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RESOLUCION N.° 1318-2024-D-FCA-UANCV-J
' Juliaca, 03 de diciembre de 2024

VISTOS:

El Expediente N° 2024-CU-17066 de fecha 21-11-2024 de ROYER AVIDAN CONDORI
VILLANUEVA, quien solicita nominacion de jurados, fecha y hora de sustentacion,
para rendir el examen de sustentacion y defensa de la tesis titulado: SELECCION DE
PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA° MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE ZEPITA - 2024; conducente para optar el Titulo profesional de
Licenciado(a) en Administracion y Negocios Internacionales, que fue revisada
por el Director de la Unidad de Investigacién y el Decano de la Facultad de Ciencias
Administrativas  Escuela  Profesional de  Administracién y ‘Negocios
Internacionales.

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con el articulo 8°, numeral b) del Reglamento General de’
Grados y Titulos de la UANCYV vigente, es procedente acceder a la peticién del
interesado.

Que, al haber cumplido con los requisitos exigidos por el Reglorﬁento Interno de
Trabajo de Investigacién Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucién
N° 0294-2023-UANCV-CU-R. . A

Y estando, la opinion favorable del Director de la Unidad de Investigacién y el
Decano de la Facultad de Ciencias Administrativas, y las atribuciones que confiere
el articulo 28° del Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a
Grados y Titulos Resolucion N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. — DECLARAR APTO para la sustentacion presencial del informe
Final de la investigacion (borrador de Tesis), del (la) bachiller: ROYER AVIDAN
CONDORI VILLANUEVA, para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en
Administracién y Negocios Internacionales, en virtud de los considerandos
expuestos. ‘

ARTICULO SEGUNDO. -~ NOMINAR JURADOS para la sustentacion presencial y
defensa de la tesis a los siguientes docentes ordinarios:

*  PRESIDENTE : Dr. BENIGNO CALLATA QUISPE

* ler. MIEMBRO : Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR

* 2do. MIEMBRO : Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA

*  ASESOR DE TESIS : Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI

ARTICULO TERCERO. - PROGRAMAR FECHA Y HORA de sustentacion como se detalla:

* Lugar . salén de Grados y Titulos
* Fecha : : miércoles 04 de diciembre de 2024
» Hora :11:00 am .

ARTICULO CUARTO. — DISPONER que la comision de Grados y Titulos de la Facultad,
Secretarias Académicas y Administrativas, quedan encargados del cumplimiento
de la presente Resolucion. . .

Registrese, comuniquese y archivese.

ElJNlV SIDAD ANDINA
“NESTO ?EHES VELASQU
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RESOLUCION N° 396-2024~Ul-FCA-UANCV-J

Juliaca, 26 de agosto 2024

VISTOS:

El Expediente: 2024-08482 de fecha 16 de julio de 2024, del Bach. ROYER AVIDAN CONDORI
VILLANUEVA, quien solicita Revisién del Informe Final de la Investigacion (borrador de Tesis) y
el Anexo (04 o 05) “Ficha de Opinién del Informe Final de la Investigacién (borrador de Tesis)”
que fue revisada por el Comité de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracion y Negocios Internacionales.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacidn son unidades académicas que agrupan a docentes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarrollo de investigacién cientffica,
tecnoldgica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuesira
primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. ROYER AVIDAN CONDORI VILLANUEVA, quien solicita la revisién del Informe
Final de la Investigacién (borrador de Tesis) del tema tifulado: SELECCION DE PERSONAL Y
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ZEPITA - 2024,
conducente para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracién y Negocios
Internacionales.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabagjo de
Investigacién Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucién N° 0294-2023-UANCY-
CU-R.

Que, el Comité de Investigacion emitié su opinidn favorable al Informe Final de la Investigacién
(borrador de Tesis).

Que, el Director de la Unidad de Investigaciéon de la Faculiad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracidn Y Negocios Internacionales, corrobord el asesoramiento
en el Informe Final de la Investigacién (borrador de Tesis) del ASESOR Dr. LEOPOLDO WENCESLAO
CONDORI CARI.

Estando, la opinién favorable del comité de Investigacién, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacién Conducente a Grados y Titulos Resolucidn N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacién de la UANCYV Ne 23738 Y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCY, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - APROBAR Y AUTORIZAR EL INFORME FINAL DF LA_INVESTIGACION
(RORRADOR DE TESIS). para la REVISION DE SIMILITUD TURNITIN, del tema fitulado: SELECCION
DE PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE ZEPITA — 2024, presentado por el (la) Bach. ROYER AVIDAN CONDORI VILLAMUEVA, para
optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Adminisiracién y Negocios Internacionales, en

virtud de los considerandos expuestos.
ARTICULO SEGUNDO. - RATIFICAR, como ASESOR al Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI.

ARTICULO TERCERO. - DISPONER, que la facultad, secretarias académicas y administrativas,
quedan encargados del cumplimiento de la presente Resolucidén.

Registrese, Comuniquese y Archivese.

UNIVERSID* D ANDINA
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RESOLUCION N° 141-2024-U)-FCA-UANCV-J

Juliaca, 20 de mayo de 2024

ViSTOS:
El Expediente: 2024-CU-4433 de fecha 23 de abril de 2024, el cual solicita Revisidn de

propuesta de Investigacién y el Anexo (02 o 03) “Ficha de Opinién de la Propuesia de
~ Investigacién” que fue revisada por el Comité de Investigaciéon de la Facultad de Ciencias
Administrativas, Escuela Profesional de Administracion y Negocios Internacionales.
CONSIDERANDO:
Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas que agrupan a docentes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desamollo de investigacion cientifica,
tecnolégica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Estudios. ;

Que, el (la) Bach. ROYER AVIDAN CONDORI VILLANUEVA, quien solicita la revisién y aprobacién
de la Propuesta de Investigadién de Titulo: SELECCION DE PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ZEPITA - 2024, conducente para
optar el Titulo profesional de Licenciado(a) en Administracién y Negocios Internacionales.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Infemo de Trabajo de
Investigacién Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucidn N° 0294-2023-UANCV-

CU-R.
Que, el Comité de lnvésﬁgacién emitid su opinién favorable a la Propuesta de Investigacion.

Que, el Director de la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracién y Negocios Internacionales, corobord la propuesta del
ASESOR Dr. LEOPOLDO W. CONDORI CARI, quien debe ser acreditado y facultado para orientar
y ayudar al asesorado en el proceso de elaboracién del frabajo de investigacion (Tesis).
Estando, la opinidn favorable del comité de Investigacién, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacién Conducente a Grados y Titulos Resolucién N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacién de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCYV, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- ) ;
INVESTIGACION, fitulado: SELECCION DE PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS

TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ZEPITA - 2024, presentado por el (la) Bach.
ROYER AVIDAN CONDORI VILLANUEVA, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO.- RECONOCER, como ASESOR al Dr. LEOPOLDO W. CONDORI CARI.

ARTICULO TERCERO.- DISPONER que la facultad, secretarias académicas y administrativas,
quedan encargados del cumplimiento de la presente Resolucion.

Regisirese, Comuniquese y Archivese.

UNIVERSID*)
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METADATOS COMPLEMENTARIOS

Titulo de la tesis

SELECCION DE PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE ZEPITA - 2024

Datos de autor

Nombres y apellidos ROYER AVIDAN CONDORI VILLANUEVA

Tip(’)ide documento de identidad DNI

Numero de documento de identidad | 71953881

URL de ORCID https://orcid.org/0009 '0(5@2'33_33;,6?;98

Datos de asesor

Nombres y apellidos LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI

Tipo de documento de identidad DNI

Nuamero de documento de identidad | 02389341

URL de ORCID https://orcid.org/0000-0002-6809-0650

Datos del jurado

Presidente del jurado

Nombres y apellidos BENIGNO CALLATA QUISPE

i i:ipo de documento DNI

Numero de documento de identidad | 01693080

Miembro del jurado 1

‘Nombres y apellidos ROBBINS FLORES AGUILAR

Tipo de documento DNI

Numero de documento de identidad | 02426851

Miembro del jurado 2
Nombres y apellidos YENNY ROSARIO ACERO APAZA
Tipo de documento DNI

Numero de documento de identidad | 01324434
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Datos de investigacion

Linca de investigacion ADMINISTRACION PUBLICA (5909 — UNESCO)
Grupo de investigacion No aplica
Agencia de financiamiento Sin financiamiento

Pais: Pert
Departamento: Puno
Provincia: Chucuito

Distrito: Zepita

Coordenadas:
Latitud: -15.4967127
Longitud: -70.1312961

https://maps.app.goo.gl/BWB7gs8fjz7ThuXk8
Ubicacion  geogrdfica de  la | &% '
investigacion

unicipalidad s

tuital Z €1

Afio o rango de afios en que se o
) . o Marzo 2024 — Diciembre 2024
realizo la investigacion

o Negocios, Administracién
URL de disciplinas OCDE
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.02.04

Ol r

https://purl.org/pe-repo/ocde/ford

Administracion puablica
(concytec-pe.github.10)

https:/7purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.06.02
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DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD
Yo____ROYER AVIDAN CONDORI VILLANUEVA ,_identificado con DNI

Nro. 71953881  enmi condicion de egresado de:

X Escuela Profesional
O Programa de Segunda Especialidad,
O Programa de Macstria o Doctorado

ADMINISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES ,

informo que he elaborado el/la Xl Tesis o O Trabajo de Investigacién, O Trabajo Académico
denominada:

_SELECCION DE PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ZEPITA - 2024

Asesorado por:  Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI

Es un tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o similares, en el pais o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacién, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sca de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la
responsabilidad de cualquier error u omision en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales

involucradas.

El incumplimiento de lo declarado da lugar a responsabilidad del declarante, en consecuencia; a través del
presente documento asumo frente a terceros, la Universidad Andina Néstor Céceres Veldsquez y/o la
Administracion Publica toda responsabilidad que pueda derivarse por el trabajo final presentado. Lo
sefialado incluye responsabilidad pecuniaria incluido el pago de multas u otros por los dafios y perjuicios
que se ocasionen.

Juliaca 31— de Enero del 2025

0

irma ¢ 4 IFIRMA (obligatoria) - Huella
(obligatorin)
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RESUMEN

Se realiz6 un estudio cuyo objetivo principal fue determinar la relaciéon entre
la seleccion de personal y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Zepita afio 2024, De igual manera, se establecieron
cuatro objetivos especificos con el proposito de analizar la relacion entre cada
una de las dimensiones del proceso de seleccion de personal y el desempefio
laboral. Para ello, se utilizé un muestreo censal que abarco a 50 trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Zepita durante el afio 2024. En cuanto a la
metodologia, esta investigacion adopt6é un enfoque cuantitativo, con un método
hipotético-deductivo, un nivel correlacional y un disefio no experimental. Para la
recoleccion de datos, se empled un cuestionario como instrumento, con el fin de
analizar los informes de indagacion realizados a los trabajadores. Los resultados
evidenciaron que existe una correlacion positiva muy fuerte al 94.9% de
confianza entre la seleccion de personal y el desempefio laboral. Por lo tanto, en
términos generales se concluy6 que segun el estadistico de correlacion Rho de
Spearman, las dos variables de estudio se relacionan positiva vy
considerablemente (R=0.949); asi mismo segun prueba de hipétesis el p-valor
es de 0.000, dicho valor resulta inferior al nivel de significancia de 0.05 (0.000 <

0.05), consecuentemente, se rechaza la hipétesis Ho y se aceptara H1.

Palabras clave: Seleccion, Personal, Desempefio, Laboral.
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ABSTRACT

A study was conducted with the main objective of determining the
relationship between personnel selection and the job performance of employees
at the Zepita District Municipality in 2024. Likewise, four specific objectives were
established with the purpose of analyzing the relationship between each of the
dimensions of the personnel selection process and job performance. To this end,
a census sampling was used that included 50 employees at the Zepita District
Municipality during 2024. Regarding the methodology, this research adopted a
guantitative approach, with a hypothetical-deductive method, a correlational
level, and a non-experimental design. A questionnaire was used to collect data,
analyzing the survey reports conducted with employees. The results showed a
very strong positive correlation at 94.9% confidence level between personnel
selection and job performance. Therefore, in general terms it was concluded that
according to Spearman’'s Rho correlation statistic, the two study variables are
positively and considerably related (R=0.949); likewise according to the
hypothesis test the p-value is 0.000, said value is lower than the significance level
of 0.05 (0.000 < 0.05), consequently, hypothesis Ho is rejected and H1 will be

accepted.

