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RESUMEN

Nuestro tema de investigacion fue “EL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL
Y SU IMPLICANCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS DIRECTIVOS DEL
GOREPA - 20217, tuvo como objetivo Determinar el proceso de seleccién de personal y sus
implicancias en el desempefio laboral de los colaboradores del GOREPA- 2021. En cuanto a
la metodologia empleada fue: de tipo aplicada, con un nivel descriptivo, explicativo
Correlacional de método deductivo, inductivo, el disefio de investigacion correlacional de corte
transversal. Mediante el resultado Ilegamos a la conclusion que, existe una relacion positiva
entre el proceso de seleccion de personal y el desempefio laboral de los directivos del GOREPA
— 2021, a un nivel de significancia de p= 0.003, para lo cual se debe tener en consideracion, en
la medida en que se mejore el proceso de seleccion de personal las implicancias seran positivas
en el desempefio laboral de los directivos y por ende en el cumplimiento de metas.

Palabras clave: Proceso de Seleccion de Personal: Captacion, reclutamiento,

Seleccion, Induccion. Desempefio Laboral: Rendimiento, Eficiencia, Eficacia etc.



ABSTRACT

Our research topic was "THE PERSONNEL SELECTION PROCESS AND ITS
IMPLICATION ON THE JOB PERFORMANCE OF GOREPA MANAGERS - 2021", it
aimed to determine the personnel selection process and its implications on the job performance
of GOREPA employees. - 2021. Regarding the methodology used, it was: applied type, with a
descriptive, explanatory level Correlational of deductive, inductive method, cross-sectional
correlational research design. Through the result, we conclude that there is a positive
relationship between the personnel selection process and the work performance of the
GOREPA managers - 2021, at a significance level of p = 0.003, for which it should be taken
into consideration, to the extent that the personnel selection process is improved, the
implications will be positive in the work performance of managers and therefore in the
fulfillment of goals.

Keywords: Personnel Selection Process: Recruitment, recruitment, Selection,

Induction. Work Performance: Performance, Efficiency, Effectiveness, etc.



INTRODUCCION

Con la firme conviccion de obtener el titulo de Licenciado en Administracion dejo a
consideracion de los miembros del Jurado calificador la presente tesis intitulada “EL
PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL Y SU IMPLICANCIA EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS DIRECTIVOS DEL GOREPA - 2021”. Considero que el proceso de
seleccidn de personal es una actividad clave en las organizaciones y que durante muchos afos
las organizaciones no le han dado la importancia y relevancia a esta funcidon vital que permite
seleccionar al talento mas idéneo que responda a las necesidades y exigencias del puesto. Y
que ello se vera reflejado en el accionar y desempefio de los colaboradores en las
organizaciones. La investigacion presenta la estructura de cuatro capitulos, desarrollandose el
contenido conforme presentamos a continuacion:

En el capitulo I, Esta encaminada a identificar y determinar el problema de
investigacion, luego, se delimita la investigacion, formulamos los problemas, objetivos se
presenta la justificacion y limitamos del estudio.

En el capitulo 1, Refiere al marco tedrico, comprende los antecedentes del estudio, las
bases teoricas, las variables del estudio, definicidn de términos, el planteamiento de hipotesis
y la operacionalizacion de las variables.

En el capitulo Ill: Comprende la definiciébn de la metodologia y Técnicas de
Investigacion, se identifica el tipo de investigacion, también el método y disefio de la
investigacion, seguidamente se determind la poblacion y la muestra de la Investigacion,
estableci las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y procesamiento de los datos, para
luego presentar el tratamiento estadistico y finalizando con la orientacion ética.

En el capitulo 1V: Se muestra los resultados y discusion de la investigacion,

comenzando con la descripcién del trabajo de campo, luego se presenta el analisis e



interpretacion de los resultados, contrastacion y prueba de hipotesis, discusion de los resultados

obtenidos y finalmente las conclusiones y recomendaciones.

Vi
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1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

Identificacion y determinacién del problema
Las raices historicas de la gestion de recursos humanos se remontan al periodo
1924-1932, cuando se realizaron estudios en las factorias de la Hawthone (Chicago
U.S.A.) de la Western Electry Company, donde a partir de la habitual practica
industrial, la direccion colaboraba con los investigadores para analizar los efectos de
diversas condiciones de trabajo sobre el comportamiento de los empleados. En las
décadas siguientes, los aprendizajes continuaron en varias empresas. Los sistemas de
disyuntiva y aprendizaje desarrollados durante la Segunda Guerra Mundial fueron
implantados tan pueril los investigadores de la postura volcaron su interés alrededor de
la industria. La divisién que comenzé en los abriles 50 del conocido siglo, pudo ver
gran notacién de intentos de mejoras del encargo; por ejemplo, beneficio de las tareas,
redisefio de los puestos de encargo, sistemas socio-técnicos, gobierno participativo,
calafa de energia en el encargo y la negociacion del personal, entre otros. El pacto de
medios humanos es la advertencia que coordina arménicamente las aptitudes y

experiencias de los individuos que laboran en una corporacion, para caudal de estos, de



la propia corporacion y de la sociedad. El asunto normalmente tratado en el pacto de
medios humanos se refiere a una desemejanza desmesurado de campos de
conocimientos, su lenguaje de tenacidad y version de cuestionario psicologicos y
entrevistas, de tecnologia de entrenamiento unipersonal y de vicisitud organizacional,
de disefios de delacion y de la organizacion. El pacto de medios humanos va
adquiriendo cada vez en maximo patron una informacion anchura en el terreno de las
técnicas de gobierno. Algunos autores la definen como la mayoria de técnicas,
procedimientos y actividades para dedicar la disponibilidad del posible humano, su
postura activa, creativa, motivada, venturosa y abrupta con la predicacion y
organizacion de la organizacién. Al referirse. ¢a quién concierne la obligacién basica
del pacto de medios humanos? Se sefiala que “...en la cota empresarial corresponde al
ejecutor maximo, pero, a la cota municipal la obligacion corresponde al ejecutor de
linea...” La Gestion del Potencial Humano es un escalafon que se lleva a cabo en las
organizaciones para la explotacion peculio del independiente en la usura de los
objetivos de la orden mediante la contratacién, retencion, despido, oportunidad y
beneficio apropiada de los capitales humanos. La eficacia es esencial para la
negociacion de capital humano, esta se refiere al listado entre personas y género o
servicios. Si se obtiene mas producto o se brinda mas profesion con cierta cifra de
personas, hay acrecentamiento en su eficacia. Ahora bien, no alcanza con ser eficiente,
destino que la delegacion garantiza que se cumplan los objetivos, es decir, ser eficaz.
La eficacia tiene que ver con las herramientas, y la operatividad con los resultados, y
cuando se cumplen los objetivos, se dice que la negociacion ha sido eficaz. La eficacia
y la operatividad estan estrechamente asociadas, y ser peculiar es mas legible si se pasa

por eficacia.



La Gestion del Potencial Humano es el universalismo de las politicas, planes,
acciones y programas desarrollados e implementados por la administracion con el fin
de optimizar los recursos humanos mediante el uso de diversas técnicas para la
extraccion de los objetivos empresariales. Las organizaciones que han modificado su
escala y sitGan la administracion del potencial humano en el nivel mas alto de la
jerarquia, donde se ocupan de la precision de los objetivos, las politicas y las estrategias
comerciales. Tal es el apogeo atribuido a la concertacion del potencial humano que se
la considera la emanacion de la administracion o del convenio comercial. Muchos
autores han restringido el convenio de los posibles humanos como la argumento que se
realiza en el punto de vista para obtener, experimentar, motivar, enriquecer y sugerir el
unilateral que la disposicion requiere para datar sus objetivos, esbozar e implantar
estructuras, asi como, sistemas y mecanismos organizativos que coordinen los
esfuerzos de dichos posibles, para que asi, Los objetivos se completan de la manera
mas feliz posible, y se difunde un hito que conjuga a todas las personas que lo forman
en un tablero de fortuna y relaciones, con metas y titulos compartidos que dan
propdsito, coherencia e impulso trascendental. Estas definiciones muestran que el
convenio del potencial humano proyecta perspectivas mas amplias e incorpora ideas
relacionadas con disposiciones de la capacidad humana. No obstante, para causar
acuerdan un verdadero convenio, es preciso, que la administracién del posible humano
cambie su sitio en el organigrama empresarial y se inserte con una postura concordante
con un nivel mas alto, participando en el boceto de los planes estratégicos de la
organizacion.

