua
1.2.  Institucién donde labora y Cargo: Universidad Privada Auténoma de Ica
1.3.  Nombre del instrumento 1: Cuestionario de Seleccién de Personal
14.  Objetivo de la Evaluacion: Determinar la Influencia de Seleccion de personal en
la Permanencia en Puesto Laboral
15.  Autor(a) del Instrumento: Julia Tito Pachas

Il ASPECTOS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1:

Excelent
INDICADORES CRITERIOS -t Nl
B -100%
CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje claro. )(
OBJETIVIDAD No presenta sesgo ni induce respuestas >(
Esta de acuerdo a los avances en la
ACTUALIDAD importancia de la Seleccion de Personal, x
Existe una organizacion légica y coherente
ORGANIZACION | o iiame. X
Comprende aspectos en calidad y
SUFICIENCIA cantidad. >4
Adecuado para establecer los criterios de
INTENCIONALIDAD | gjeccion de Personal. X
CONSISTENCIA Basados en asp dricos y cientificos. 7(
COHERENCIA | Entre los indices e indicadores. o d
La estrategia responde al propdsito de la
METODOLOGIA eGac X

L. OPINION DE APLICABILIDAD DEL EXPERTO:

IV.  PROMEDIO DE VALORACION

Ko 100 To

2 Lugary Foc}hincha, 24 de octubre de 2019

Firma del Experto;
DNINro. 2/Yad#23

1. GUILLERMO G, SIGUAS HUARHUA
ECONOMISTA
CELN®583
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UNIVERSIDAD

x@AUTONOMA

DEICA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE ICA
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS — INSTRUMENTO 2
I DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y Nombres del experto: Guillermo Gregorio Siguas Huarhua
1.2. Institucién donde labora y Cargo: Universidad Privada Auténoma de Ica
1.3. Nombre del instrumento 2: Cuestionario de Permanencia en el Puesto
1.4. Objetivo de la Evaluacién: Determinar la Influencia de Seleccion de personal en la
Permanencia en Puesto Laboral
1.5. Autor(a) del Instrumento: Julia Tito Pachas

Il ASPECTOS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2:

| Excelent
INDICADORES CRITERIOS e
81-100%
CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje claro. >(—
OBJETIVIDAD No presenta sesgo ni induce respuestas X
Esta de acuerdo a los avances de la teoria
ACTUALIDAD 5 Jia 8 pligalo. )(
Existe una organizacion logica y
ORGANIZACION da os Name. )(
Comprende aspectos en calidad y
SUFICIENCIA aniiad. )(
Adecuado para establecer en la
INTENCIONALIDAD e pebrpssiaind X
CONSISTENCIA 8 en y cientificos. )(
COHERENCIA Entre los indices e indicadores. \A
METODOLOGIA La estrategla' responde al propésito de la x

. OPINION DE APLICABILIDAD DEL EXPERTO:

v. PROMEDIO DE VALORACION

Sl Loo s

incha, 24 de octubre de 2019

Firma del Experto;
DNINro. 2/ Y 43322

reerast e s st —
Mg, GUILLERMO G. SIGUAS HUARHUA
ECONOMISTA
CELN°583
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Anexo N° 3: Informe de Turnitin al 28% de similitud