Key words: Selection, Personnel, Performance, Labor.
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INTRODUCCION

Estudiar la relacion entre la seleccion de personal y el desempefio laboral
coadyuvo a identificar estrategias para mejorar el desemperio de los trabajadores
de la Municipalidad distrital de Zepita, ya que es objeto de estudio, al estudiar la
relacion entre estas dos variables, se busco identificar aspectos especificos de
la seleccion de personal que contribuyen al mejoramiento y satisfaccion de los
trabajadores del municipio del mismo modo, toda la informacién obtenida puede
servir como base para disefiar intervenciones y propuestas que optimicen tanto
los procesos de seleccion de personal como el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Zepita, contribuyendo asi a mejorar

su rendimiento global.

Esta investigacion se estructura en varios capitulos. El Capitulo | aborda
la problematica central, las delimitaciones del estudio, la formulacién del
problema y la justificacion de la investigacion. El Capitulo Il expone los objetivos
planteados. Por su parte, el Capitulo Il desarrolla el marco teorico, el cual incluye
los antecedentes del estudio, las bases teéricas y el marco conceptual. El
capitulo IV presenté las hipotesis de la investigacion. En el capitulo V se presentd
los procedimientos metodoldgicos de la investigacion. El capitulo VI presentd los
analisis de resultados y discusidon los resultados. Finalmente, se present6
conclusiones, referencias, como también los apéndices las referencias

bibliograficas utilizadas
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

Las empresas en todo el mundo siempre han dependido del
mantenimiento y desarrollo del personal, un tema con el que han luchado
quienes lideran las empresas. El desempefio laboral esta directamente
relacionado con la satisfaccion laboral y se basa en el puesto de trabajo de un
colaborador dentro de una empresa, compaiiia u organizacién, asi como en el
entorno que se presenta. Como resultado, identificar y considerar el recurso
humano como uno de los principales elementos en el logro de los objetivos y
planes que presentan las organizaciones es necesario un buen desarrollo para
abordar el tema de la seleccion de personal. Como resultado, las organizaciones
estan sujetas a la forma en que se puede administrar y capacitar el personal para

obtener el mejor desempefio posible (Olmos, 2018).

Debido a la falta de un plan de gestiéon que facilite el andlisis, la toma de
decisiones, la respuesta y la prevision en un negocio, muchas empresas en Peru
pierden competitividad debido a la rotacion constante de empleados, lo que
resulta en una baja productividad laboral. Como resultado, se requiere un gran
desarrollo para identificar y considerar el recurso humano como uno de los

principales elementos en el logro de los objetivos y planes de las organizaciones;
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como resultado, las organizaciones estan sujetas a la forma en que se puede
administrar y capacitar el personal para obtener el mejor desempefio posible

(Guevara y Villanueva, 2019).

Uno de los principales problemas identificados en el proceso de seleccion
de personal, en relacién con el desempefio laboral en la Municipalidad del distrito
de Zepita, region Puno, es que dicho proceso sigue una serie de procedimientos
tradicionales que podrian afectar negativamente las funciones del personal. Esto
se debe a que el gerente del area suele optar por contratar personas de su
confianza, quienes no siempre cuentan con la capacitacion adecuada y, en
algunos casos, carecen de experiencia para cumplir eficazmente sus funciones.
Como resultado, esto puede generar un bajo rendimiento en el desempefio
laboral y un incremento en los costos operativos debido a la ineficiencia en la

ejecucion de tareas.

1.2. Delimitacién de lainvestigacion

1.2.1. Delimitacién espacial

La investigacion se ha ejecutado en el distrito de Zepita, precisamente en la
Municipalidad Distrital de Zepita que pertenece al departamento de Puno en la

region sur del Pera.

1.2.2. Delimitacion social
En cuanto a la delimitacién social, este trabajo tomé como enfoque social a los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Zepita.

1.2.3. Delimitacién temporal
Respecto al tiempo, este trabajo investigativo se realizé en durante el primer

semestre del 2024.
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Formulacién del problema

1.2.4. Problema General
PG. ¢Cual es la relacion seleccion de personal y el desemperio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita, 20247

1.2.5. Problemas Especificos
PE1. ¢Como se relaciona el perfil de puesto y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita, 2024?

PE2. ¢(CoOmo se relaciona el reclutamiento y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita, 20247

PE3. ¢Cbomo se relaciona las evaluaciones y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita, 20247

PE3. ¢Cémo se relaciona la entrevista y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita, 20247

1.3. Justificacion de la investigacién
1.3.1. Justificacion tedrica

A nivel tedrico, la finalidad de la presente investigacion es proporcionar
conocimiento a partir de los antecedentes relacionados con el tema de
investigacion a través de los resultados y conclusiones de trabajos previos. El
marco tedrico que sustenta o fundamenta el estudio del proceso de seleccién de
personal y desempefio laboral en la Municipalidad distrital de Zepita, en la regién

de Puno.

1.3.2. Justificacién practica
A nivel practico, la investigacion proporcionara informacion sobre la teoria

de la relacion entre las variables de seleccion de personal y el desempefio
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laboral, lo que permitira a la Municipalidad distrital de Zepita reformular sus

estrategias de marketing para mejorar su posicion actual.

1.3.3. Justificacion metodologica

En términos metodolégicos, la investigacion sigue todos los
procedimientos o protocolos de la Universidad, especialmente los de la Facultad
de Ciencias Empresariales y Administrativas. Es decir, cumple con la rigurosidad
del estudio; también se debe tener en cuenta que el método de recopilacion de
informacion sera validado por expertos en el tema y confiable segun el alfa de

Cronbach.
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CAPITULO I

OBJETIVOS

2.1. Objetivo general
OG. Determinar la relacién entre la seleccién de personal y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita afio 2024.

2.2. Objetivos especificos
OE1l. Determinar la relacion entre el perfil de puesto y el desempefio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita, 2024

OE2. Determinar la relacién entre el reclutamiento y el desempefio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita, 2024

OES3. Determinar la relacion entre las evaluaciones y el desempefio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita, 2024

OE4. Determinar la relacién entre la entrevista y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita, 2024
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CAPITULO 1lI

MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1. Antecedentes de lainvestigacion
3.1.1. Antecedentes Internacionales

Solis (2020) menciona en su trabajo titulada “El proceso de reclutamiento
y seleccion y su impacto en el rendimiento laboral del personal administrativo en
las universidades publicas del Ecuador”, cuyo propdsito principal fue analizar.los
procesos de contratacion y seleccién, asi como el desempefio laboral del
personal administrativo de las universidades publicas de Ecuador. Para ello, se
seleccionaron 328 colaboradores entre los 95 servidores publicos que ingresaron
al pais mediante nombramiento permanente y 233 colaboradores que fueron
contratados de manera ocasional en los términos de la Ley Orgéanica de Servicio
Pdblico, que ampara al personal administrativo que labora en cuatro
universidades publicas acreditadas de la regién central del pais. Entre las
herramientas empleadas estuvieron los resultados de las matrices de Excel para
la evaluacion del desempefio y todas las herramientas establecidas por el
Ministerio de Trabajo de Ecuador que son legalmente requeridas para el sector
publico; mientras tanto, para el reclutamiento y seleccion de personal se
analizaron las normas técnicas de reclutamiento y seleccion de personal

establecidas por los organismos de control en el lugar de trabajo.
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Adicionalmente, se examinaron detenidamente los métodos de contratacion y
selecciéon de personal administrativo temporal de cada institucion, asi como las
multiples iniciativas que emplea para ello. Entre los principales hallazgos del
estudio se encuentran los siguientes: para el ingreso del personal administrativo
temporal se requiere una fase de convocatoria, revision de perfiles y entrevista
técnica; en contraste, el proceso para nhombramientos permanentes consta de
varias fases, incluyendo convocatoria, difusion, solicitudes, revision de meritos,
examen de oposicidn, evaluaciones psicométricas, pruebas sobre conocimientos
técnicos, entrevista personal y designacion del postulante seleccionado. El
analisis estadistico mediante el coeficiente de Spearman obtuvo un valor de (-
0,314). para los resultados, lo que indica una baja correlacion. Esto sugiere que
el rendimiento laboral se ve afectado cuando el proceso de seleccidn de personal
se ajusta a la normativa técnica, lo que significa que los puestos de trabajo con
nombramientos permanentes o contratos ocasionales difieren de los que no los

tienen.

Olmos (2018) elaboro un trabajo investigativo denominado “La gestion de
reclutamiento y seleccion en la empresa Trade Hammer como estrategia para
optimizar el rendimiento laboral y disminuir la rotacién del personal” en donde En
este proyecto de investigacion se examinan e identifican los procedimientos de
reclutamiento y seleccion de personal de ventas en Trade Hammer, una empresa
de subcontratacion que ofrece, distribuye, prevende y vende productos de
consumo masivo de varias empresas de La Paz y El Alto. Determinar las razones
detras de la rotacion de personal y si una deficiencia en los procedimientos de
reclutamiento y seleccion de personal técnico es un factor contribuyente.

Determinar si los nuevos contratados son adecuadamente inducidos y
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ensefados a llevar a cabo sus responsabilidades diarias de una manera de
primera clase, asi como lo que sucede si no lo hacen. Una vez establecidos los
fundamentos del estudio, el objetivo principal de esta tesis es examinar los
meétodos y procedimientos empleados por la empresa Trade Hammer en el
reclutamiento y seleccion de personal, estudiar los problemas que plantean y
sugerir métodos y procedimientos adecuados para la seleccién de personal con
el fin de mejorar el rendimiento laboral dentro de la organizacion y reducir la tasa
de rotacion de empleados. individual (Ciudad Satélite, El Alto). Este estudio
adopta un disefio de investigacion cualitativa, utilizando entrevistas no
estructuradas con Jefes de Linea, Jefes de Area y personal de Preventa para
describir el rendimiento de los empleados y los procedimientos de reclutamiento,
induccion y seleccion del personal de la empresa. Los resultados demostraron
que Trade Hammer carece de procedimientos claros de reclutamiento y
seleccion de empleados. Ademas, se descubrié que una induccién y formacion
insuficientes para los nuevos contratados se traduce, por lo general, en un
rendimiento laboral inferior. Esto se debe a que una formacion y una seleccion
insuficientes llevan a muchos individuos a elegir trabajar de forma inmoral y
consciente, lo que crea un circulo vicioso para esta actividad al provocar la
rotacion de trabajadores, que a su vez impulsa la contratacion de nuevos

empleados de inmediato.

Charry (2020) Elaboro un trabajo investigativo denominado “Seleccion de
personal” en donde hoy en dia, la contratacion y eleccion de empleados es un
procedimiento que compete al departamento de talento humano de las
empresas. El responsable de este departamento ya sea un directivo o un

administrador, es el encargado de atraer, presentar y contratar a las personas
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gue ocuparan un puesto de trabajo en la empresa. Debido a esto, en esta
investigacion discutiremos las practicas de gestion y contratacion que se han
utilizado para cubrir puestos y que han dado resultados notables para las
empresas en cuanto a la seleccion del mejor candidato. La humanidad se ha
concentrado en los cambios organizativos que se estan produciendo en el sector
sanitario debido a los avances tecnoldgicos y de produccion empresarial, ya sea
desde el punto de vista organizativo o del talento humano. Dado que el talento
humano puede ser controlado, administrado y utilizado para alcanzar las
diversas metas y objetivos que toda empresa tiene, se ha convertido en un lugar
donde se requiere fortaleza y criterio en los métodos empleados. Quienes
asumen el papel de gestores humanos deben poseer la perspicacia empresarial
y la ética profesional necesarias para seleccionar a los mejores candidatos para
los puestos vacantes y contratarlos. Esto se debe a que estos candidatos seran
la principal fuente de empleados especializados de la organizacion, ya sean
profesionales o técnicos. Es probable que la funcién de seleccion de personal
busque un método rapido, facil y flexible utilizando nuevas plataformas
tecnolégicas que nos permitan garantizar no soélo la supervision del
departamento encargado de los empleados, sino supervisar la dedicacién de los

colaboradores y evaluar su eficacia en las funciones deseadas.

Espinoza (2023) realizo un trabajo investigativo denominado “Disefio del
proceso de reclutamiento, seleccién y evaluacion del desempefio del personal
del departamento de talento humano de la empresa Fast Telecommunication
Service Solution, ubicada en la ciudad de Quito” en donde tres de los veinte
colaboradores jefes, analistas y técnicos que en conjunto integran la empresa

FTS SA de 26 personas, obtuvieron calificacion deficiente, catorce calificacion
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regular y tres calificacion buena, segun los resultados del desempefio.
evaluaciones realizadas entre el 7 de octubre de 2022 y el 7 de octubre de 2022.
Con base en este hallazgo, se podria desarrollar un plan para renovar el proceso
de reclutamiento, seleccion y revision del desempefio del personal de la
organizacion examinada. Tres de los veinte colaboradores —jefes, analistas y
técnicos— que en conjunto integran la empresa FTS SA de 26 personas,
obtuvieron calificacion deficiente, catorce calificaciones regulares y tres
calificacion buena, segun los resultados del desempefio. evaluaciones
realizadas entre el 7 de octubre de 2022 y el 7 de octubre de 2022. Con base en
este hallazgo, se podria desarrollar un plan para renovar el proceso de
reclutamiento, selecciéon y revisibn del desempefio del personal de la

organizacion examinada.