En fin, es el gobierno hogarefio con el baculo de los especialistas en
coordinacion de la aptitud humana, quienes deben originar las politicas y sistemas que

permitan que, a todos los niveles de la estructuracién, se gestionen los empleados de



modo consecuente con las proyecciones de la organizacion y de los propios
trabajadores; facilitando con ello el florecimiento de la estructuracion. Las tendencias
que actualmente estan surgiendo son la de integrar completamente a los expertos en
gobierno de los capitales humanos (directivos y especialistas) e internamente del grupo
de gobierno. La dependencia de florecimiento del capital humano esta siendo elevada
al status del sistema clave, que requiere un croquis estratégico y una precision de ilustre
difusion para sincronizar los cambios culturales y no una modesta técnica de linde
programatica. Los especialistas en capital humanos estan ampliando sus perspectivas,
aprendiendo mas acerca de los negocios y de los caminos por los cuales sus enfoques
pueden contribuir al boom de las empresas. A la inversa, los directores de raya estan
adquiriendo conocimientos mas amplios sobre las técnicas del capital humano y
desempefiando un expediente que antiguamente habian llegado a la dependencia de
manera parcial. La preocupacién patrén radica en que, para acogerse o ser noticias de
cualquier creencia de florecimiento se hace necesaria la implicacion activa del sujeto,
de su compromiso, de su filiacion con la capacidad del hecho y de las tareas propuestas,
Esto se hace en un experimento de que se identifiquen con la institucién. Esta
problematica afecta a la estructuracion y eso conlleva a una desidia por noticias de la
organizacion de Talentos Humanos, ya que cuando el parcial que labora en la misma
no se le da el billete que requiere, para que sus opiniones se tomen en cuenta, éstos no
pueden colaborar, lo que provoca un descuido de motivacién por noticias de ellos en
sus actividades productivas y por ende sus implicancias en la especie del aseo que se
ofrecen a altura organizacional.

En fin, es la direccion habitual con la ayuda de los especialistas en compromiso
del aparente humano, quien deben producir las politicas y sistemas que permitan que, a

todos los niveles de la disposicion, se gestionen los empleados de manera constante con



1.2.

las necesidades del ente y de los propios trabajadores; facilitando con ello el desarrollo
de la disposicion. Las tendencias que actualmente estan surgiendo son la de integrar
completamente a los expertos en direccién de la hucha humanos (directivos y
especialistas) a internamente de la agrupacion de direccion del ente. La oficina de
desarrollo del aparente humano esta siendo elevada al estatus del sistema clave, que
requiere un trapo estratégico y una determinacion de noble efecto para compasar los
cambios culturales y no una precavida técnica de paraje programatica. Los especialistas
en hucha humanos estan ampliando sus perspectivas, aprendiendo mas acerca de los
negocios y de los caminos por los cuales sus enfoques pueden contribuir al esplendor
de las empresas. A la inversa, los directores de guion estan adquiriendo conocimientos
mas amplios sobre las técnicas del aparente humano y desempefiando documentacion
que antafio habia mensajero a la oficina del egoista. EIl desasosiego canon radica en que,
para percibir o ser telediario de cualquier instruccion de desarrollo se hace necesaria la
implicacion activa del sujeto, de su compromiso, de sus datos personales con la
resonancia de la obra y de las tareas propuestas, y por la errata de peculio de los
empleados para el desarrollo del ente, esto se hace dificultoso para que estos se
identifiquen con la institucion. Esta problematica afecta a la disposicion y eso conlleva
a una inaccién por telediario de la distribucién de Talentos Humanos, ya que cuando el
egoista que labora en la misma no se le da el peculio que requiere, para que sus
opiniones se tomen en cuenta, éstos no pueden colaborar, lo que provoca una errata de
motivacion por telediario de ellos en sus actividades productivas y por ende sus
implicancias en los productos del excusado que se ofrecen a prestigio organizacional.
Delimitacion de la investigacion

Teniendo en consideracion el problema presentado, seguidamente detallamos

las delimitaciones:



1.3.

1.4.

1.2.1. Delimitacion temporal

El estudio estuvo enmarcado entre octubre a diciembre del 2021.
1.2.2. Delimitacion espacial

Abarco la sede central del Gobierno Regional Pasco.
1.2.3. Delimitacion social

Comprendio los Trabajadores y funcionarios del Gobierno Regional Pasco.
Formulacion del problema
1.3.1. Problema general

¢Como es el proceso de seleccion de personal y cudles son las implicancias en
el desempefio laboral de los colaboradores del GOREPA- 20217
1.3.2. Problemas especificos

¢La colocacién del Personal Directivo tiene implicancia en la capacidad
funcional en el GOREPA - 2021?

¢La Clasificacion de personal tiene implicancia en la eficiencia laboral de los
directivos del GOREPA - 20217

¢Los directivos del GOREPA muestran valor agregado que implique en el
cumplimiento de metas de la Institucién?
Formulacion de objetivos
1.4.1. Obijetivo general

Determinar el proceso de seleccién de personal y sus implicancias en el
desempefio laboral de los colaboradores del GOREPA- 2021.
1.4.2. Objetivos especificos

Describir la colocacion del Personal Directivo y su implicancia en la capacidad

funcional en el GOREPA - 2021.



1.5.

Describir la Clasificacion de personal y su implicancia en la eficiencia laboral
de los directivos del GOREPA - 2021.

Describir si los directivos del GOREPA muestran valor agregado que implique
en el cumplimiento de metas de la Institucion.
Justificacion de la investigacion

Mi investigacion aborda una cuestion importante al proponer la falta de
participacion como estrategia en el proceso de seleccion de personal y sus
implicaciones para el rendimiento valores y objetivos alineados con la institucion, que
contribuyen a una mayor cohesién y compromiso. Donde los directivos comparten la
vision y la cultura colectiva, tienen mas probabilidades de transmitir estos valores a sus
equipos, lo que fomenta una mayor motivacion y rendimiento entre los empleados y
sean ejemplos a seguir y lideres que inspiren a otros a dar lo mejor de si mismaos.

Porque el apoderado tiene un valor académico en el cumplimiento de cualquier
proceso de seleccion, de tal modo, tiene la obligacion de contratar mediante el
procedimiento Optimo y transparente de la organizacion, Es la capacidad de los
directivos para tomar decisiones estratégicas y producir resultados mensurables. Una
forma de seleccion de personal que evalGe la capacidad de los candidatos para pensar
estratégicamente y ocupar decisiones basadas en datos que contribuyen a mejorar el
rendimiento laboral. En lo metodoldgico, se toma en cuenta el uso de metodologias y
técnicas especificas que serviran de tributo para la toma de decisiones y a su constancia
en posteriores casos con otros investigadores. En cuanto a la mejoria practica en la
direccion y confirmacion para representar decisiones que manifiesta una importante la

atencion para aportar los conocimientos y experiencias interiormente estudiadas.



1.6. Limitaciones de la investigacion
Las limitaciones que hemos encontrado en la investigacion fueron las
siguientes:
= Los resultados tendran valides para el Gobierno Regional de Pasco.
= Lainvestigacion aborda la Seleccion de Personal en el Gobierno regional Pasco.

= También se present6 como limitacion la parta econémica



2.1.

CAPITULO I
MARCO TEORICO
Antecedentes del estudio
2.1.1. Antecedente internacional

Avila (2021) en su tesis “El desempefio laboral de los egresados de la
Licenciatura en Administracion de la Universidad Autonoma de Querétaro-México”.

Concluye:

La memoria mas enjundiosa a la que se llegd con la naciente investigacion es
que los empleadores opinan de modo positiva respecto al desempefio de los egresados
de la Universidad de Querétaro. Esta investigacion servira de orientacion en el trabajo
encuesta al percibir como estereotipo las teorias utilizadas para constrefiir el imprevisto
desempefio laboral.

Haro Esquivel (2020). En su tesis: El reclutamiento y seleccidn de personal en
el desempeiio laboral de los colaboradores en la empresa calzado “Gamos” de la ciudad
de Ambato, provincia de Tungurahua.

Concluye:



Que la organizacion no emplea metodologia definida para el proceso de
seleccion del talento humano, solo se centra en la experiencia de los trabajadores.

La investigacion accede al uso de las teorias propuestas para el presente estudio
como referencia ya que relaciona una de las variables que son materia de estudio para
determinar la correlacion entre las propuestas.