V3 TESIS DE ADMINISTRACION DE JULIA TITO PACHAS

WTRAE [ CREAA (00

22 1% 0 16

INOICE O SMLITUD HB‘TESII PUSLICAOONE S
ESTUDIANTE

HANTE iy

[ Soonited o Unnersdad Cesa Vol

Traogo 2 cst.dars

l www solanogadea es

Fuerds o¢ intertet

l repositono.ucy.edu.pe

Furss oo mermet

hdl handle.net

Fuerte G Interred

. repositono.continental edu.pe

S5 fa et

. repositono, upn.edu.pe

Fusrme e Imavet

l repositono. upsib.edu.pe

Fancte e Iaerel

l repositono,unsa.edu.pe

Fuerte o aeered

www.scribd.com

Fuwts tw bawrsd
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docs.com
Fuang o8 et < 1 %
Submitted to Universidad Alas Peruanas <1%
Tratayo dol ectucense
Issuu.com
Fuerde 0o Irfernal < 1 %
Submitted to Universidad Andina del Cusco <1%
Triubayo el sstuctirs
www.docstoc.com
Fueri e nlerrat < 1 %
. repositorio.unan.edu.ni <1 "
Fuscte Se interrat
Submitted to Universidad Ricardo Palma <1 %
Teubayo del estudmnse
Submitted to Universidad Autonoma del Peru <1 %
Trabao def estucers
' www.repositoricacademico.usmp.edu.pe <1 %
Fusmie de Interrat
Submitted to Universidad Continental <1 %
Trabayo dei aotudents
. repositorio. ute.edu.ec < 1 %
Fosme oe Inerrat

. pirhua.udep .edu.pe
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S Fuents e Ineene

<1«
ositorio.unheval.edu.
 Jprsspapiss e <14
Submitted to Pontificia Universidad Catolica del <1%
Peru
Trabmo del estucante
Submitted to Universidad ESAN - Escuela de <1%
Administracion de Negocios para Graduados
Trabao def ectucants
Submitted to Universidad Autonoma de Ica <1
Trabuge ool estudiants %
B S vm—— <1%
. Submitted to Universidad Peruana de Las <1%
Americas
Tratige del setucmnts
it X l.edu.
i AR ——— <1%
Submitted to INACAP
Trabigo def estudants <1 %
Submitted to Universidad de Cordoba
Tradugo ool ewtucanie < 1 %
@s.scribd.com
Fuente de rtormes < 1 %
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2 !",i’ff‘.?',.‘&‘“”'"’“'” <1«
. ff:??ﬁ.m R <1y
(S;:‘l')::lﬁed to Universidad San Francisco de <1 "
ererlS
R <«
] . <1y
. m@nmmg <1%
ooy <l
e <l
 Jrnerroo ane <1y
i <l
[ o <1«
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i del
Ys:m%ﬁuum&m el Pilar <1%
Submitted ta lnivarsitv of Wastminstar A
i rodin.uca.es
d . <
Submi AN 1 %
Trabag o
comunidad.udistrital.edu.co <1
. cybert Fuerte v erngt %
Fueme de
www.cep.cl
WWW.€ . Fuants a“;,pn. <1 %
repositorioslatinoamericanos.uchile.cl
Submi . i <1«
Trabawo v
1 repository.unimilitar.edu.co
SUbﬂ'N Fuenta de Internet <
som 1%
suw [ O IR <14
de Ch
s Submitted to Colegio Victoria
. . Trabao del sstuciants w < 1 %
uistasolidarios. pot.com
Submi . ?';r?:a mngwq e <1 %
Trabapo e
quelogue.com
Submi . "uom'?-qmm <1 %
Caribe
atao oo Submitted lo Universidad Privada de Tacna <1
Trabao 99l estudant %
[epositono.unsch.edu.pe <1 %
sitorio.unasam.edu.
. i °° <1 %



www.theibfr.com

Fumtiie de roermel

Submitted to Universidad Nacional del Centro

del Peru

Tratanc dol estdhanms

. Submitted to Colegio Champagnat

Tradajo def ectudiams

. Submitted to ISM International Academy

Trataqo del ectudiants

Submitted to Universidad Manuela Beltran
Virtual

Trabafo del estudiants

. repositorio.unfv.edu.pe

Fusio da iremat

. repositorio.unc.edu.pe

Fusnin de roerms!

l pt.scribd.com

Fumnin de irermel

. Jesus F. Salgado. "A Meta-Analytic Study of
General Mental Ability Validity for Different
Occupations in the European Community.”,
Jouma of Applied Psychology, 2003

2000

. repository.icesi.edu.co

Fumnie de Iresmat
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