Suarez y Doménica (2023) realizaron el trabajo investigativo denominado
“Gestion de talento humano: reclutamiento y selecciéon del personal en la
empresa Audioclinic, provincia de Santa Elena, afo 2022” en donde el proceso
de integrar y desarrollar nuevos empleados en la fuerza laboral y al mismo
tiempo retener el talento actual es de lo que se trata la gestion del talento
humano. El analisis encontr¢ fallas en los procesos de gestién. Por ejemplo, el
duefio de Audioclinic, negocio que colabora con Sequil Therapy Center, utiliza
métodos restrictivos para gestionar el talento humano, lo que va en contra de las
exigencias de la alta direccion de la organizacién. Averiguar qué proceso utilizd
Audioclinic para contratar y elegir miembros del personal fue el objetivo principal
de esta investigacion. Para obtener datos reales del problema en estudio, se
utilizé un enfoque mixto cualitativo y cuantitativo en la metodologia descriptiva

para analizar y comprender el estado actual de la empresa en relacion con este

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

)
TESIS UANCV \2/ | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

subsistema. Ademas, para sustentar el marco teérico, se consultaron fuentes
primarias y secundarias sobre teorias, conceptos y criterios de diversos autores.
Finalmente, se utilizé un disefio no experimental conocido como transversal
porque no fue necesario manipular la variable mediante el uso de encuestas y
entrevistas. Debido a que el gerente de RRHH implementa esta técnica de
manera empirica, generando un bajo nivel de productividad, los resultados
demostraron que la institucibn mantiene un proceso mal planificado vy
defectuoso. Como tal, es imperativo que todas las organizaciones implementen
planes, pautas u otras herramientas que faciliten la mejora de este proceso y que

se apliqguen de manera efectiva y eficiente para obtener resultados superiores.

Santamaria (2020) realizo este trabajo investigativo para la obtencién de
su maestria denominado “Incidencia del clima organizacional en el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa Datapro SA” en donde el ambiente
laboral en Datapro S.A. y la productividad de los trabajadores fueron las dos
variables que se diagnosticaron para este estudio. Este estudio tuvo como
objetivo conocer si la variable desempefio laboral de Datapro S.A. durante el
tiempo considerado estuvo influenciada por la variable clima organizacional en
las dimensiones seleccionadas. Un estudio hibrido cuantitativo-cualitativo, los
objetivos de este requirieron un disefio no experimental, transeccional y
correlacional. Los descriptivos, explicativos y correlacionales fueron apropiados
para su tipo y amplitud. Se cre6 un instrumento compuesto por 32 preguntas
con cuatro opciones de respuesta en escala Likert, que se distribuy6 a toda la
plantilla de la organizacion para la recogida de datos. Se someti6 a pruebas de

validez y confiabilidad. Los impactos del clima organizacional y sus dimensiones
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en el desempenio laboral de Datapro S.A. fueron caracterizados y explicados a

través de los resultados estadisticos descriptivos e inferenciales.

Aldana (2021) realizo la tesis de maestria denominada “Actualizacion del
proceso de reclutamiento y seleccion de personal, en una empresa dedicada a
la distribucion y venta de productos de consumo masivo y boquitas, ubicada en
el municipio de Guatemala” los procesos de contratacion se pueden llevar a cabo
de manera mas efectiva y se puede fortalecer y apoyar el funcionamiento de las
diferentes areas funcionales proporcionando los recursos humanos necesarios
de acuerdo con los requerimientos particulares de cada puesto, pero
actualmente no existe un proceso de reclutamiento y seleccion metddicamente
estructurado y definido en un documento de referencia. Previo al inicio de la
presente tarea de graduacion, pudimos examinar los formatos que el area de
seleccién de talento empleaba para sus procedimientos de contratacion gracias
a una evaluacion documental. procedimientos de contratacidén. Sin embargo, el
diagndstico se realiz6 utilizando diversos métodos e instrumentos que Aplicando
diversos métodos e instrumentos que ofrecieron un resumen de este subproceso
y consideraron los puntos de vista del cliente interno y de los ejecutores del
proceso permitieron completar el diagndstico. También es importante sefalar
qgue, a pesar de que algunas tareas y actividades estan predeterminadas, los
responsables del proceso operan de manera empirica, como demuestran los
resultados. empirica, lo que dificulta la comprensidn de esas reglas
fundamentales y la creacién de un marco en el que puedan trabajar que sea a la
vez ordenado y lo suficientemente flexible para satisfacer las demandas

cambiantes de la empresa. lo que la empresa necesita en la actualidad.
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3.1.2. Antecedentes Nacionales

Rodriguez (2019) realizo un trabajo investigativo denominado “La
seleccion de personal y el rendimiento laboral del personal de la empresa
JOEL'’s, ubicada en el Callao, durante el ano 2019.” en donde este estudio
pretende confirmar la conexion entre el rendimiento de los empleados y la
seleccidn de personal en la organizacion JOEL. Para ello, se ha recurrido a datos
procedentes de fuentes cientificas. La muestra del estudio estaba formada por
cuarenta y siete clientes internos de JOEL. Los cuestionarios incluian quince
items para el desempefio laboral puntuados en una escala de Likert y veintisiete
preguntas para la seleccion de personal. Las respuestas se evaluaron y
examinaron mediante el programa estadistico SPSS, version 25, utilizando el
alfa de Cronbach para medir el grado de confianza del cuestionario. Los graficos
estadisticos idénticos del andlisis se incluyen en cada pregunta. En cada
pregunta se incluyen los mismos gréaficos estadisticos que se han examinado.
X2c=8,266 es el resultado del Chi cuadrado computado, y el tedrico es Se puede
inferir que existe una relacion sustancial positiva (X2c¢ = 8,266) entre la seleccion
de personal y el desempefio laboral en base a los resultados recogidos
(p=0,016<0,05), que contradicen la Hipétesis Nula (Ho) y aceptan la Hipotesis
Alterna (H1). Esto sirvié para cumplir con el objetivo de averiguar cdmo se
relacionan la seleccion de personal y el desemperio laboral de los trabajadores
en JOEL'S, Callao 2019. El resultado muestra que la felicidad laboral y las
competencias tienen un vinculo positivo con la seleccion de personal. Los
resultados (p=0,000<0,007) apoyan la hipétesis alternativa (H1) y refutan la
hipdtesis nula (Ho), lo que lleva a la conclusion de que el rendimiento de los

empleados tiene un gran impacto positivo (X2¢=9,974) en la satisfaccion laboral.
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Guevaray Villanueva (2019) “Seleccion del personal y desempeio laboral
en la empresa Tiendas Exclusiva SRL en la ciudad de Cajamarca, 2019” El
proyecto de investigacion titulado "Proceso de seleccion de personal y eficiencia
laboral en la empresa Tiendas Exclusiva S.R.L. de la ciudad de Cajamarca,
2019" tuvo como objetivo conocer la correlacion existente entre las variables que
se indican a continuacion y el desempefio laboral. Este estudio utilizé una
aplicacion basica, incluyendo la participacion de 57 trabajadores de la empresa
mencionada. A su vez, el instrumento es el cuestionario de la encuesta y el
procedimiento es la encuesta. Cada variable contaba con un cuestionario con
afirmaciones valoradas segun cinco categorias en una escala de Likert: 1 para
nunca, 2 para casi nunca, 3 para sin opinion, 4 para casi siempre y 5 para
siempre. De acuerdo a la hipédtesis planteada, el rendimiento laboral en la
empresa Tiendas Exclusiva S.R.L. de la ciudad de Cajamarca no se ve
impactado considerablemente por el proceso de seleccion de personas. El
coeficiente de correlacién entre las variables, determinado por el analisis de
Pearson, fue de 0,047. En este caso, p > 0,726 sugiere un vinculo positivo muy
bajo entre la seleccion de personal (V1) y el rendimiento laboral (V2). La
significacién bilateral (valor P: P<0,001) apoya esta teoria. Asi pues, las variables
conectadas no se relacionan significativamente entre si. lo que sugiere que el
buen rendimiento laboral que existe en esta organizacion no esta determinado
por el proceso subjetivo de seleccion de personal que utiliza esta empresa. Dado
gue un ambiente de trabajo positivo, mas que la presion del puesto de trabajo,
conduce a un mejor rendimiento laboral, se aconseja evitar las interacciones

verticales entre directivos y empleados.
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Montalvan (2019) menciona en su trabajo académico denominado
“Seleccion del personal y su influencia en el desempefo laboral en la
municipalidad distrital de Manantay, afio 2019” Considerando que la seleccion
de personal constituye un elemento clave para el desarrollo institucional de la
Municipalidad Distrital de Manantay en el afio 2019, el presente estudio de
investigacion analiza como este proceso influye en el desempefio laboral dentro
de dicha entidad publica. En tal sentido, se empleo el nivel descriptivo y el disefio
correlacional, junto con la investigacion aplicada, que se define como la
aplicacion de la informacion en la practica para beneficio del sujeto de estudio.
ya que su objetivo es cuantificar y analizar la relacion entre el impacto de la
seleccion de personal y el desemperio laboral. El cuestionario de 21 preguntas,
gue se entrega a los 113 trabajadores que conforman la muestra del estudio,
sefala que el instrumento adecuado se elige con base en la asesoria de tres
especialistas; Por lo tanto, es imparcial y coherente. Ademas, el alfa de Cronbach
de las variables arrojé una puntuacion de 0,953, lo que indica la coherencia y
fiabilidad de los resultados. Sin embargo, el estudio de distribucién porcentual de
la variable seleccion de personal mostré que, de los encuestados, el 46,90% dijo
gue era Regular, el 33,63% dijo que era Buena y el 19,47% dijo que era Mala.
Del mismo modo, el 43,36% de los encuestados opinan que la variable eficiencia
laboral es Regular, el 38,94% que es Buenay el 17,70% que es Mala. Dado que
el nivel de significacidn bilateral se encuentra por debajo, se puede concluir que
existe una alta correlacion (0,853**) entre el desempefio laboral y la seleccidn de
personal en la Municipalidad Distrital de Manantay en el afio 2019 segun lo

determinado por la prueba no paramétrica Rho de Spearman.
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Torre (2021) realizo el trabajo investigativo “Proceso de seleccion de
personal y su incidencia en el rendimiento laboral en la Municipalidad Distrital de
La Victoria, 2018” tuvo como propésito desarrollar un modelo para el proceso de
seleccién del talento humano, con el objetivo de mejorar el desemperio laboral
en dicha entidad. Este estudio surgio a partir de las deficiencias detectadas en
la gestion del talento humano dentro de la Municipalidad Distrital de La Victoria.
La poblacién estuvo conformada por 200 trabajadores, de los cuales se
seleccion6 una muestra de 100 empleados utilizando un muestreo no
probabilistico. El disefio de investigacion fue descriptivo proposicional y no
experimental proposicional; Se establecieron metodologias tedricas y empiricas.
La encuesta arroj6 algunos hallazgos muy pertinentes, entre ellos los siguientes:
el 52% de los encuestados afirmé que no habian sido asignados al departamento
correcto al que habian postulado, lo que les impidié utilizar todo su potencial para
algunas tareas; El 68% afirm6 que nunca fueron evaluados de acuerdo con el
puesto que la empresa necesitaba que ocuparan; y el 51% afirmé no haber sido
evaluado por las buenas practicas que realizaron durante todo el dia. Como
resultado de los reclamos de los empleados de que no fueron asignados al area
correcta cuando postularon, sus actividades se desarrollaron de manera
ineficiente, lo que generd una imagen institucional negativa, ya que el distrito
brindaba diversos servicios a los contribuyentes y era improductivo para los jefes
de area. Se concluy6 que la Municipalidad Distrital de La Victoria realiza un

trabajo ineficiente.

Diaz y Vilchez (2018). Elaboraron el trabajo investigativo denominado
“Proceso de seleccion de personal y su impacto en el rendimiento laboral de los

trabajadores del area operativa en hoteles de tres y cuatro estrellas en la ciudad
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de Chiclayo, Pera — 2017”7, cuyo propdsito fue identificar de qué manera dicho
proceso influyo en el desemperio de los colaboradores del sector hotelero de las
categorias tres y cuatro estrellas en la ciudad de Chiclayo, Peru - 2017. El sector
hotelero de la ciudad de Chiclayo contiene treinta hoteles. Utilizando una escala
cuantitativa que permita medir la seleccion de personal mediante indicadores de
eficiencia laboral, se aplicO una encuesta compuesta por veintiln preguntas
alineadas con los indicadores de ambas variables, con el fin de recolectar

informacion.