Castillo (2021) El trabajo de tesis titulada “La gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo -
20177,

Arriba a las conclusiones:

El estudio determina que hay una relacién significativa entre las variables
estudiadas; siendo que el coeficiente de correlacibn Rho Spearman de 0.77
representando una coalicidn, entre las variables. Se corroboro la hipotesis propuesta y
su relacion. Este estudio serd el soporte concerniente a la similitud del grupo de analisis
en este organismo edil y cuyos resultados accederan a comparar con los hallazgos de
mi investigacion.

2.1.2. Antecedente nacional

Mazuelos (2023) en su tesis titulada: “Efectos de la aplicacion de un modelo
por competencias en la seleccidn de personal docente de una institucion dedicada a la
ensefnanza de idioma”.

El estudio concluyé

Los resultados indican que si existen efectos después de la implementacién del
enfoque de competencias para la contratacion de profesores asimismo se determinaron

algunos errores en los procedimientos y desempefio del mismo.
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2.2.

Casas (2016) en la tesis: “La motivacion y su influencia en el desempefio laboral
del personal administrativo en la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional
Daniel Alcides Carrion”.

Finaliza con las conclusiones:

En que la motivacion es un banderin de gran prestigio para las organizaciones,
si se aplica adecuadamente puede subvencionar a que los trabajadores tengan mayores
y mejores resultados, lo que traera posesiones reflejados en una maximo productividad,
ya que es contundente para el desempefio profesional de los individuos, y asi de esta
forma aparecer mejores resultados.

Lucero, h. & Ordofiez, G. (2021), en su Investigacion, “Gestion del Talento
Humano y los Estimulos Organizacionales en Caritas Diocesana de Pasco

Concluye en su estudio:

El trabajo estaba orientado a identificar la sucesion y estructuracion de
prioridades de los estimulos en los trabajadores que se caracterizan por una
incorporacion aprendizaje académica (casi el 90% tenian formacion superiores
titulados y no titulados). Para ello se formul6 una averiguacion ex profeso orientada por
la tesis de los estimulos organizacionales de Maslow. Sin embargo, aunque en los
colaboradores coexistan trabajadores de segmentos socioeconémicos A, B, y C; no
obstante, el juicio del asunto viene siendo las necesidades de los trabajadores siendo, la
aprieto de inquirir la estructuracion piramidal del sistema de estimulos en los
trabajadores de la dicha institucion.

Bases teoricas — cientificas
2.2.1. Seleccion de personal.
Segun Chiavenato (2008), la seleccién de recursos humanos puede definirse

como la escogencia del individuo adecuado para el cargo adecuado, o, en un sentido
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mas amplio, escoger entre los candidatos reclutados a los mas adecuados, para ocupar
los cargos existentes en la institucion, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y
el rendimiento del personal. El criterio de eleccion de cimiento en el informe que se
posea en cuanto al imputacion que va a ser proveido. Siendo ello asi, la eleccién viene
a constituirse como una apreciacion de simbolo y de decision, adonde se genera la
interpretacion y las especificaciones de la imputacion que se proveera. Al seleccionar
candidatos que encajen tanto en términos de habilidades técnicas como de valores
culturales, la probabilidad de que los empleados se adapten bien al entorno de trabajo
y permanezcan en la organizacién a largo plazo aumenta significativamente. Como
resultado, se reducen los costes y la interrupcion asociados a la contrataciéon y
formacion continuas de nuevo personal. Se trata de un examen laborioso que le ayuda
a identificar posibles candidatos y a seleccionar entre ellos a los que mejor cumplen los
requisitos del puesto, para después seguir el siguiente paso: la evaluacion.

Reclutamiento del personal.

Contreras y Alvarez, (2021), Lo definen como el proceso de obtencion de
colaboradores previo a su incorporacion de estos a la organizacion. EI primer periodo
es de valoracion en la seleccion de personas que puedan dar valor y la voluntad de
ejercer sus actividades dentro de la vacante. Generalmente las personas que se reclutan
deben debelar diversos exdmenes y pruebas. Por su parte, Blasco, (2004) sefiala que,
aunque las préacticas de reclutamiento y seleccion de personal son muy diversas, la
tendencia a la 20 utilizacion de las actuales tecnologias, tanto para automatizar las
acciones de evaluacion psicoldgica, como para realizarla a distancia y en el momento
en que los candidatos prefieran, se estd abriendo camino con rapidez. Sin la
consideracion auténtica de la etapa de leva de personal, cualquier sujeto podria correr

a la evaluacion, aun cuando ni tampoco cuente con los requisitos minimos del puesto.

12



Esto haria desorientar una seleccion fastidiosa a la compafiia, de ahi su importancia. En
definitiva, la ideal de la leva es cualitativa y cuantitativa, ya que no sélo es importante
la seleccion sino también la calidad del capital humano. El reclutador responsable de la
contratacion debe hacer suposiciones sobre la persona. Tiene la obligacion de
identificar y evaluar a los candidatos y dar mejores resultados y de ser extraordinario
para la organizacion, a excepcion de que se cuente con un sistema alternativo y evalué
de manera sustentada.

Evaluacion.

La evaluacion del futuro personal de la entidad, forma parte del proceso de
seleccidn o reclutamiento de personal, el cual segln el autor Chiavenato (2008) es un
medio muy efectivo para incrementar el capital humano de las organizaciones, siendo
que la forma mas idonea de lograrlo es orientando dicho proceso a la busqueda de
conocimientos y habilidades individuales que armonicen con las necesidades de la
empresa. La primera representacion es inquirir a todos aquellos postulantes que poseen
la expectativa de instalarse la empresa, para posteriormente demostrar una eleccion del
mejor de ellos. Mientras que otros autores proponen primero, actuar y predecir para
meditar la afectacién profesional auténtica para esa vacante de trabajo, para
posteriormente, inscribir al candidato a través de alguna técnica de eleccion y hace poco
ser apto, sujeto a la actividad por un supervisor a cargo. La estimacion del solicitante
debe mirarse como un juicio verdadero de simbolo entre dos variables: las exigencias
del cargo (exigencias que dicta hacer efecto la capacidad del cargo) y la banda de las
caracteristicas de los candidatos que se presentan. El primero filtro es suministrar la
grafologia y preguntas de cargos y la segunda se obtiene mediante la tenacidad de
técnicas de eleccion. Sean (X) el primero volandero y (Y) la segunda se deduce: Cuando

X es maximo que Y, el aspirante no retne las condiciones que se necesitan para
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instalarse el cargo. Cuando Xy Y son iguales, el aspirante posee las condiciones ideales
para instalarse el cargo. Cuando X es pequefio que Y, el aspirante tiene mas condiciones
que las exigidas por el cargo. (Chiavenato, 2008)

2.2.2. Desempefio Laboral

D’ Vicente (1997, citado por Bohdérquez 2004), define el Desempeiio Laboral
como el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro
de la organizacion en un tiempo determinado. Por lo que, el desempefio esta constituido
por acciones tangibles, palpables y medibles, y algunas mas que pueden sefialarse.

Stoner (1994, p. 510), define “el desempefio laboral es la manera como los
miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto
a las reglas basicas establecidas con anterioridad”. Sobre el pulvinulo de esta
concrecidn se plantea que el Desempefio Laboral esta aludida a la evaluacién de las
funciones de los empleados de una distribucion eficiente, con la idea de ejercer las
metas propuestas.

Chiavenato (2002, p. 236), expone que el desempefio es “eficacia del personal
que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion,
funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral”. En tal sentido, el
desempefio de las personas es elemental a su postura con sus resultados, por lo cual se
deberé restaurar frontal lo que se haga a fin de colegio contar y sentir la accion. El
desemperfio define la ganancia laboral, es decir, el talento de un tipo para producir,
hacer, elaborar, cerrar y crear responsabilidad en menos tiempo con virtud, fuerza y
mejor calidad, estando encaminado a la valoracion la cual dard como resultado su

desenvolvimiento.
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Druker (2002, p. 75), al analizar las concepciones sobre el Desempefio Laboral,
plantea se deben fijar nuevas definiciones de este término, formulando innovadoras
mediciones, y sera preciso definir el desempefio en términos no financieros.

Robbins (2004, p. 564), plantea la importancia de la fijacion de metas,
activandose de esta manera el comportamiento y mejora del desempefio. Este tratadista
expresa que el desempefio es beneficioso si se muestran metas dificiles, y contario a
ello cuando las metas son faciles.

Elementos del Desempefio Laboral:

Davis y Newtrons (2000), conceptualizan las siguientes:
= Capacidades
= Adaptabilidad
= Comunicacion
* Iniciativa
= Conocimientos
= Trabajo en equipo
= Estandares de trabajo
= Desarrollo de talentos
= Potencia el disefio del trabajo
=  Maximizar el desempefio

Chiavenato (2000, p. 367), Expone que el desempefio de las personas se evalla
mediante factores con antelacion definidos y valorados, los cuales se presentan a
continuacion: Factores actitudinales: Disciplina, humor cooperativo, iniciativa,
responsabilidad, arte de seguridad, discrecion, debut personal, interés, creatividad y
difusién de realizacion. Factores operativos: Conocimiento de la responsabilidad,

calidad, cantidad, exactitud, responsabilidad en brigada y liderazgo.
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Benavides (2002, p. 72), al definir desempefio lo relaciona con competencias,
afirmando que en la medida en que el trabajador mejore sus competencias mejorara su
desempefio. Para esta autora, las competencias son “comportamientos y destrezas
visibles que el individuo aporta en un ministerio para proceder con sus
responsabilidades de guisa atinado y satisfactoria. Igualmente, expone que las
formaciones organizacionales se proyectan mas 0 menos de tres tipos de competencias
fundamentales, las cuales implican discriminarse y usarse de firmeza con los objetivos
de la organizacion; estas competencias son: competencias genéricas, competencias
laborales y competencias basicas.

Robbins (2004), afirma que otra manera de considerar y evaluar lo hecho por
los gerentes es atender a las habilidades y competencias requeridas para alcanzar las
metas trazadas.

Aspectos de implicancia el Desempefio Laboral:

Satisfaccion del trabajo:

Con respecto al placer de la incumbencia Davis y Newtrom, (1991:203),
plantean que “es la totalidad de emotividad favorables o desfavorables con los que el
desgastado percibe su incumbencia, que se manifiestan en determinadas actitudes
laborales.” La cual se encuentra relacionada con el género de la incumbencia y con los
que conforman el contexto laboral: grupo de incumbencia, supervision, estructura
organizativa, entre otros. Segun estos autores el placer en la incumbencia es un
sentimiento de gloria o lamento que difiere de los pensamientos, objetivos e intenciones
de la disposicion: estas actitudes ayudan a los gerentes a profetizar el calibre que
tendran las tareas en la disposicion futura.

B. Autoestima: La autoestima es otro ingrediente a tratar, motivado a que es un

sistema de proyeccion del individuo, manifestando la emergencia por sobrellevar una
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situacion en la empresa, asi como la evaluacion de ser reconocido en el interior de la
empresa. La autoestima es muy sustanciosa en aquellos trabajos que ofrezcan
oportunidades a las personas para manifestar sus habilidades. Relacionado con el
cometido continuo, la autoestima es un tipo neurdlgico significativo, de vencer
trastornos depresivos, con esto quiere decirse que la gran vulnerabilidad tiende a ser la
persona con el elevado encuentro de verdaderos sentimientos, por consiguiente,
debemos encargar en los propios atributos y ser flexibles ante las situaciones
conflictivas. Sin embargo, esto nos provee una respuesta a proporcion dependiente de
la autoestima, esa cualidad demuestra que mediatiza el éxito o el fracaso. El Trabajo en
Equipo: Es sustancioso percibir en cuenta, que la conexion entre trabajadores puede
reponerse si se tienen una misma linea expresiva con los usuarios a quienes presta el
servicio, 0 si pertenecen a un equipo de trabajo donde se pueda contar su calidad.
Cuando los trabajadores se retnen y satisfacen una mayoria de trabajos que produce
una estructura y posee un sistema estabilizado de interacciones dando principio a lo que
se denomina trabajo en equipo. Dentro de esta estructura se producen fen6menos y se
desarrollan ciertos procesos, como la cohesién de la cuadrilla, la suavidad de sus
miembros, el surgimiento del liderazgo, patrones de comunicacion, entre otros, aungue
las acciones que desarrolla un equipo demuestran las disposiciones de sus integrantes,
lo que conduce a estudiar que la existencia de los individuos impone condiciones que
deben ser consideradas para una funcién efectiva. d. Capacitacion del Trabajador: Otro
aspecto requerido a estudiar, es la capacitacion del trabajador, que de tratado a (Drovett
1992:4), “Es un pensamiento de aprendizaje implementado por la ocupacion de capital
humanos con la finalidad de que el fragmentario desempefie su papel lo mas
eficientemente posible” Segin Nash, (1989:229), “los programas de capacitacion

producen resultados favorables en el 80 los casos. El impreciso de ésta es allanar nota
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2.3.

y una capacidad distinta a la recriminacion o cargar la porfia de modelos” El dramaturgo

considera que los programas formales de instruccion cubren migaja la deyeccion real

del puesto, las quejas se dan porque formalmente casi todo el dirigible en la distribucién

siente que le desidia capacitacion y desconoce los procedimientos para conseguirlos.

Definicion de términos basicos

a)

b)

d)

f)

9)

h)

Capacitacion: Es la causa sistematica y/o negocio de nuevos conocimientos
habilidades y aptitudes para una mejor calificacion tendente a una mejor gimnasia
de las labores.

Comportamiento: Son actitudes que toma la individua en periquete adecuado, ya
sea efectivamente o negativamente.

Confianza: Se construye a lo largo del tiempo a través de acciones consistentes y
coherentes con las palabras. Requiere transparencia, sinceridad, cumplimiento de
COMpPromisos y respeto mutuo.

Cordialidad: EI sentimiento habitual de camaraderia que prevalece en el &mbito
de la reunién de mision; la vehemencia en lo que quiere cada uno; el alojamiento
de grupos sociales amistosos e informales.

Credibilidad: Es esencial en diversas areas de la vida, como en las relaciones
personales, el entorno laboral, los medios de comunicacion, la investigacion
cientifica y la toma de decisiones.

Estrategias: Lineas maestras para la toma de decisiones que tienen proteccion en
la fuerza a espacioso decenio de una orden.

Gestion: En términos generales, por la década de estipulacion se referird a la obra
y a la difusion de ejecutar o ejecutar una importacion.

Integracion de Personal: Consiste en habitar y lactar asi los puestos del

ordenamiento organizacional. Esto se realiza mediante la sefia de los
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2.4.

)

k)

requerimientos del énfasis de mision, la serie de las personas disponibles y el
reclutamiento, seleccion, contratacion, ascenso, evaluacion, planeacién de carreras
y capacitacion.

Motivacion: Son incentivos que se da a determinadas personas mediante la
ganancia profesional y estos pueden ser aumento, regalos y vacaciones. Aquella
que implica la intencion humana de trabajar, contribuir o cooperar.
Organizacion: Una orden es una colectividad de elementos, cerilla principalmente
por personas, que actlian e interactdan entre si bajuno una ordenamiento pensada y
disefiada.

Responsabilidad: El sentimiento de ser cada uno su acreditado jefe; no activo que
habitar consultando todas sus decisiones; cuando se tiene una mision que hacer,
trivio que es su mision.

Satisfaccion: Accién y difusion de retribuir o satisfacerse. Razon 0 manera con

gue se sosiega, alega enteramente a una gueja, sentimiento o entendimiento.

Formulacion de hipdtesis

2.4.1. Hipotesis general

El Proceso de seleccion de personal si tiene implicancias significativas en el

desempefio laboral de los colaboradores del GOREPA- 2021

2.4.2. Hipotesis especificas

La colocacion del Personal Directivo si tiene implicancia significativa en la

capacidad funcional en el GOREPA - 2021.

La Clasificacion de personal si tiene implicancia Significativas en la eficiencia

laboral de los directivos del GOREPA - 2021.

Los directivos del GOREPA demuestran valor agregado que repercute

positivamente en el cumplimiento de metas de la Institucion.
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2.5.

2.6.

Identificacion de variables

Conforme al problema de investigacion hemos identificado las variables

siguientes:

Variable 1

Proceso de Seleccion de Personal

Variable 2

Desempefio Laboral

Definicion operacional de variables e indicadores

VARIA DEFINICION DIMENSION INDICADOR
BLE CONCEPTUAL ES ES
Variabl Un  proceso  de Reclutamiento «Colocacion
el: seleccion de personal del Personal
Proceso es un conjunto de Seleccién «Clasificacion.
de pruebas divididas en
Seleccid distintas etapas con el
Evaluacion Valor Agregado
n de fin de elegir a los
Personal candidatos  iddneos
para cada puesto de
trabajo.
Variabl “El Desempefio Cumplimiento «Capacidad
e2: constituye el proceso de Proceso Funcional
por el cual se estima Competencias *Eficiencia laboral
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Desemp
efio

Laboral

el rendimiento global
del empleado.