Huanca (2020) Desarrollé una tesis de licenciatura titulada “La seleccion
de personal y su vinculo con el rendimiento laboral de los empleados del
Consorcio Comercial Arequipa, 2020”, cuyo objetivo fue examinar la relaciéon
entre ambos aspectos. Para ello, se aplicé un enfoque cuantitativo con un
alcance correlacional de tipo transversal y un disefio metodolégico no
experimental, la investigacion fue de caracter aplicado. EI Consorcio Comercial
Arequipa consider6 a 30 colaboradores como parte de su muestra censal.
Asimismo, el método e instrumento de encuesta utilizado fue un cuestionario con
escala tipo Likert, lo que permitié determinar el coeficiente de confiabilidad alfa
de Crombach, que result6 ser de 0.912. Se encontr6 una correlacion
moderadamente positiva entre el proceso de seleccion de personal y el
rendimiento laboral de los trabajadores del Consorcio Comercial Arequipa, luego
de aplicadas las pruebas estadisticas y procesados los datos. Esto indica que
una mejor seleccién de personal mejorara el rendimiento laboral dentro del
consorcio. Asimismo, se encontrd una significancia bilateral de 0,024, es decir,

menor a 0,05.
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3.1.3. Antecedentes Locales

Mamani (2024) en el siguiente trabajo de tesis denominado “Proceso de
seleccion de personal y su influencia en el rendimiento laboral de los servidores
publicos de la Municipalidad Provincial de Puno, periodo 2022” menciono que
Investigar el "proceso de seleccidon de personal y su influencia en el desempefiio
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Puno, periodo
2022" se realiza en respuesta al inadecuado cumplimiento de metas y las
deficientes practicas de contratacion del personal de trabajo. La pregunta
principal de la investigacion es: ¢ Qué incidencia tiene el proceso de seleccion de
personal en el desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Puno, periodo 20227 Analizar el proceso de seleccion de personal
y su impacto en el desempefio laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Puno, periodo 2022, es el objetivo principal del
estudio. se disefiaron enfoques cuantitativos para el tipo de investigacion
cuantitativa que utiliza un enfoque causal y un disefio no experimental; Los 153
empleados del municipio componen la poblaciéon, y 110 servidores fueron
seleccionados como muestra mediante muestreo probabilistico deliberado. Entre
los resultados mas destacados, el andlisis reveld que el 48,18% de los
encuestados afirmé que las areas que necesitan personal no participan en la
evaluacion ni en la entrevista para la seleccion. Ademas, afirmaron que las
practicas de contratacion no seguian los planes estratégicos, que el lugar de
trabajo era poco acogedor y que la organizacion no ponia en marcha iniciativas
de unidad y concienciacion. Se determind que las secciones que exigen la

contratacion de trabajadores no cuentan con un proceso claro y estructurado.
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Gomez (2022) Seleccion de personal y su relaciéon con el rendimiento
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Puno-2020.
Actualmente, la seleccion de recursos humanos es un proceso que requiere
tomar en cuenta tanto la capacidad del postulante como los requerimientos
técnicos de la funcion. El estudio tuvo como objetivo abordar el siguiente
problema de investigacion: ¢Qué correlacion existe, si es que existe, entre el
rendimiento laboral de los servidores publicos contratados bajo el régimen CAS
en la Municipalidad Provincial de Puno durante el afio 2020 y el proceso de
seleccién de personal? ¢ Cdmo funciona el procedimiento? ¢ Existe relacion entre
el proceso de seleccién de personal de la Municipalidad Provincial de Puno -
2020 y el desempefio laboral de los servidores publicos? El tipo de estudio para
este objetivo fue una investigacion descriptiva basica, utilizando una técnica de
investigacion cuantitativa. Segun el nivel o alcance de la investigacion, el disefio
fue no experimental, descriptivo, correlacional y transversal. La muestra es
representativa de la poblacion estudiada y se ha obtenido mediante un censo.
Cuando la poblacién es muy pequefia y es importante conocer el punto de vista
de todos, se emplea esta clasificacion. En este caso, se tomd en cuenta a la
totalidad de los trabajadores que participaron en el proceso de seleccion. CAS
de la Municipalidad Provincial de Puno que emplea a 108 personas. De acuerdo
a los resultados del estudio, existe una correlacién significativa entre el
rendimiento laboral de los servidores publicos y la seleccion de personal en la
Municipalidad Provincial de Puno - 2020. Esto se sustenta en la prueba de
correlacién de Pearson, que reporta un valor de 0,592 y un valor significativo de
0,000, validando asi la hipotesis principal del estudio. Los empleados publicos

de la Municipalidad Provincial de Puno - 2020 presentan una fuerte correlacion
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entre su desempefio laboral y la seleccidén de personal. Al final, se encontré que
el rendimiento y la seleccion de personal estan relacionados. En el aspecto
laboral, la contratacion y la induccion tienen una correlacion sustancial con el
desempeiio laboral, pero la contratacion y la evaluacion tienen un vinculo

modesto.

Montesinos (2022) elaboro el trabajo investigativo denominado “Seleccion
del personal y su incidencia en el rendimiento laboral en la Municipalidad Distrital
de Nufioa-Puno, periodo-2018” la presente investigacion tiene como propdsito
principal analizar la influencia del proceso de seleccion de personal en la
productividad del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Nufioa,
en el departamento de Puno, durante el afio 2018. Para ello, se emplearon
encuestas y entrevistas como técnicas de recoleccion de informacioén. El estudio,
de enfoque descriptivo-correlacional, busca establecer la relacion entre la
calidad del desempefio laboral y los procedimientos aplicados en la seleccién de
personal dentro de la mencionada institucién publica. Adicionalmente, se
verificara la validez de la informacion obtenida mediante los cuestionarios,
debidamente validados a través de los instrumentos empleados, permitira
identificar con claridad los talentos competitivos. Esto facilitara la mejora tanto
en el proceso de seleccion de personal como en el desempefio laboral. Este
hallazgo tiene un valor doble, ya que refleja tanto la eficacia de las técnicas de
recoleccion de datos aplicadas al proceso de seleccién, como el impacto que
dicha seleccion tiene en el rendimiento laboral dentro de la Municipalidad Distrital
de Nufioa. La importancia de su caracter instrumental radica en que apoyaran
las hipotesis que han guiado el estudio. Adicionalmente, la segunda

investigacion destaca por su excepcional caracter pionero y su relevancia para
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el area de estudio. La Municipalidad Distrital de Nufioa prevé una mejora en la
seleccion de personal como resultado de este proyecto, asi como un mayor

rendimiento laboral.

Espinoza y Montalvo (2021) desarrollaron esta investigacion denominada
“Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal administrativo de
la Zona Registral N.° VIl - Sede Huancayo en tiempos de Covid” adopté un
enfoque cuantitativo, con un disefio descriptivo correlacional, no experimental y
una metodologia de tipo béasico. Su objetivo fue analizar la relacion entre la
gestion del talento humano y el desemperio laboral del personal administrativo
de dicha sede. La muestra estuvo compuesta por los 24 trabajadores del area
de Administracion. Para la recoleccion de datos, se aplicé un cuestionario de 19
preguntas, instrumento que también es utilizado por los empleadores para
conocer la percepcidn de los trabajadores respecto a la gestion del talento

humano y su influencia en la productividad laboral.

Huaricallo y Supo (2021) realizo un trabajo denominado “Gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores del Archivo
Regional de Puno — 2020” surgi6é con el propdésito de profundizar en la relacion
existente entre la gestion del talento humano y el rendimiento laboral y
profesional en la region de Puno. Su obijetivo principal fue determinar el impacto
gue tiene la gestion de recursos humanos en el desempefio de los trabajadores
del Archivo Regional de Puno durante el afio 2020. La metodologia utilizada
corresponde a un estudio de tipo basico aplicado, con un disefio no experimental,
lo que implica que no se manipul6 ninguna variable. La poblacion seleccionada
para el estudio estuvo compuesta por 36 trabajadores de dicha institucion. Los

resultados obtenidos permitieron concluir que existe una relacion directa y
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significativa entre la gestion del talento humano y la productividad de los

empleados del Archivo Regional de Puno.

Laura (2022) desarrollo el siguiente trabajo investigativo denominado
“Gestion del talento humano y seleccion de personal en trabajadores
administrativos de la clinica americana de Juliaca 2021” en donde consta de
determinar la conexion entre la seleccion de personas y la gestion de recursos
humanos en el personal administrativo de la Clinica Americana de Juliaca 2021
fue el objetivo principal del estudio. confinado al tipo basico, nivel correlacional
de métodos de disefio transversales no experimentales. La muestra
representativa de la poblacion investigada estuvo conformada por cuarenta
administradores en total, los cuales fueron extraidos de una muestra no
probabilistica que fue conveniente y estuvo conformada por 49 administradores
de ambos sexos. Para la recoleccion de datos se utilizé el cuestionario de
seleccién personal y el cuestionario de gestion del talento humano. Los
hallazgos también muestran que existe una relacion significativa entre la
seleccion personal y la gestion del talento humano entre los trabajadores
administrativos de la Clinica Americana de Juliaca 2021. Esto sugiere que poner
un fuerte énfasis en la gestion del talento humano mejorara enormemente la
seleccién de candidatos que se ajusten al puesto de trabajo. requisitos del
puesto. La Clinica Americana de Juliaca muestra procedimientos de evaluacion
especificos que permiten el desarrollo y despliegue de recursos humanos en
diversas areas del trabajo, con la mirada puesta en los recursos que pueden ser

esenciales para generar una buena eleccion para el puesto de trabajo.
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3.2. Bases teoricas
3.2.1. Seleccion de personal

La seleccion de personal se refiere al proceso de entrevistar y evaluar a
los candidatos para un puesto especifico y seleccionar a un individuo para el
empleo basandose en determinados criterios. Es una funcion critica en la gestion
de recursos humanos, cuyo objetivo es emparejar a la persona adecuada con el
trabajo adecuado para maximizar la eficiencia de la organizacién y la satisfaccion
de los empleados. Una seleccion de personal eficaz es crucial para el éxito de la
organizacion, ya que influye en el rendimiento, la retencién y la productividad
general de los empleados. Adoptando un enfoque estructurado, justo y
exhaustivo para seleccionar a los candidatos adecuados, las organizaciones
pueden asegurarse de contar con los mejores talentos para alcanzar sus

objetivos (Staff Pick, 2024).

La seleccion de personal es un proceso complejo que utilizan las
organizaciones para contratar (o ascender o cambiar de puesto) a sus
empleados. Los enfoques estructurados de seleccidn incluyen estrategias de
evaluacion como pruebas escritas, entrevistas sobre conocimientos
profesionales, pruebas psicologicas, comprobacion de referencias y muestras de
trabajo. Estos esfuerzos estructurados de seleccion de personal predicen en
gran medida el futuro rendimiento laboral, lo que permite a las organizaciones
crear una plantilla fuerte, con talento y diversa. Las pruebas de alta calidad, las
comprobaciones de aptitudes y las entrevistas ayudan a los posibles nuevos
empleados a comprender los requisitos del puesto y su adecuacion a la cultura,
lo que contribuye a garantizar un mayor éxito de los empleados. Los

especialistas en ciencias de la organizacién han desarrollado una gran cantidad
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de investigaciones sustanciales sobre las mejores practicas para tomar
decisiones de seleccion de personal que combinan el rigor cientifico, la defensa
legal, la alineacion estratégica y el impacto empresarial. Este capitulo detalla el
proceso de seleccion de personal, revisa los métodos y comparte las mejores
practicas disefiadas para ayudar a los directivos a tomar buenas decisiones

(Woods et al., 2020).