Constituye una
funcién esencial que
de una u otra manera
suele efectuarse en
toda organizacion
moderna”. Werther vy,

Davis(2000),

Logro

Obijetivos

de

*Cumplimiento de

Metas.
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3.1.

3.2.

3.3.

3.4.

CAPITULO HI
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de investigacion

La investigacion es tipo aplicada, segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014), es un método cientifico por sus alcances practicos de la investigacion.
Nivel de investigacion

En cuanto al nivel de investigacién se ha considerado descriptivo explicativo,
correlacional mediante la cual se ha observado y descrito el comportamiento de las
variables; y correlacional permitiéndonos medir el grado de relacién entre ambas
variables (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).
Meétodos de investigacion

El método empleado es el deductivo, inductivo, para Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014), sefiala que es determinar los hechos mas relevantes del fenémeno de
estudio, a través de la cual se inici6 de lo general llegando a lo particular.
Disefio de investigacion

Sampieri R. (2004) Metodologia de la Investigacion; los disefios transeccionales

correlacionales — causales; estos disefios describen noviazgo entre dos 0 mas categorias,
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3.5.

conceptos o variables en un periquete determinado. Se prostitucion de descripciones,
no obstante, no de categorias, conceptos, objetos, ni variables individuales, estrella de
sus relaciones, sean éstas puramente correlacionales o relaciones causales. En estos
disefios los que se mide — analiza (encuadre cuantitativo) o evalla analiza (encuadre
cualitativo) es la pensionada entre categorias, conceptos, objetos o variables en una
asamblea determinado. A veces solo en términos correlacionales, otras en términos de
listado causa — efecto (razones por la que se manifiesta una categoria, una variable, un
evento 0 un concepto) (causales).
Para la ejecucion del trabajo se tuvo en cuenta el esquema siguiente:

V1

M -~ r
I

Donde:
V1:  Proceso de Seleccion de Personal
V2:  Desempefio laboral
r: Relacion entre variables.
M: Muestra
Poblacion y muestra
3.5.1. Poblacion de la investigacion
Para determinar la poblacion se tuvo en cuenta a los 95 Directivos del GOREPA
- 2021. De acuerdo a Rios (2017), sostiene que la poblacion es Conjunto o la totalidad
de un grupo de elementos, casos u objetos que se quiere investigar.
3.5.2. Muestra de la investigacion
Para determinar la muestra, se hizo uso del método de muestreo no

probabilistico de tipo censal en la que todos los elementos de la poblacion se
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3.6.

3.7.

3.8.

constituyen en nuestra muestra de estudio (Rios, 2017). Quedando establecido en 95
Directivos.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos

Las técnicas de recoleccion de datos Segun Rios (2017), es la forma que emplea
el investigador para obtener la informacién. En mi investigacion se emple6 la encuesta.
3.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos

Un instrumento de recoleccion de datos es una herramienta concreta en la cual
el investigador registra datos provenientes de las unidades de analisis (Rios, 2017). Se
desarroll6 mediante el disefio de un cuestionario con preguntas cerradas y la ficha de
analisis documental, donde se registraron los datos encontrados en las fuentes
documentales.
Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Concluido el encargo de campo, se procedié a poblar una almohadilla de datos
para posteriormente ejecutar la grafologia estadisticos en la base SPSS 25.0 realizando
lo siguiente: a. Obtencién de frecuencias y porcentajes en variables cualitativas. b.
Construccion de escena para cada colgante segun los encuestados. ¢. Elaboracion de
graficos por cada colgante de oficina para la iniciacién de resultados. d. Analisis
inferencial con la declaracion de chi-cuadrado de representacion de proporciones
independientes. e. Se efectud a través del base estadistico SPS Ver. 25.0.
Tratamiento estadistico

Se hizo uso de la estadistica descriptiva y probabilistica, mediante la cual se

describen los datos y se analizan de acuerdo a la muestra de la investigacion.

24



3.9.  Orientacion ética filoséfica y epistémica
El contenido de la investigacion se enmarca en el cumplimento del Reglamento
General de Grados y Titulos de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carridn, asi como

al estricto cumplimiento de las Norma APA.
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4.1.

4.2.

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

Descripcion del trabajo de campo

Para el trabajo de campo de nuestra investigacion sobre “EL PROCESO DE
SELECCION DE PERSONAL Y SU IMPLICANCIA EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS DIRECTIVOS DEL GOREPA - 2021”. Se realiz6 la encuesta de
acuerdo a la muestra, teniendo en consideracion los protocolos de bioseguridad
propuestos por el Ministerio de Salud, manteniendo la distancia social de metro y
medio, doble mascarilla. Se encuesto a los colaboradores en su centro de trabajo ya que
se retomd el trabajo semi presencial en determinados dias de la semana.
Presentacion, analisis e interpretacion de resultados

Tabla 1 Género: Masculino y femenino

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido
Valido  Masculino 55 57,9 57,9
Femenino 40 421 421
Total 95 100,0 100,0
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Interpretacion:

En la tabla género masculino y femenino el 58 % pertenecen al género
masculino muestras que el 42 % es del género femenino de una muestra representativa
de 95 del estudio el proceso de seleccion de personal y su implicancia en el desempefio
laboral de los directivos del GOREPA — 2021.

Figura 1 Género: Masculino y femenino

Genero: Masculino, femenino
B masculino
B Femenino

V1: Proceso de seleccion de personal

Tabla 2 V1: Proceso de seleccion de personal

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido
Vélido Bajo 40 42,1 42,1
Medio 33 34,7 34,7
Alto 22 23,2 23,2
Total 95 100,0 100,0

Nota: Se hizo la baremaciéon a la escala de Likert 1. Totalmente inefectivo y 5.
Totalmente efectivo

Interpretacion:

En la tabla respecto a la variable 1 proceso de seleccion de personal el 42 % se
encuentra en el nivel bajo mientras el 35 % esté en el nivel medio y el 23 % se encuentra

en el nivel alto de una muestra representativa de 95 del estudio el proceso de seleccién
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de personal y su implicancia en el desempefio laboral de los directivos del GOREPA —
2021. Conclusion el proceso de seleccion de personal esta en el nivel bajo.

Figura 2 V1: Proceso de seleccion de personal

Porcentaje

Alto Medio Bajo

Nota: Se hizo la baremacion a la escala de Likert 1. Totalmente inefectivo y 5.

Totalmente efectivo

Dimension 1: Capacidad funcional

Tabla 3 Dimension 1: Capacidad funcional

Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido
Vélido Bajo 24 25,3 25,3
Medio 32 33,7 33,7
Alto 39 41,1 41,1
Total 95 100,0 100,0

Nota: Se realizo la baremacion de la escala de Likert 1. Totalmente inefectivo hasta el
5 Totalmente efectivo.

Interpretacion:

En la tabla respecto a la dimension 1 capacidad funcional el 41 % se encuentra

en el nivel alto mientras el 34 % esta en el nivel medio y el 25 % se encuentra en el
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nivel bajo de una muestra representativa de 95 del estudio el proceso de seleccion de
personal y su implicancia en el desempefio laboral de los directivos del GOREPA —
2021. Conclusion dimension 1 capacidad funcional esta en el nivel alto.

Figura 3 Dimension 1: Capacidad funcional

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nota: Se hizo la baremacion a la escala de Likert 1. Totalmente inefectivo y 5.
Totalmente efectivo
Dimension 2: Eficiencia laboral

Tabla 4 Dimensién 2: Eficiencia laboral

Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido
Vélido Medio 45 47,4 47,4
Alto 50 52,6 52,6
Total 95 100,0 100,0

Nota: Se realizo la baremacion de la escala de Likert 1. Totalmente inefectivo hasta el

5 Totalmente efectivo.

29



Interpretacion:

En la tabla respecto a la dimension 2 eficiencia laboral el 53 % se encuentra en
el nivel alto mientras el 47 % esta en el nivel medio de una muestra representativa de
95 del estudio el proceso de seleccion de personal y su implicancia en el desempefio
laboral de los directivos del GOREPA — 2021. Conclusion la dimension 2 eficiencia
laboral esta en el nivel alto.

Figura 4 Dimension 2: Eficiencia laboral

4
G0 A

a0

o

30

Porcentaje

20

10

Medio Alto

Nota: Se hizo la baremacion a la escala de Likert 1. Totalmente inefectivo y 5.
Totalmente efectivo
Dimension 3: Cumplimiento de metas

Tabla 5 Dimension 3: Cumplimiento de metas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido
Valido Bajo 20 21,1 21,1
Medio 38 40,0 40,0
Alto 37 38,9 38,9
Total 95 100,0 100,0

Nota: Se realizo la baremacion de la escala de Likert 1. Totalmente inefectivo hasta el

5 Totalmente efectivo.
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Interpretacion:

En la tabla respecto a la dimensién 3 cumplimiento de metas el40 % se
encuentra en el nivel medio mientras el 39 % esta en el nivel alto y el 21 % esta en el
nivel bajo de una muestra representativa de 95 del estudio el proceso de seleccion de
personal y su implicancia en el desempefio laboral de los directivos del GOREPA —
2021. Conclusion la dimensidn 3 cumplimiento de metas esta en el nivel medio.

Figura 5 Dimension 3: Cumplimiento de metas

Porcentaje

Bajo Alto Medio
Nota: Se hizo la baremacion a la escala de Likert 1. Totalmente inefectivo y 5.

Totalmente efectivo

Dimensién 4: Valor agregado

Tabla 6 Dimensién 4: Valor agregado

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido
Vélido Bajo 24 25,3 25,3
Medio 29 30,5 30,5
Alto 42 442 44,2
Total 95 100,0 100,0

Nota: Se realizo la baremacion de la escala de Likert 1. Totalmente inefectivo hasta el

5 Totalmente efectivo.

31



Interpretacion:

En la tabla respecto a la dimensién 4 valor agregado el 44 % se encuentra en el
nivel alto mientras el 31 % esta en el nivel medio y el 25 % esta en el nivel bajo de una
muestra representativa de 95 del estudio el proceso de seleccion de personal y su
implicancia en el desempefio laboral de los directivos del GOREPA —2021. Conclusion
la dimensidn 4 valor agregado esté en el nivel alto.

Figura 6 Dimension 4: Valor agregado

Porcentaje

Bajo Medio Alto
Nota: Se hizo la baremacion a la escala de Likert 1. Totalmente inefectivo y 5.

Totalmente efectivo
V.2: Desempenio laboral

Tabla 7 V.2: Desempefio laboral

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido
Vélido Bajo 17 17,9 17,9
Medio 33 34,7 34,7
Alto 45 47,4 47,4
Total 95 100,0 100,0

Nota: Se realizo la baremacion de la escala de Likert 1. Totalmente falso hasta el 5

Totalmente verdadero.
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Interpretacion:

En la tabla respecto a la variable 2 desempefio laboral el 47 % se encuentra en
el nivel alto mientras el 35 % esta en el nivel medio y el 18 % esta en el nivel bajo de
una muestra representativa de 95 del estudio el proceso de seleccion de personal y su
implicancia en el desempefio laboral de los directivos del GOREPA —2021. Conclusion
la variable 2 desempefio laboral esta en el nivel alto.

Figura 7 V.2: Desempefio laboral

Porcentaje

Bajo Wedio Alto

Nota: Se realizo la baremacion de la escala de Likert 1. Totalmente falso hasta el 5
Totalmente verdadero.
Dimensién 1: Capacidad funcional

Tabla 8 Dimensién 1: Capacidad funcional

Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido
Vélido Bajo 30 31,6 31,6
Medio 38 40,0 40,0
Alto 27 28,4 28,4
Total 95 100,0 100,0

Nota: Se realizo la baremacion de la escala de Likert 1. Totalmente falso hasta el 5

Totalmente verdadero.
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Interpretacion:

En la tabla respecto a la dimension 1 capacidad funcional el 40 % se encuentra

en el nivel medio mientras el 32 % esta en el nivel bajo y el 18 % esta en el nivel bajo

de una muestra representativa de 95 del estudio el proceso de seleccion de personal y

su implicancia en el desempefio laboral de los directivos del GOREPA — 2021.

Conclusién la dimensién 1 capacidad funcional esta en el nivel medio.

Figura 8 Dimension 1: Capacidad funcional
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Totalmente verdadero.

Bajo

Dimension 2: Eficiencia laboral

Medio
Nota: Se realizo la baremacion de la escala de Likert 1. Totalmente falso hasta el 5

Tabla 9 Dimensién 2: Eficiencia laboral

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido
Vélido Bajo 29 30,5 30,5
Medio 32 33,7 33,7
Alto 34 35,8 35,8
Total 95 100,0 100,0

Nota: Se realizo la baremacion de la escala de Likert 1.

Totalmente verdadero.
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Interpretacion:

En la tabla respecto a la dimension 2 eficiencia laboral el 36 % se encuentra en
el nivel alto mientras el 34 % esta en el nivel medio y el 31 % esta en el nivel bajo de
una muestra representativa de 95 del estudio el proceso de seleccion de personal y su
implicancia en el desempefio laboral de los directivos del GOREPA —2021. Conclusion
la dimension 2 eficiencia laboral esta en el nivel alto.

Figura 9 Dimension 2: Eficiencia laboral

Porcentaje

Bajo Medio Alto
Nota: Se realizo la baremacion de la escala de Likert 1. Totalmente falso hasta el 5

Totalmente verdadero.
Dimensién 3: Cumplimiento de metas

Tabla 10 Dimension 3: Cumplimiento de metas

Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido
Vélido Medio 53 55,8 55,8
Alto 42 442 44,2
Total 95 100,0 100,0

Nota: Se realizo la baremacion de la escala de Likert 1. Totalmente falso hasta el 5

Totalmente verdadero.
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4.3.

Interpretacion:

En la tabla respecto a la dimension 3 cumplimiento de metas el 56 % se
encuentra en el nivel medio mientras el 44 % esta en el nivel alto de una muestra
representativa de 95 del estudio el proceso de seleccion de personal y su implicancia en
el desempefio laboral de los directivos del GOREPA — 2021. Conclusion la dimension
3 cumplimiento de metas esta en el nivel medio.

Figura 10 Dimensién 3: Cumplimiento de metas
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Nota: Se realizo la baremacion de la escala de Likert 1. Totalmente falso hasta el 5
Totalmente verdadero.
Prueba de hipotesis

Para realizar la prueba de hipotesis, se tuvo en consideracion lo considerado en
la investigacion.

Se hizo uso del estadistico de chi cuadrado, habiendo establecido el nivel de
confianza de 95% y significancia de 5%, mediante las cuales se evaluaron las variables
establecidas en la hipotesis la misma que permitié establecer la independencia de las
variables o si estan relacionadas. Se siguid el procedimiento que seguidamente

desarrollamos:
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4.3.1. Hipdtesis principal.

Ha: El Proceso de seleccion de personal si tiene implicancias significativas en
el desempefio laboral de los colaboradores del GOREPA- 2021.

Ho: El Proceso de seleccion de personal no tiene implicancias significativas en
el desempefio laboral de los colaboradores del GOREPA- 2021.

Regla de decision

Significancia: 0.05

Si p-valor < 0.05, rechazar HoSi p-valor > 0.05, aceptar Ho

Tabla 11 Correlacion de la variable 1 del proceso de seleccion de personal y la variable 2
desempefio laboral

Correlaciones

V1: Proceso V.2:
de seleccion Desempefio

de personal laboral

*%

Rho de Spearman  V1: Proceso de Coeficiente de 1,000 ,831

seleccién de personal correlacion

Sig. (bilateral) . ,001

N 95 95
V.2: Desempefio Coeficiente de 8317 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,001

N 95 95

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
La correlacion encontrada es positiva alto con un coeficiente de correlacion de
Rho de Spearman de 0.831 (83 %), con un nivel de significancia bilateral de 0.001 que
es menor a la significacion maxima de 0.05 (5%); por lo tanto, se acepta la hipotesis de

alterna y se rechaza la hipotesis nula.
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Figura 11 Correlacion de la variable 1 del proceso de seleccion de personal y la variable 2

V.2: Desempefio laboral (Agrupada)

desempefio laboral

R Lineal = 0,547
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y=16,64+0,41%¢

40

35
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40 a0 &0 70 a0 a0

V1: Proceso de seleccion de personal (Agrupada)

Interpretacion:

Hipotesis especifica 1.

H1: El Proceso de seleccion de personal si tiene implicancia significativa en la
capacidad funcional en el GOREPA - 2021.

Ho: El Proceso de seleccion de personal no tiene implicancia significativa en la
capacidad funcional en el GOREPA - 2021.