El proceso de seleccion de personal se ha convertido en un aspecto
fundamental y cada vez mas crucial para el funcionamiento de las
organizaciones, tanto del sector publico como del privado. Cuando se disefian y
aplican adecuadamente, estos sistemas proporcionan a las organizaciones un
meétodo para tomar decisiones sobre qué candidatos a un puesto de trabajo
tendran mas éxito a la hora de alcanzar sus objetivos estratégicos. La seleccién
consiste basicamente en dos cosas. En primer lugar, la seleccion es un proceso
de toma de decisiones orientado a la consecucion de objetivos con el que se
pretende identificar a los empleados potencialmente exitosos. Las
organizaciones toman sus decisiones de seleccion de empleados en un esfuerzo
por lograr una combinacién de empleados mas capaces de ayudar a la
organizacion a lograr sus objetivos paralelos de eficacia y eficiencia. En segundo
lugar, los métodos de seleccion miden los conocimientos, aptitudes y
capacidades de un candidato basandose en la teoria de que las personas con
tales cualificaciones son buenos trabajadores. Por tanto, los métodos de
seleccién deben ser fiables y véalidos. Los objetivos de la seleccion de personal
deben establecerse en términos especificos y directivos que tengan en cuenta
tanto el punto de vista de la funcion de recursos humanos como el de la

organizacion en su conjunto (Pluck et al., 2020).
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La seleccion de personal es cada vez mas importante en la economia de
la informacion y los servicios porque las personas desempefiaran el papel mas
fundamental en las organizaciones. Los productos, los servicios, las tecnologias
patentadas y el capital son recursos importantes, pero pueden adquirirse
facilmente mediante compra, fusion u otras estrategias econémicas. En cambio,
contar con un cuadro de empleados con talento, motivados y leales es algo que
no puede conseguirse rapida ni facilmente. Las organizaciones necesitan
sistemas de seleccion que proporcionen los empleados con la mejor
combinacion de cualificaciones que puedan alcanzar los objetivos de alto
compromiso, alto rendimiento y alta retenciéon. En una vision basada en los
recursos, que es un componente de los estudios de gestion de recursos
humanos, es especialmente importante centrarse en el papel de las capacidades
humanas especificas de la empresa en la generacién de beneficios. Se cree que
dichas capacidades estan muy dispersas y no son unicas, por lo que la busqueda
de ventajas competitivas se despliega mejor en las politicas de recursos
humanos de una organizacion que en su busqueda de otros activos (Pluck et al.,

2020).

La seleccién de personal como practica de gestion de recursos humanos
(GRH) esta repleta de consideraciones juridicas y éticas. La génesis de esta
investigacion fue la necesidad de los empresarios de saber si, y en qué medida,
las entrevistas de trabajo son un obstaculo y/o un medio para la identificacion de
empleados productivos. De hecho, a partir de la Ley de Derechos Civiles de
Estados Unidos, y con la posterior legislacion federal y estatal que exige una
accion afirmativa en la seleccion de mujeres, minorias étnicas/raciales,

discapacitados y veteranos protegidos, los empleados y solicitantes de empleo
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han obtenido un gran numero de derechos. Los titulos VII, V y Il de esta
legislacion fundamental protegen contra la discriminacion en el empleo por
motivos de raza, color, religion, sexo u origen nacional. Como se sugiere en este
capitulo, se han citado una serie de obstaculos que limitan la validez y la eficacia
de los procedimientos de seleccion. Entre ellos se incluye la comunicacion entre
el solicitante de empleo y el titular en forma de preparacion del solicitante de

empleo.

Directriz 1. Proteger los derechos de los usuarios de los procedimientos
de seleccion La Sociedad de Psicologia Industrial y Organizativa de Estados
Unidos y las Directrices Uniformes sobre Procedimientos de Seleccién de
Empleados de ese pais previenen contra los profesionales de la seleccion que
puedan perjudicar inadvertidamente a los candidatos a un puesto de trabajo. La
consideracion de los derechos de los candidatos a un puesto de trabajo se
extiende a nivel internacional, como ocurre con las convenciones de derechos
humanos no estadounidenses y las politicas de las Naciones Unidas. Directriz 2.
El Titulo VII de la Ley de Derechos Civiles de 1964 y la legislacion posterior han
protegido a un numero cada vez mayor de solicitantes de empleo contra la
discriminacion en el empleo por motivos de raza, color, sexo, religion, origen
nacional, edad y, en ocasiones, orientacion sexual. Directriz 3. Como sugieren el
Titulo | de la Ley de Estadounidenses con Discapacidades (Americans with
Disabilities Act), la Ley de Asistencia para la Readaptacion de Veteranos de la
Era de Vietnam (Vietham Era Veteran's Readjustment Assistance Act) y otras
normativas federales y estatales, los empresarios deben acomodar

razonablemente a los solicitantes de empleo y empleados discapacitados.
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Aunque se ven con buenos ojos cuando son correctas, las sanciones pueden ser

cuantiosas (Rodgers et al., 2021).

La seleccion implica la toma de decisiones, y no se pueden tomar buenas
decisiones a menos que los criterios sobre los que se toman las decisiones sean
validos. La identificacion de criterios eficaces surge de un cuidadoso analisis del
puesto. Una vez identificadas las competencias técnicas de un puesto, hay que
decidir el nivel deseado de cada competencia y, a continuacion, el peso relativo
de cada una de ellas, a menudo denominado puntuacion de importancia o
criticidad. Se han desarrollado y estudiado muchas medidas del rendimiento en
el trabajo, incluidas las calificaciones de la supervision, las autocalificaciones, las
calificaciones de los comparieros y las medidas objetivas, tangibles y predictivas
de los habitos de trabajo, el conocimiento del trabajo, el éxito de la formacion, la
competencia en el trabajo y las ausencias, los accidentes y las ventas. Una
medida del rendimiento en el trabajo es un dispositivo de analisis del trabajo
cuando se desarrolla y utiliza para identificar los atributos esenciales de un
rendimiento eficaz en el trabajo. Toda medida del rendimiento en el trabajo es un
tipo de dispositivo de andlisis del trabajo. El adjetivo «rendimiento» establece
una distincion entre este tipo de dispositivo de analisis del trabajo y otros tipos
de dispositivos de analisis del trabajo que no se ocupan de los aspectos

predictivos del rendimiento laboral (Woods et al., 2020).

El proceso de contratacion de titulares para puestos especificos en una
organizacion implica una serie de consideraciones importantes. Algunas
organizaciones son consideradas «empleadores preferentes» por la naturaleza
de su mercado laboral o el ambito en el que operan. Se trata de organizaciones

gue tienen pocos problemas para atraer a un gran numero de personas
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altamente cualificadas y motivadas a sus eventos de contratacion. Otras
organizaciones se enfrentan a retos muy diferentes cuando se trata de atraer a
candidatos de alta calidad para cubrir vacantes. Esta seccion clasifica las
estrategias de reclutamiento como internas o externas y analiza las ventajas y
desventajas de una serie de técnicas de reclutamiento diferentes que se han

desarrollado para el reclutamiento externo de personal (Balsarini et al., 2023).

Las practicas de contratacion interna son las que promueven desde las
filas o, al menos, aprovechan a las personas que ya forman parte, en cierto
sentido, de la organizacion contratante. Una de las ventajas de las practicas de
contratacion interna es que pueden suponer un ahorro directo de costes. La
organizacion contratante se ahorra los gastos de publicidad, viajes de
contratacion, entretenimiento y comidas de los candidatos, la pérdida de
productividad que supone tener a los entrevistadores fuera de sus puestos de
trabajo durante varias horas, las primas por referencias que haya que pagar o
los honorarios cobrados por las agencias de empleo. Los candidatos internos
también requieren menos aprendizaje organizativo, puesto que ya estan
familiarizados con los productos, servicios, politicas y procedimientos de la
empresa. Realizar una busqueda interna también puede servir como potente
herramienta para mejorar y mantener la moral de los empleados con alto
potencial. La posibilidad de futuros ascensos dara a las personas ambiciosas
una motivacion adicional para rendir bien en sus puestos actuales. Si al final uno
de ellos gana el concurso para el puesto vacante, tendera a comprometerse mas
con la organizacion, y ésta se habra protegido contra la pérdida del empleado en

favor de una empresa competidora (Balsarini et al., 2023).
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Los métodos de seleccion son la herramienta principal en la seleccidon de
personal. La mejor estrategia de seleccion proporciona informacion valida y en
profundidad sobre los KASO y su relevancia para las acciones criticas del trabajo
antes de la decision sobre el puesto. Asi pues, los mejores métodos
proporcionan esencialmente estimaciones exhaustivas, matizadas y validas de
las predisposiciones, competencias y capital humano relevantes para los
comportamientos relacionados con el trabajo que se valoran de forma crucial. La
fiabilidad, la validez, el coste, el impacto adverso, la probabilidad de que la
informacion buscada esté disponible por otros medios, la generalizabilidad y los
procesos psicolégicos fundamentales desempefian papeles cruciales en la
determinacién de una combinacidén 6ptima de métodos de seleccion para un
puesto especifico. Los mejores métodos de seleccion miden los conocimientos,
las competencias, las capacidades y otras caracteristicas subyacentes a las

acciones criticas del puesto de trabajo de forma y en condiciones utiles.

Los empleadores tienen distintas perspectivas sobre los niveles medios
de KASO que deben cumplirse en una seleccién 6ptima. Algunos quieren
seleccionar solo a los mas competentes. Otros buscan elevar significativamente
el nivel medio de los KASO, mientras que a otros sélo les preocupa que el nivel
medio de los KASO sea visiblemente mas alto que el de la reserva previa de
titulares del puesto, independientemente de si la reserva tenia ajustes ajustados
entre los niveles de aptitud y los niveles de aptitud requeridos. Los empresarios
tienen en cuenta el rendimiento de la inversion en el proceso de seleccién y las
distintas perspectivas sobre el capital humano y la diversidad a la hora de utilizar
los distintos métodos de seleccion y de elaborar su estrategia de seleccion. Los

inventarios de personalidad tienen mucho que ofrecer en la estrategia de
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seleccion oOptima, al igual que las entrevistas. Los tests de empleo ocupan
sistematicamente los primeros puestos en los procedimientos multimétodo. Su
combinacion de validez de contenido, validez y generalizabilidad en relacion con
los criterios de los tests, ausencia de efectos adversos y coste algo bajo cuando
se utilizan con grandes grupos de solicitantes hacen de su inclusidon en una
estrategia de seleccion un método de seleccion inusualmente sélido (Woods et

al., 2020).

La finalidad de Identificacién de las caracteristicas del puesto en el marco
de la seleccion de talento humano. es proporcionar la informacidén necesaria para
la elaboracién de criterios. De este modo, el analisis de puestos se considera
una importante técnica de desarrollo de criterios, tanto por su influencia en la
eleccion final de postulantes. como por las mejoras que puede crear en el
proceso de seleccion. El analisis de puestos se considera importante para el
proceso de seleccion porque permite determinar qué se necesita para
desempeiniar el puesto y como medir las caracteristicas identificadas utilizando
fuentes y técnicas pertinentes. Si bien el cumplimiento de la Ley de Derechos
Civiles, el analisis del puesto, la validacion y el establecimiento de la fiabilidad
del procedimiento de seleccion tras el andlisis de los items son las principales
preocupaciones de la mayoria de los estudios de seleccion, se han realizado
considerables investigaciones utilizando técnicas de validacidon de criterios para
establecer la validez externa de un gran niumero de dimensiones predictoras

(Cinelli, et al., 2020).

El método méas convincente para establecer la validez de una prueba de
seleccidn es el proceso de validez de criterio. En concreto, la validez predictiva

y la validez concurrente se ocupan de establecer que una prueba predice o
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estima realmente el rendimiento del criterio. La validez predictiva consiste en
determinar en qué medida un test predice comportamientos o rendimientos
laborales futuros. Un problema que representa un obstaculo para establecer la
validez predictiva es el tiempo que puede llevar establecer el dominio de un
criterio, y puede resultar bastante caro. La validez predictiva requiere mas tiempo
y también es mas cara porque el lapso de tiempo entre la prueba y la medicion
del criterio significa que los resultados tienden a estar desfasados (Cinelli, et al.,

2020).

La calidad de cualquier programa de seleccion es un resultado directo de
la formacion y el desarrollo del personal de seleccion que lo administra. Tanto si
las personas seleccionadas son internas como externas a la organizacion, sus
acciones tienen un efecto directo sobre el capital humano que dirige la
organizacion. El objetivo de este capitulo es proporcionar una base para el
desarrollo del personal de seleccidn a pesar de las diferencias en las misiones y
culturas de servicio de las organizaciones. Con el tiempo, el nuevo personal se
filtrard en las filas de los profesionales de recursos humanos, el personal de
gestion del rendimiento y la miriada de otras profesiones que apoyan las
decisiones de recursos humanos. También ellos se beneficiaran de las
orientaciones que se ofrecen en este capitulo. Antes de detenernos en las
cuestiones de formacién y desarrollo, es importante comprender la interrelacion
entre el buen encaje de los nuevos empleados en las organizaciones y la aptitud,
disposicion, actitudes y habilidades de los responsables de contratacion para
llevar a cabo una seleccion y colocacién de alta calidad de los nuevos
empleados. Un aspecto central de este enfoque es la perspectiva historica de la

funciéon de contratacion.
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En casos de escasez de personal, la contratacion de nuevos empleados
se ha delegado a menudo en el productor o supervisor efectivo; esta autoridad y
control sobre las decisiones de contratacion dentro de las organizaciones a lo
largo del tiempo también les otorgaba las mejores aptitudes y experiencia para
atraer y contratar a los candidatos mas preparados y motivados. Por el contrario,
las decisiones administrativas relativas a la contratacion solian ir a la zaga de los
cambios en las opciones de contratacion a medida que las organizaciones
crecian en tamafo, alcance y visibilidad para los solicitantes. Tradicionalmente,
la direccion y la funcién de RR.HH. controlaban las herramientas relacionadas
con el empleo, como los planes de retribucion, las horas de trabajo de los
empleados y las bases de datos con informacion sobre los empleados que
respaldaban las decisiones de control. También solian supervisar los procesos
de contratacion para garantizar su uniformidad y evitar la discriminacion
mediante la aplicacion de pruebas de empleo y la realizacion y revision de
entrevistas, resultados de los centros de evaluacion, etc. Sin embargo, se ha
potenciado el uso de la tecnologia, que ahora permite a los candidatos
interactuar con los posibles empleadores y proporcionar toda la informacién
necesaria para la seleccion. Ademas de RRHH, han surgido funciones de gestion
del talento o del capital humano, sobre todo en grandes organizaciones de gran
visibilidad, para asesorar a los directivos, impulsar la coherencia de los procesos
y habilitar a los proveedores de servicios de dotacion de personal relacionados
con la selecciéon que pueden acceder a nuevas fuentes y analisis de datos de

contratacion (Abdalla et al., 2021).