Regla de decision

Significancia: 0.05

Si p-valor < 0.05, rechazar HoSi p-valor > 0.05, aceptar Ho
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Tabla 12 Correlacion de la variable 1 del proceso de seleccion de personal y la Dimension
capacidad funcional.

Correlaciones

V1.
Proceso
de
seleccion Dimension 1
de Capacidad
personal. funcional
Rho de V1 Coeficiente 1,000 783"
Spearman Proceso de de
seleccion correlacion
de Sig. ,000
personal (bilateral)
N 95 95
Dimension Coeficiente 783" 1,000
1: de
Capacidad correlacion
funcional Sig. ,000
(bilateral)
N 95 95

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La correlacién encontrada es positiva alto con un coeficiente de correlacion de

Rho de Spearman de 0.783 (78 %), con un nivel de significancia bilateral de 0.000 que

es menor a la significacion maxima de 0.05 (5%); por lo tanto, se acepta la hipdtesis de

alterna y se rechaza la hipoétesis nula.
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Figura 12 Correlacion de la variable 1 del proceso de seleccion de personal y la Dimension

capacidad funcional.

72 Lineal = 0,741

21 L

Dimension 1: Capacidad funcional (Agrupada)

40 50 80 70 80 a0

V1: Proceso de seleccion de personal (Agrupada)

4.3.2. Hipdtesis especifica 2.

H1: El Proceso de seleccion de personal si tiene implicancia Significativas en
la eficiencia laboral de los directivos del GOREPA - 2021.

Ho: El Proceso de seleccidn de personal no tiene implicancia Significativas en
la eficiencia laboral de los directivos del GOREPA - 2021.

Regla de decision

Significancia: 0.05

Si p-valor < 0.05, rechazar HoSi p-valor > 0.05, aceptar Ho
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Tabla 13 Correlacion de la variable 1 del proceso de seleccion de personal y la Dimension

Correlaciones

eficiencia laboral.

V1: Proceso Dimension 2:
de seleccion Eficiencia

de personal laboral
o de Spearman V1: Proceso de Coeficiente de 1,000 570"
seleccion de personal correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 95 95
Dimension 2: Coeficiente de 570" 1,000
Eficiencia laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 95 95

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

correlacion de

La correlacion encontrada es positiva moderado con un coeficiente de

Rho de Spearman de 0.570 (57 %), con un nivel de significancia bilateral de

0.000 que es menor a la significacion maxima de 0.05 (5%); por lo tanto, se acepta la

hip6tesis de alterna y se rechaza la hipotesis nula.
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Figura 13 Correlacion de la variable 1 del proceso de seleccion de personal y la Dimension

Dimension 2: Eficiencia laboral (Agrupada)

eficiencia laboral.
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V1: Proceso de seleccion de personal (Agrupada)

4.3.3. Hipdtesis especifica 3.

H1: El Proceso de seleccion de personal si demuestran valor agregado que

repercuta significativamente en el cumplimiento de metas de la Institucion.

Ho: El Proceso de seleccion de personal no demuestran valor agregado que

repercuta significativamente en el cumplimiento de metas de la Institucion.

Regla de decision

Significancia: 0.05

Si p-valor < 0.05, rechazar HoSi p-valor > 0.05, aceptar Ho
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Tabla 14 Correlacion de la variable 1 del proceso de seleccion de personal y la Dimension
cumplimiento de metas

Correlaciones

V1: Proceso de Dimensién 3:

seleccion de Cumplimiento
personal de metas
Rho de V1: Proceso de Coeficiente de 1,000 ,642
Spearman seleccion de correlacion
personal Sig. (bilateral) . ,000
N 95 95
Dimension 3: Coeficiente de ,642 1,00
Cumplimiento de  correlacion
metas Sig. (bilateral) .000 .
N 95 95

Fuente. Elaboracion propia.

La correlacion encontrada es positiva moderado con un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman de 0.642 (64 %), con un nivel de significancia bilateral
de 0.000 que es menor a la significacion méxima de 0.05 (5%); por lo tanto, se acepta
la hipétesis de alterna y se rechaza la hipotesis nula.

Figura 14 Correlacion de la variable 1 del proceso de seleccion de personal y la Dimension

cumplimiento de metas
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44.

Discusion de resultados

La seleccion de personal influye significativamente en el desempefio laboral de
los directivos del GOREPA — 2021. Asi, el 55% de los encuestados se encuentran de
acuerdo, mientras que el 35% se encuentra totalmente de acuerdo, de un total de 20
encuestados. Asimismo, la correlacion encontrada es positiva con un coeficiente de
correlacion de Pearson (r) de 0.865 (86.5%), con un nivel de significancia bilateral de
0.00 que es menor a la significacion méaxima de 0.05 (5%), cuyos alcances coinciden
con lo indicado por Avila (2012) en su investigacion denominada El desempefio laboral
de los egresados de la Licenciatura en Administracion de la Universidad Auténoma de
Querétaro-México, ya que segun este estudio existe relacion directa y significativa entre
el uso de las teorias con relacién al desempefio laboral en la universidad de Querétaro,
con una correlacion positiva y muy fuerte entre las variables. Siendo el coeficiente de
correlacion deSpearman igual a 0,898.

Esto permite afirmar que se cumple la teoria de Haro Esquivel (2017) en su
estudio El reclutamiento y seleccion de personal en el desempefio laboral de los
colaboradores en la empresa calzado “Gamos” de la ciudad de Ambato, provincia de
Tungurahua lo cual trata de encontrar al mejor profesional, en donde manifiesta que el
proceso deseleccion es clave en el proceso de identificacion de la persona ideal para el
puesto que se esta ofertando y Esquivel, lo estima como un proceso de decidir
adecuadamente identificando a los postulantes que cuenten con el conocimiento y
habilidades necesarias de acuerdo al perfil de puesto de la organizacién. Por lo tanto, ya
que se habla de perfiles, es el area de talento Humano como la indicada de emprender
este proceso y que algunas organizaciones no cuentan con metodologias para este
proceso de seleccion y se centran en experiencias de los colaboradores, Robbins y

Ocultar (2014) expresa en su obra Administracion que el proceso de seleccién de
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personal es una secuencialidad de analisis sistematico sometido a los candidatos para
ocupar determinado puesto, con el fin de lograr una plaza segura; debiendo ser elegido
el candidato de mejor performance para dicho puesto.
Hipotesis especifica N.° 1

La colocacion del personal influye significativamente en la Capacidad
Funcional en los directivos del GOREPA -2021 Asi, el 70% de los encuestados se
encuentra deacuerdo y el 20% se encuentra totalmente de acuerdo; del total de 20
encuestados. La correlacion encontrada es positiva con un coeficiente de correlacion de
Pearson (r) de 0.862(86.2%), con un nivel de significancia bilateral de 0.00 que es
menor a la significacion maxima de 0.05 (5%). Los resultados concuerdan con lo
indicado por Castillo (2017) en la tesis titulada La gestion del talento humano vy el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo -
2017, en el que se concluye que para mejorar el desempefio laboral de los directivos se
debe consignar un modelo de seleccion de personal optimo que permita la contratacion
e insercion de talentos bien preparados y capacitados que permitan garantizar el
cumplimiento de metas y objetivos institucionales.
Hipotesis especifica N.° 2

La Clasificacion del personal influye significativamente en la Eficiencia
Laboral de los Directivos del GOREPA-2021. Asi, el 45% de los encuestados se
encuentra de acuerdo y el 40% totalmente de acuerdo; del total de 20 encuestados. La
correlacion encontrada es positiva con un coeficiente de correlacion de Pearson (r) de
0.674 (67.4%), con un nivel de significancia bilateral de 0.00 que es menor a la
significacion méaxima de

0.05 (5%). Los resultados concuerdan con lo indicado por Mazuelos (2013) en

su estudio titulada Efectos de la aplicacion de un modelo por competencias en la
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seleccion de personal docente de una institucion dedicada a la ensefianza de idioma, en
donde el autor concluyé que los indican que si existen efectos después de la
implementacion del enfoque de competencias para la contratacion de profesores
asimismo se determinaron algunos errores en los procedimientos y desempefio del
mismo.
Hipotesis especifica N.° 3