El uso de herramientas tecnoldgicas es fundamental para la contratacion

de empleados, ya que las organizaciones recurren cada vez mas a las
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tecnologias de la informacion y la comunicacion, los sistemas basados en la web
y las herramientas sociales para el reclutamiento y la seleccion. La tecnologia es
fundamental en las redes sociales y las comunidades en linea para atraer,
seleccionar y contratar a posibles candidatos. La utilizacion de la tecnologia
parece estar dando lugar a avances en la racionalizacion de herramientas y
procesos; los costes de evaluacion, el tiempo necesario para llevarla a cabo y
las restricciones en el alcance de la evaluacion pueden minimizarse mediante el
uso de los avances tecnolégicos. El desarrollo y la disponibilidad de diversas
herramientas informéticas pueden proporcionar ahora a los candidatos medidas
relacionadas con el contexto y los criterios a un coste significativamente inferior
y en un plazo de tiempo reducido en comparacion con las medidas tradicionales
gue se han venido aplicando y que requieren mucha mano de obra (Woods et

al., 2020).

Es evidente, como se expone en este capitulo, que la tecnologia tiene un
papel crucial que desempefiar en el &mbito de la seleccion de personal. La
utilizacién de las tecnologias emergentes perfiladas en este capitulo constituye
la piedra angular de un modelo prescriptivo, concebido para abordar las
deficiencias existentes en el ambito de la seleccién de personal, incluido el
aumento del tiempo y los costes asociados a las estrategias de contratacion
tradicionales. De esta revision y del ritmo de avance continuo de la tecnologia se
desprende claramente que la aplicacion de las tecnologias identificadas deberia
incorporarse cada vez mas a los sistemas de selecciéon de personal de las
organizaciones. De hecho, la creciente importancia y confianza de las
organizaciones en la mejora de los procedimientos de seleccion de personal

gueda representada por el hecho de que las empresas estan dispuestas a invertir
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en sistemas de seleccion de personal en mayor medida que nunca. Ademas, se
argumenta que, a medida que avancen las tecnologias y los productos
relacionados sigan adaptandose, los beneficios de utilizar dichos sistemas seran

cada vez mas prominentes (Woods et al., 2020).

La evaluacion y validacion de los procedimientos de seleccion de personal
representan la culminacion del proceso de investigacion. Cuando la fase de
desarrollo designa componentes y contenidos especificos a un sistema de
seleccion, su utilidad independiente puede comprobarse empiricamente
examinando las relaciones entre el sistema de seleccion y los criterios de
rendimiento en una muestra de titulares. A pesar de una rica historia de
investigacion sobre técnicas de evaluacion y validacion, los intentos de alinear a
los recién llegados con el lugar de trabajo siguen siendo especulativos sin el
desarrollo de pruebas empiricas que delineen el impacto positivo o negativo de

las herramientas de seleccion (de Boer y Van Rijnsoever, 2022).

Todos los métodos de evaluacién y validacion se rigen por los principios
de fiabilidad y validez. Los procedimientos que presentan niveles elevados de
cada uno de ellos suelen juzgarse mas positivamente que los instrumentos o
procesos que presentan niveles bajos o moderados de cualquiera de ellos. El
objetivo de este capitulo es ofrecer un marco para comprender la evaluacion de
los procedimientos de seleccién. Se describe cada una de las técnicas de
evaluacion tradicionales y también se ofrecen conceptos estadisticos basicos
para su aplicacion. Las preocupaciones y problemas actuales enriquecen la
presentacion, y las sugerencias para continuar la investigacién concluyen el

capitulo (de Boer y Van Rijnsoever, 2022).
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En los dltimos 100 afios, las pruebas de seleccion de personal han pasado
de ser un fendbmeno relativamente poco frecuente a convertirse en una industria
multimillonaria. En este articulo se ofrece una vision general de la bibliografia
sobre las pruebas y otros métodos de seleccion de personal, y se destacan las
oportunidades prometedoras para futuras investigaciones. En concreto, dado
que no todas las empresas recurren a las pruebas, se destacan las
caracteristicas de las empresas y los puestos de trabajo que favorecen la
realizacion de pruebas y las implicaciones de estas practicas. Dados los cambios
en la mano de obra y en las organizaciones, las pruebas pueden estar
preparadas para un mayor crecimiento o pueden ser sustituidas por nuevas
tecnologias o nuevos enfoques de seleccion. Esta evolucion se analiza a la luz
de los estudios demograficos y laborales, al tiempo que se sintetizan las
implicaciones para la realizacion de pruebas y el rendimiento de los empleados.
El capitulo concluye con un andlisis de temas adicionales y futuras oportunidades

de investigacion (Lievens et al., 2021).

Un procedimiento de seleccion es cualquier medida, combinacion de
medidas o procedimiento que tiene el poder de diferenciar entre solicitantes de
empleo sobre la base de cualquier grupo supervisado que se considere relevante
para evaluar el rendimiento laboral. Muchos reglamentos, leyes y directrices
gubernamentales relativos a los procedimientos de seleccion de personal se
aplican Unicamente a contextos de seleccion de personal de alto riesgo en los
gue las decisiones de seleccion afectan a la vida de las personas, incluidos los
programas de empleo, formacién y asesoramiento, las asignaciones, los
ascensos Yy las medidas disciplinarias como las suspensiones y los despidos; a

su vez, soOlo los métodos de seleccion que cuentan con un procedimiento
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operativo normalizado pueden calificarse y utilizarse en el contexto de seleccion

de personal de alto riesgo (Lievens et al., 2021).

Elementos clave de la seleccion de personal

Proceso sistematico para identificar y determinar las funciones,
responsabilidades y especificaciones de un puesto de trabajo. Proporciona la
base para desarrollar criterios de seleccién al describir lo que implica el puesto y
lo que se requiere para desempeiiarlo eficazmente. Competencias especificas y
formacion necesaria para el puesto. Experiencia laboral previa relacionada con
el puesto. Caracteristicas y comportamientos que se ajustan a la cultura de la
organizacion y a las exigencias del puesto. Promocion de los empleados
existentes. Atraer candidatos de fuera de la organizacion a través de anuncios

de empleo, anuncios y agencias de contratacion (Staff Pick, 2024).

Mejores Practicas en Seleccion de Personal

Garantizar que todos los candidatos sean evaluados utilizando los mismos
criterios y métodos para promover la equidad y reducir los prejuicios. Cumplir la
legislaciéon y la normativa laboral para evitar problemas legales y demandas por
discriminacion. Utilizar sistemas de seguimiento de candidatos (ATS) y otros
programas informaticos de RRHH para agilizar el proceso de seleccion. Revisar
y actualizar peridodicamente los procesos de seleccion en funcién de los
comentarios y las métricas de rendimiento para mejorar la eficiencia y la eficacia.
Promover la diversidad en la contratacion para aportar diferentes perspectivas y
mejorar el rendimiento de la organizacion (Staff Pick, 2024).

La seleccion de empleados, consiste en elegir empleados para diversas
funciones y responsabilidades dentro de una organizacion. Este proceso

garantiza que se coloque a las personas adecuadas en los puestos adecuados
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para maximizar la eficiencia y la productividad de la organizacion. La seleccion
eficaz del personal es fundamental para el éxito de la organizacion, ya que influye
en el rendimiento, la satisfaccion y la retencion de los empleados. Adoptando un
enfoque estructurado, justo y global, las organizaciones pueden asegurarse de
gue seleccionan a los mejores candidatos para alcanzar sus objetivos (Campion
et al., 2024).

Un enfoque metddico de la asignacion de personas a funciones se
denomina selecciéon de personal. Para saber si un posible candidato es
sostenible y adecuado para un puesto determinado, hay que recabar informacién
sobre él. Después de que los trabajadores hayan trabajado para su empleador
durante afios o incluso décadas, los efectos del proceso se dejan sentir en la
organizacion. El proceso de seleccion de personal consta de una serie de pasos,
cada uno de ellos destinado a recopilar mas datos sobre las solicitudes. Algunas
candidaturas son rechazadas en todos los niveles porque no cumplen los
requisitos de la empresa. Por lo tanto, es imperativo establecer un proceso de
seleccion adecuado que cumpla las normas de la organizacion y facilite la

identificacion del mejor candidato (Campion et al., 2024).

Métodos e instrumentos de seleccidn

El proceso de contratacion implica una serie de instrumentos y técnicas.
Por ejemplo, se ha demostrado que las pruebas de conocimientos del puesto
son uno de los indicadores mas eficaces del éxito en el trabajo, sobre todo
cuando existe un grado significativo de complejidad del puesto y similitud de las
pruebas. A veces se evalluan determinadas certificaciones y talentos utilizando
una metodologia. Por ejemplo, se demostr6 un sistema de evaluacion de

competencias y certificaciones en tecnologias de la informacion. EvalGa a los
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candidatos en dos fases. En la siguiente, los candidatos que superan la primera

ronda se dividen en cuatro grupos predeterminados (Campion et al., 2024).

Puntos legales para recordar

El proceso de seleccion de personal no debe infringir ninguna restriccion
legal. Cuando se trata de criterios laborales que se considerarian discriminatorios
si no fueran esenciales, la legislacibn estadounidense reconoce las
cualificaciones profesionales de buena fe (BFOQ). Una edad de jubilacion
obligatoria para los pilotos de lineas aéreas, un colegio religioso que contrata
s6lo a miembros de una determinada fe o la simple asignacién de varones a la
vigilancia de prisiones masculinas de maxima seguridad son algunos ejemplos

(Campion et al., 2024).

La comprobacion de antecedentes es esencial.

Cuando existe un alto riesgo asociado a la contratacion de alguien que no
es apto para una profesion concreta, la comprobacion de antecedentes es muy
atil en el proceso de contratacién. Un empresario no querria que alguien con
antecedentes penales gestionara las finanzas de la empresa, o que alguien con
un historial de delitos sexuales trabajara en un centro de enfermeria. En estas
situaciones seria crucial realizar un examen de precontratacién (Campion et al.,

2024).

La importancia de una seleccion inadecuada

Dentro de una empresa, una mala seleccion de personal puede dar lugar
a graves problemas. El procedimiento de contratacion de una organizacion es
esencial, ya que su mano de obra le permitir4 alcanzar sus metas y objetivos. En
consecuencia, las personas de una empresa, o capital humano, son su activo
mas valioso. Planificar, llevar a cabo y tener en cuenta las cuestiones legales

son aspectos cruciales del crucial proceso de selecciébn de personal. Para
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asegurarse de que se eligen a los mejores candidatos para los puestos de

trabajo, se necesitan una serie de pasos e instrumentos (Campion et al., 2024).

Perfil de Puesto

Un perfil de puesto es una descripcion detallada de un puesto especifico
dentro de una organizacion. Describe las funciones, responsabilidades,
cualificaciones y competencias necesarias para el puesto. Los perfiles de puesto
son cruciales para alinear las expectativas entre el empleador y el empleado,
garantizando que se atrae y selecciona a los candidatos adecuados para el
puesto. Un perfil de puesto bien elaborado es esencial para una gestion eficaz
de los recursos humanos. Sirve como herramienta fundamental para la
contratacion, la gestion del rendimiento, el desarrollo profesional y el
cumplimiento de la legislacion. Al garantizar que los perfiles de los puestos de
trabajo son precisos, estan actualizados y alineados con los objetivos de la
organizacion, los empleadores pueden atraer al talento adecuado, mejorar el
rendimiento de los empleados y alcanzar sus objetivos estratégicos (Intelligent

Generation of Job Profiles, 2024).

Los empresarios pueden redactar un perfil de empleo, que es un
documento con detalles pertinentes sobre un puesto de trabajo actualmente
vacante. Al describir claramente las responsabilidades y cualificaciones de un
puesto, se aumenta la probabilidad de atraer a los candidatos deseados. En
términos generales, esto aumenta la probabilidad de atraer a candidatos

adecuados para el puesto disponible (Pawade et al., 2023).

Componentes clave de un perfil laboral:
La designacion oficial del puesto. Debe ser claro, conciso e indicativo de

la naturaleza y el nivel del puesto. Una breve descripcion general del propdsito y
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las responsabilidades principales del trabajo. Proporcionar una instantanea de lo
que implica el trabajo. Una lista detallada de las tareas y responsabilidades
asociadas con el trabajo. Debe ser especifico, viable y completo. Puede incluir
tanto tareas rutinarias como tareas ocasionales. Requisitos educativos, como
titulos, certificaciones o cursos especificos. Experiencia relevante, incluida la
cantidad de afios y tipos de funciones anteriores. Habilidades o conocimientos
especiales pertinentes al trabajo, como habilidades técnicas, dominio del idioma
0 capacitacion especializada. Atributos de comportamiento y habilidades
sociales necesarios para el éxito en el puesto. Los ejemplos incluyen habilidades
de comunicacion, trabajo en equipo, habilidades para resolver problemas y
cualidades de liderazgo. Descripcion de las condiciones fisicas y laborales, como
entorno de oficina, posibilidades de trabajo remoto o requisitos de trabajo de
campo. Puede incluir informacion sobre requisitos de viaje, horas de trabajo y
cualquier exigencia fisica. Informacion sobre a quién reportara el empleado y, en
su caso, cualquier personal subordinado. Ayuda a aclarar la posicién dentro de
la jerarquia organizacional. Métricas o estandares especificos utilizados para
evaluar el desempefio laboral. Puede incluir medidas tanto cualitativas como
cuantitativas. Informacion general sobre el rango salarial y cualquier beneficio
adicional, como seguro médico, planes de jubilacion y tiempo libre remunerado.
Si bien esto puede incluirse, a menudo se mantiene separado para permitir

flexibilidad en las negociaciones (Intelligent Generation of Job Profiles, 2024).

En los perfiles profesionales suelen incluirse muchas partes importantes
gue ofrecen detalles exhaustivos sobre el puesto y la empresa. Los candidatos
pueden tomar una decision informada utilizando estas partes para comprender

mejor las responsabilidades del puesto. En esta parte, el candidato recibe

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

: TESIS UANCV \&/ | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

informacion sobre los requisitos de la empresa. Los candidatos deben poder
determinar si cumplen los requisitos para el puesto, ya que ayuda al
departamento de RRHH a cribar las solicitudes. Un empleado puede esperar
recibir detalles sobre el paquete de beneficios y la remuneracion complementaria
en esta parte de la descripcion del puesto. Junto con la informacion sobre los
beneficios de los empleados, que pueden cambiar en funcion de la empresa,
también puede contener la escala salarial precisa vinculada al puesto.
Proporciona los detalles necesarios para clasificar la funcion, esta seccion del
perfil del puesto se centra en el trabajo en si. Se describen las principales
obligaciones y las funciones cruciales tal y como existen en la actualidad. Este
enfoque es imparcial con respecto a los titulares y no tiene en cuenta ningun
atributo particular del titular, como la experiencia, la educacion, el rendimiento,
los afios de servicio, la lealtad o los conocimientos. El empleador suele indicar el
siguiente paso para solicitar un puesto en la seccion de llamada a la accion de
los perfiles de empleo. Aqui puede incluirse una direccién de correo electronico

o un enlace de solicitud (Pawade et al., 2023).

Creacidon de un perfil laboral eficaz:

Realizar un andlisis exhaustivo del trabajo para comprender los deberes,
responsabilidades y requisitos. Los métodos incluyen entrevistar a los
empleados actuales, observar el trabajo y revisar la documentacion laboral
existente. Utilice un lenguaje claro, conciso y sin jerga para garantizar que el
perfil se entienda facilmente. Evite términos vagos y sea especifico sobre
deberes y requisitos. Los perfiles laborales deben revisarse y actualizarse
periodicamente para reflejar cualquier cambio en las funciones laborales o las

necesidades organizacionales. Asegurese de que el perfil siga siendo preciso y

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

)
TESIS UANCV \2/ | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

relevante. Asegurese de que el perfil del puesto se alinee con los objetivos, la
cultura y los valores de la organizacion. Resalte cémo el rol contribuye a los
objetivos mas amplios de la organizacion (Intelligent Generation of Job Profiles,

2024).

Importancia de los perfiles laborales:

Atrae candidatos adecuados proporcionando una comprension clara del
trabajo. Ayuda en la seleccion y seleccién de candidatos que cumplan con los
requisitos. Proporciona una base para evaluar el desempefio de los empleados.
Ayuda a establecer expectativas y objetivos de desempefio. Ayuda a los
empleados a comprender las habilidades y competencias necesarias para
avanzar. Proporciona una hoja de ruta para el crecimiento profesional dentro de
la organizaciéon. Garantiza claridad y coherencia en las expectativas laborales, lo
gue puede ayudar a defenderse de reclamaciones por discriminacion. Ayuda a
mantener el cumplimiento de las leyes y regulaciones laborales (Intelligent

Generation of Job Profiles, 2024).

Desafios en el desarrollo de perfiles laborales:

Garantizar que los perfiles laborales se mantengan actualizados con la
evolucion de los roles laborales y los cambios organizacionales. Es esencial
revisar y revisar los perfiles periédicamente. Proporcionar suficientes detalles
para ser informativo sin abrumar al lector. Lograr el equilibrio adecuado es clave
para un perfil laboral eficaz. Mantener la coherencia en los perfiles laborales en
los diferentes departamentos y roles. Ayuda a garantizar la justicia y la equidad
en los procesos de contratacién y evaluacion (Intelligent Generation of Job

Profiles, 2024).
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Perfil de trabajo vs descripcion de trabajo:

Es practica comun utilizar indistintamente los términos "perfil del puesto”
y "descripcion del puesto”; sin embargo, estos dos términos cumplen funciones
distintas. El equipo directivo de una empresa es el que mas se beneficia de una
descripcion del puesto de trabajo, ya que le da acceso a informacion pertinente
que le permite analizar el rendimiento de sus empleados en el puesto y
determinar los requisitos de formacion que necesitan. Sin embargo, un perfil de
puesto es mas util para el futuro empleado, ya que le permite evaluar los
requisitos del puesto en relacion con sus propias capacidades y juzgar si es 0 no

un candidato adecuado para el puesto (Pawade et al., 2023).

Perfiles de puesto y su importancia:

En el proceso de contratacion de nuevos empleados, los perfiles
profesionales son absolutamente necesarios. Un reclutador puede utilizarlos
para ayudar a localizar a la persona que posee las cualificaciones, capacidades
y caracteristicas necesarias. Durante el proceso de incorporacion, se
proporciona al candidato una explicacion exhaustiva de su puesto y
responsabilidades, otra forma de ayudarle. Los perfiles de puesto también
pueden utilizarse para simplificar diversas actividades, como las evaluaciones
del rendimiento o la contratacion, entre otras. Por ejemplo, cuando se trata de
empleados que tienen descripciones de puesto similares, las organizaciones

pueden asignarles rangos salariales especificos (Pawade et al., 2023).

Guia para utilizar perfiles de empleo:
Con el fin de personalizar sus materiales de solicitud para satisfacer las
necesidades del puesto, los solicitantes de empleo pueden utilizar los perfiles

profesionales. Por ejemplo, si las funciones y los requisitos del puesto exigen
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gue el candidato tenga conocimientos considerables de un determinado lenguaje
de programacion, debera destacar este hecho en el resumen de su perfil. La
capacidad de un candidato para demostrar pasion por el puesto, formular
preguntas bien informadas durante la entrevista y realizar mas investigaciones
sobre la organizacion puede mejorar si conoce a fondo el perfil del puesto. Un
documento exhaustivo que ofrece informacion en gran profundidad sobre una
funcién laboral concreta se conoce como perfil del puesto. Por su ayuda en el
proceso de contratacion y su capacidad para ayudar a los candidatos a tomar
decisiones bien informadas sobre sus trayectorias profesionales, es una
herramienta esencial tanto para los empleadores como para los solicitantes de

empleo (Pawade et al., 2023).

Reclutamiento

Cuando una empresa busca cubrir un puesto, la contratacién es el
proceso de localizar, elegir y emplear a la persona mas adecuada dentro o fuera
de la empresa. En el proceso de contratacion se siguen los siguientes pasos:
analizar los requisitos del puesto, atraer empleados para el puesto, cribar y
seleccionar candidatos, formalizar contratos y coordinar al nuevo empleado con
la organizacion. Ademas, es responsabilidad del departamento de Recursos
Humanos seleccionar a la persona o candidato mas adecuado para el puesto de
acuerdo con los requisitos de la empresa. Ademas, el proceso de contratacion
es el primer paso hacia la calidad competitiva y la ventaja estratégica de
contratacion para la asociacion. El proceso de contratacion es la principal
responsabilidad del departamento de Recursos Humanos. Un puesto vacante
puede cubrirse mediante el proceso de contratacion, que implica localizar y

conseguir candidatos cualificados o adecuados para el puesto. Se requiere una
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gran cantidad de tiempo y recursos para el proceso de contratacion, que
comprende un enfoque metodico que comienza con la busqueda de candidatos
y continla con la orquestacion y direccion de las entrevistas. El analisis de
puestos se refiere a los procesos y estrategias que se utilizan para mejorar la
comprension de las ocupaciones. Los tipos de reclutamiento mas comunes son

las fuentes internas y externas (Aldana, 2021).

Elegir a la persona adecuada para el puesto adecuado es el objetivo del
proceso de seleccion, que consiste en examinar y entrevistar a los posibles
candidatos para un determinado trabajo. La seleccion es el proceso de reclutar
a personas que sean buenos candidatos para un puesto de trabajo y que sean
capaces de desempenfarlo con éxito. Cuando un puesto queda vacante en una
empresa, el departamento de Gestibn de Recursos Humanos tiene la
responsabilidad de localizar y seleccionar al candidato mas adecuado para cubrir
la vacante. Conseguir a la persona para el puesto adecuado es el objetivo
primordial del proceso de seleccion. El proceso de seleccién incluye una serie
de procesos que deben completarse para seleccionar al candidato mas
cualificado para el puesto vacante. Una vez finalizado el proceso de contratacion,
comienza este método que divide a los competidores en dos grupos: los que
recibiran una oferta de trabajo y los que no recibirAn esta oportunidad. La
necesidad de un proceso de seleccién exhaustivo y bien redactado surge del
hecho de que, en ese momento, se puede seleccionar al tipo de candidato
adecuado y rechazar a los que no cumplan los requisitos. Ademas de variar de
una asociacién a otra, el procedimiento de selecciébn también varia de un

departamento a otro dentro de la misma asociacion (Aldana, 2021).

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

: TESIS UANCV \&/ | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

Por otra parte, la evaluacion terapéutica puede realizarse antes de la
decision final en algunas organizaciones, mientras que en otras puede llevarse
a cabo una vez tomada la decision. Por otra parte, todas las asociaciones
disefian el procedimiento de seleccidn ajustado a sus necesidades particulares.
El proceso de seleccién incluye una serie de etapas, como la recepcion inicial de
candidaturas, el cribado, las entrevistas, los examenes, los reconocimientos
meédicos, las referencias y la decision final de contratar. La eficiencia, la eficacia,
la pertinencia para las partes interesadas y la viabilidad financiera son algunos
de los factores que pueden utilizarse para evaluar el rendimiento de una
organizacion. El impacto de los recursos humanos en el rendimiento organizativo
se ha medido utilizando cuatro tipos de indicadores diferentes, y sabemos que
los RRHH han aportado valor estratégico en las organizaciones que conocemos.
No obstante, el valor estratégico es el valor estratégico, y los recursos humanos
deben comprender qué rendimiento es vital para la organizacion, estar al dia en
los conocimientos de RR.HH. sobre las cuestiones importantes y conducir a la

organizacion hacia un mayor rendimiento (Aldana, 2021).