La evaluacion del personal influye significativamente en el desempefio laboral
de los Directivos del GOREPA-2021. Asi, el 50% de los encuestados se encuentra de
acuerdo y el 30% totalmente de acuerdo; del total de 20 encuestados. La correlacion
encontrada es positiva con un coeficiente de correlacion de Pearson (r) de 0.848
(84.8%), con un nivel de significancia bilateral de 0.00 que es menor a la significacion
méaxima de (5%). Los resultados se relacionan con lo indicado por Casas (2016) en la
tesis titulada La motivacion y su influencia en el desempefio laboral del personal
administrativo en la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional Daniel Alcides
Carrion, en la cual se concluyd que la escuela de posgrado no utiliza métodos para
seleccionar al personal. Asi mismo no existe una comision especializada que evalué el
desempefio individual de cada directivo, ello no permite definir si el directivo esta

comprometido los objetivos y metas de su organizacion.
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CONCLUSIONES
La captacion y Seleccidn de personal en el Gobierno regional no es la mas adecuada
advirtiéndose que en los procesos se desarrollan de manera figurativa para mostrar que
se esta cumpliendo con lo establecido de acuerdo a las normas laborales sin embargo
priman cuestiones partidarias y un alto grado de nepotismo lo cual conlleva insertar
profesionales sin el perfil adecuado y por ende el incumplimiento de objetivos y metas
institucionales.
El desempefio laboral de los trabajadores es de un nivel medio ya que no se tienen en
muchos casos el perfil para el puesto adecuado para la realizacion de sus labores,
principal problema dentro de las instituciones publicas generando conformismo, poco
compromiso y una pésima atencion a los usuarios de la institucion.
Desconocimiento de los instrumentos de gestion dado su importancia y vitalidad para
enmarcar el rumbo de las acciones en la institucion pese a ello en el gobierno regional
existe personas que no tienen conocimiento de que se trata y por ende desconocen
algunas funciones.
La eficiencia, efectividad y productividad es muy dificil de medir ya que no se efectia

evaluaciones permanentes de desempefio es mas los trabajadores se rehlsan a ello.



RECOMENDACIONES
Se deberia realizar una captacion, seleccion y requerimiento en funcién a los objetivos
e interés de la institucion y no para satisfacer interese particulares o partidarios.
La actitud es importante, pero a ello se debe incrementar los equipos necesarios para
un mejor desempefio.
Se debe hacer un exhaustivo analisis sobre el puesto antes de designar a un personal de
la misma manera evaluar a los postulantes para que pueda tener mejores resultados.
Realizar capacitaciones sobre los documentos de gestion y su importancia dentro de la

administracion pablica.
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ANEXOS

Anexo 1: Cuestionario proceso de seleccion de personal

Cuestionario proceso de seleccién de personal

Estimado Sr. (a):

El presente tiene por objetivo, conocer EL PROCESO DE SELECCION DE
PERSONAL Y SU IMPLICANCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS

DIRECTIVOS DEL GOREPA - 2021, espero su colaboracion, respondiendo con

sinceridad el presente cuestionario, la cual es estrictamente confidencial.

Lea usted con atencidon y conteste a las preguntas marcando con
alternativa
1. 5 3 5.
Totalmente |~ . " 4. Efectivo | Totalmente
. . Inefectivo | Indiferente .
inefectivo efectivo

Dimensidn: Seccion de personal

organizacion.

1.Considera que al realizar un adecuado proceso de seleccion de

personal originaria que se mejore el desempefio laboral en la

2. Durante la entrevista a postulantes, un miembro del comité

propone hacer preguntas no relacionadas con el perfil del puesto

3. Un superior le sugiere favorecer a un candidato

4. El elemento es indispensable en el perfil de un puesto publico

Dimension: Colocacion

e,

X €n una




4. En la Seleccion de personal, para la integracion de nuevos
colaboradores es fundamental que se especifique donde, como y
en qué condiciones se va a llevar el reclutamiento de los

postulantes

5. Es importante que durante la integracion de nuevos
colaboradores se tenga criterios para la seleccion dependiendo la

cantidad de puestos que en verdad se requiere en la organizacion

6. La colocacion de un servidor publico debe garantizar

principalmente la afinidad personal con la jefatura inmediata

7. Luego de un concurso, el candidato ganador es asignado a un

puesto distinto al convocado.

8. Un trabajador recién incorporado presenta dudas sobre el uso

del sistema informatico institucional

Dimension: Clasificacion

9. Para desarrollar la formacion del personal es esencial que se
realice una seleccion de personal adecuada para que realmente se

invierta en el candidato

10. Ante la seleccién de personal para un puesto dentro de la
compafiia, es importante evaluar el desarrollo del potencial del

candidato

11. La clasificacion inicial de postulantes en un concurso publico
se realiza. Garantizar la participacion de todos los inscritos

principalmente para:




12. Un postulante reclama porque no aparece en la lista de
admitidos sin embargo les admitirlo por decision del comité,

aunque no cumpla requisitos

13. La clasificacion de postulantes se realizan en forma

discrecional, segun la confianza de la jefatura.

14. Es esencial analizar el desarrollo de la conducta de un

candidato cuando se le seleccione para un cargo superior

Dimension: Valor agregado

15. Para seleccionar a un personal, es importante elaborar una
base de datos de los candidatos que nos de informacion

cuantitativa y cualitativa que permita evaluar al candidato

16. Es importante que se realice auditorias permanentes a los
procesos de trabajo que realizan los trabajadores y asi seleccionar

al personal mas idoneo para el cargo

17. El valor agregado de un proceso de seleccion en una
institucion puablica se refleja cuando se contrata al candidato

recomendado por la autoridad

18. Una seleccion transparente y objetiva genera valor agregado

porque mejora la confianza ciudadana en la institucion

19. Un beneficio adicional de realizar una adecuada seleccién de

personal es disminuir la inversion en induccion




Anexo 2: Cuestionario desempefio laboral

Cuestionario para desempefio laboral.

Estimado Sr. (a):

El presente tiene por objetivo, conocer EL PROCESO DE SELECCION DE
PERSONAL Y SU IMPLICANCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
DIRECTIVOS DEL GOREPA - 2021, espero su colaboracion, respondiendo con
sinceridad el presente cuestionario, la cual es estrictamente confidencial.

e,

Lea usted con atencidon y conteste a las preguntas marcando con “x” en una sola

alternativa.
1. 4 5.
Totalmente |2. Falso 3. A veces ' Totalmente
Verdadero
falso verdadero

Dimension: Capacidad funcional

20.Considera que utilizar procesos para evaluar el desempefio

laboral, influye para que éste mejore en la organizacion

21. Considera importante identificar la visién y misién para que
la evaluacion del desempefio laboral de cada trabajador trabaje en

objetivos comunes

22. Identificar las competencias que el trabajador aporta para
desarrollar sus funciones con éxito permitira que se evalle el

desempefio del colaborador

22. ldentificar las habilidades y técnicas que el trabajador aporta
para desarrollar sus funciones con éxito permitira que se evalue el

desempefio del colaborador




23. Considera importante identificar los objetivos estratégicos
para que la evaluacion del desempefio laboral de cada trabajador

trabaje en objetivos comunes

Dimension: Eficiencia laboral

24. Es importante medir los rasgos de personalidad del trabajador
para conocer si es confiable o leal a la organizacion y como ello

influye en su desempefio laboral

25. El supervisor debe analizar los comportamientos del
trabajador como el saber trabajar en equipo para evaluar asi su

desempefio laboral

26. Se debe evaluar los resultados de cada trabajador como
cantidad de productos fabricados o vendidos para que asi se

evalle su desempefio laboral

27. El servidor publico demuestra eficiencia laboral cuando
realiza sus tareas dentro de los plazos establecidos con calidad

adecuada

28. Si un trabajador realiza sus funciones utilizando
racionalmente los materiales y herramientas asignados, esta

demostrando iniciativa persona.

Dimension: Cumplimiento de metas

29. Es esencial que el supervisor se entreviste con el trabajador
para informarle sobre su rendimiento y discutir de salarios en

base de su desempefio realizado en un periodo




30. Es importante que, para mejorar el desemperio del trabajador,
el supervisor le capacite y le oriente para que aumente su

rendimiento

31. Un trabajador cumple con la dimension “cumplimiento de

metas” cuando realiza tareas sin importar el resultado final.

32. Si un funcionario entrega un proyecto en la fecha establecida
y con la calidad requerida, se considera que cumplié

adecuadamente las metas asignadas

33. Un colaborador realiza varias tareas al dia, pero no concluye
las mas importantes establecidas en su plan de trabajo. Esto

indica alto compromiso con sus funciones
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Anexo 4: Base de datos proceso de seleccion de personal

V1: Proceso de seleccion de personal
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Anexo 5: Desempefio laboral
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