Dado que el valor estratégico es situacional y no absoluto, debe evaluarse
con respecto a cada organizacion individual. Para que la empresa pueda articular
su impacto en el rendimiento de la organizacion y ser consciente de lo que se ha
conseguido gracias a los recursos humanos, es necesario que mida su impacto
y afirme su presencia en el plano estratégico. Importante constructo
multidimensional orientado a la consecucion de resultados, el rendimiento
guarda una estrecha relacién con los objetivos estratégicos de una organizacion

(Aldana, 2021).
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Es el proceso mediante el cual las empresas buscan y atraen candidatos
para cubrir vacantes de empleo. El reclutamiento también puede definirse como
el proceso de localizar o elegir y contratar al candidato mas cualificado dentro de
la empresa. En el contexto de una organizacion, la contratacion puede
considerarse como un conjunto de acciones destinadas a atraer la atencion de
los solicitantes de empleo que poseen las aptitudes necesarias para ayudar a la
empresa a cumplir sus objetivos y metas. En el proceso de contratacion se
incluyen aspectos como el analisis de los requisitos del puesto, la captacion de
empleados para el puesto, la seleccion y eleccion de candidatos, la negociacion
de contratos y la coordinacion del nuevo empleado con la organizacion. El
departamento de Recursos Humanos también es responsable de encontrar al
candidato mas cualificado o al individuo ideal para el puesto que una empresa
quiere cubrir. La fase de evaluacion, asi como la fase de analisis y disefio del
puesto, deben permitir a las organizaciones determinar si una persona que
trabaja actualmente en la organizacion podria o no cumplir los requisitos del
nuevo puesto, 0 Si una persona ajena a la organizacion seria o no un candidato

mas adecuado (Aldana, 2021).

Evaluaciones

Los examenes y la evaluacion son dos formas, utilizadas conjuntamente,
de medir la eficacia del aprendizaje de los alumnos y del proceso de aprendizaje.
Los exdmenes, que pueden adoptar diversas formas, son una manera de que
los alumnos demuestren cuanta informacion han aprendido o cuanto han
progresado a lo largo de una leccion. Una evaluacién muestra lo bien que esta
funcionando el programa educativo y optimizar el rendimiento educativo. de los

alumnos. En el sistema educativo estadounidense, las pruebas suelen consistir
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en examenes escritos u orales administrados por un profesor que se califican en
una escala de porcentajes que se corresponde con el conocido sistema de letras
A, B, C, Dy F. Aunque este tipo de pruebas puede ser una guia fiable para que
los profesores vean lo que han aprendido sus alumnos, otros sistemas de
pruebas pueden informar a los profesores de los puntos fuertes y débiles de sus
alumnos o insinuar su progreso futuro. Otro tipo de prueba, la prueba
estandarizada, puede utilizarse para la colocacion, como con las pruebas SAT
para la admision a la universidad, o como una forma de medir la eficacia general
de un sistema educativo estatal. Sin embargo, muchos métodos habituales de
evaluacion han resultado controvertidos, ya que los criticos se han centrado en
sus deficiencias y han sefialado posibles sesgos en relacion con la raza y el sexo

(Testing and Evaluation, 2023).

Los examenes desempefian un papel importante en la evaluaciéon
educativa, ya que los resultados de los examenes son una medida de la eficacia
del aprendizaje en el aula. La evaluacion también tiene en cuenta en qué medida
los alumnos han conseguido los logros académicos esperados., cuantos
conocimientos han adquirido (en contraposicion a la memorizacién) y la eficacia
general de los deberes y los propios examenes. Los primeros indicios conocidos
de exdmenes basados en la educacion se remontan a la antigua China, durante
la dinastia Zhou (1060 a.C.-256 a.C.). Para reducir la corrupcién y aumentar la
eficacia, los dirigentes Zhou implantaron una politica de contratacion para el
gobierno basada en el mérito. Los candidatos prometedores eran reclutados y
sometidos a una serie de pruebas estandarizadas cada vez mas dificiles a
medida que avanzaba el proceso. Una de las pruebas era un ensayo basado en

los principios del confucianismo, un sistema de creencias filoséficas que se
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centra en el comportamiento moral y ético. Superar con éxito estas pruebas
permitia al aspirante pasar a una clase social superior (Testing and Evaluation,

2023).

Las ideas occidentales sobre los examenes y la evaluacion evolucionaron
lentamente a lo largo de los siglos. Durante gran parte del periodo medieval, la
ensefanza so6lo se impartia en monasterios y escuelas religiosas. La evaluacion
del éxito de la ensefianza se realizaba mediante argumentaciones orales o
debates que juzgaban los altos cargos del clero. Tras los avances artisticos y
cientificos del Renacimiento y la llustracion, mas personas empezaron a asistir
a las universidades de toda Europa, aunque la admision se limitaba a las
personas de clases mas acomodadas. Aunque durante este periodo se
afiadieron algunas pruebas escritas a las orales, la evaluacion definitiva de la
capacidad de un estudiante era el examen oral final. El alumno pasaba toda su
carrera en el aula preparandose para este examen final, que era juzgado por su
instructor o por un tribunal de la escuela. Este juicio era, por naturaleza,
subjetivo, y los criterios de éxito variaban de un examen a otro (Testing and

Evaluation, 2023).

Las ideas occidentales sobre los examenes y la evaluacién evolucionaron
lentamente a lo largo de los siglos. Durante gran parte del periodo medieval, la
ensefianza sélo se impartia en monasterios y escuelas religiosas. La evaluacion
del éxito de la ensefianza se realizaba mediante argumentaciones orales o
debates que juzgaban los altos cargos del clero. Tras los avances artisticos y
cientificos del Renacimiento y la llustracién, mas personas empezaron a asistir
a las universidades de toda Europa, aunque la admision se limitaba a las

personas de clases mas acomodadas. Aunque durante este periodo se
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afiadieron algunas pruebas escritas a las orales, la evaluacion definitiva de la
capacidad de un estudiante era el examen oral final. El alumno pasaba toda su
carrera en el aula preparandose para este examen final, que era juzgado por su
instructor o por un tribunal de la escuela. Este juicio era, por naturaleza,
subjetivo, y los criterios de éxito variaban de un examen a otro. En el siglo XIX,
la idea de la escolarizacion empez6 a cambiar, pasando de ser algo reservado a
los privilegiados a una educacion publica al alcance de todos. Horace Mann,
reformador de la educacion y defensor de las escuelas publicas, sugirié que los
alumnos de las escuelas de Boston, Massachusetts, realizaran un examen
escrito estandarizado para que todos los nifios tuvieran la misma oportunidad de

demostrar lo que habian aprendido (Testing and Evaluation, 2023).

Cuantificar los métodos de prueba y evaluaciéon en la educacion puede
ser dificil, ya que los educadores y psicélogos suelen utilizar diferentes
definiciones y dividir el proceso en diversas categorias. En general, las
categorias de pruebas pueden dividirse en cuatro tipos: de diagndstico,
formativas, de referencia o sumativas (O'Malley, 2015). Las pruebas de
diagndstico se suelen realizar al comienzo de un nuevo curso escolar o de un
nuevo plan de clases. El método se utiliza para proporcionar al profesor una idea
de lo que el estudiante sabe para que pueda desarrollar un plan de leccién
exitoso. No se suele calificar a los alumnos en las pruebas de diagndstico. Son
simplemente una forma de que los profesores identifiguen las areas de
aprendizaje problematicas y presten mas atencion a esas areas. Las pruebas
formativas muestran a los profesores como esta aprendiendo un alumno durante

una leccion concreta. Las pruebas formativas suelen ser mas informales, como
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pruebas mas cortas o cuestionarios que tienen menos peso que los examenes

mas estructurados (Testing and Evaluation, 2023).

Las pruebas formativas miden el proceso de aprendizaje en curso, no el
resultado. Este tipo de pruebas es mas eficaz cuando se realizan con frecuencia
y van acompafiadas de comentarios del profesor (Berwick, 2019). En una linea
similar, las pruebas de referencia indican el dominio de un estudiante de una
seccion completa de contenido, como un capitulo de un libro de texto. Los
estudiantes son calificados fuertemente en una prueba de referencia porque es
material que se espera que hayan aprendido. Aunque a menudo no se notifica a
los padres el rendimiento de sus hijos en las pruebas de diagndstico y formativas,
si se les suele notificar el rendimiento en las pruebas de referencia. Las pruebas
sumativas son pruebas que se realizan al final del curso y que muestran cuanto
ha aprendido un alumno del material general. Las pruebas sumativas son mas
estructuradas y tienen por objeto mostrar si un alumno ha aprendido el material
a un nivel que corresponde a las directrices de competencia de la escuela o del

Estado (Testing and Evaluation, 2023).

Ya en el siglo XIX, los educadores y reformadores escolares se dieron
cuenta de que los examenes escolares presentaban numerosos inconvenientes
qgue limitaban su eficacia. El desarrollo de pruebas estandarizadas pretendia
remediar esta situacion, pero las pruebas dieron lugar a otras preocupaciones.
Los criticos sostienen que los exdmenes no son una buena forma de medir el
rendimiento de los alumnos, ya que éstos aprenden de formas y a ritmos
diferentes. Algunos pueden asimilar la informacion y dominar completamente la
materia, pero no ser capaces de expresar bien sus conocimientos en un examen

estructurado. Otros pueden sobresalir en la realizacion de pruebas
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estandarizadas, pero mantener un conocimiento limitado de la materia. Ademas,
la capacidad de los estudiantes para realizar exdmenes puede verse afectada
por factores externos, como el estrés en casa, el hambre o la falta de suefio

(Testing and Evaluation, 2023).

Entrevista

En la investigacion mediante encuestas, los instrumentos de recogida de
datos pueden administrarse como cuestionarios en los que no hay intervencion
entre el instrumento de recogida de datos y el sujeto 0 como una entrevista
realizada por un ser humano. La intervencion de un entrevistador humano entre
el instrumento de encuesta y las respuestas del sujeto tiene ventajas e
inconvenientes. En patrticular, el sesgo y los efectos del entrevistador pueden
influir en la calidad de los datos obtenidos del sujeto. Sin embargo, las técnicas
de entrevista -en particular, la entrevista cognitiva que emplea metodologias de
sondeo o0 de "pensar en voz alta"- pueden mejorar la calidad de los datos
recogidos en una encuesta. Estos métodos también ayudan a los disefiadores
de encuestas a desarrollar mejores instrumentos de encuesta y a los
investigadores a comprender y predecir mejor el comportamiento humano. Si se
utilizan correctamente, las técnicas de entrevista pueden proporcionar a los
investigadores una profundidad y una amplitud de informacién que no pueden

obtenerse con otras técnicas de recogida de datos (Interviews, 2023).

Desde la perspectiva investigativa, las entrevistas forman parte de la
metodologia de investigacion por encuesta. En este tipo de investigacion, los
datos sobre las opiniones, actitudes o reacciones de los miembros de una
muestra se recogen mediante un instrumento de encuesta. Las encuestas

pueden administrarse de dos maneras. El instrumento de recogida de datos
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puede presentarse en forma de cuestionario que el sujeto responde sin la
intervencidon de otro ser humano (por ejemplo, investigador, entrevistador). Las
encuestas presentadas como cuestionarios pueden administrarse como
instrumentos de papel y lapiz (por ejemplo, a través del correo o distribuidos en
mano) o electrénicamente (por ejemplo, en un sitio web o por correo electrénico).
Las encuestas administradas como entrevistas emplean el mismo instrumento
de recogida de datos, pero son administradas por un entrevistador que hace

preguntas al sujeto en persona o por teléfono (Interviews, 2023).

En las entrevistas, el entrevistador dirige la conversacion con el sujeto con
el fin de recabar informacién especifica. Las entrevistas pueden variar desde
formatos muy estructurados en los que se utilizan preguntas formuladas
especificamente y administradas en un orden prescrito del que el entrevistador
no puede desviarse hasta formatos muy poco estructurados en los que los
entrevistadores solo siguen un formulario general y se les permite una gran
libertad en cuanto a los datos especificos que se recogen o las preguntas de
seguimiento que se formulan. En comparacion con la administracion de
cuestionarios, las encuestas pueden dar lugar a un mayor indice de respuesta
porque a la gente le cuesta mas rechazar a una persona que le pide unos minutos
de su tiempo que tirar un cuestionario. Ademas, un entrevistador puede indagar
para obtener mas informacion, mientras que un cuestionario no. Por otra parte,
las entrevistas son mas caras que los cuestionarios, sobre todo cuando se trata

de recoger datos de una muestra grande (Interviews, 2023).

Aunque las encuestas se utilizan en la investigacion en ciencias sociales,
no suelen producir el mismo tipo de datos cuantitativos que la investigacion

experimental. A veces, las encuestas se disefian de modo que los resultados
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puedan expresarse en forma numeérica y, por lo tanto, puedan analizarse
potencialmente utilizando estadisticas inferenciales. Sin embargo, incluso en el
caso de las encuestas disefiadas de forma que las respuestas de los sujetos
puedan cuantificarse (por ejemplo, "en una escala del 1 al 10, valore lo que
piensa sobre X"), los resultados a menudo violan los supuestos (por ejemplo,
cero verdadero, intervalo o escala de razén) de muchas de las herramientas
estadisticas inferenciales que se utilizarian para analizarlos. En general, la
investigacion con encuestas pertenece al ambito de la investigacion cualitativa
en la que las observaciones no pueden cuantificarse o no se cuantifican es decir,

no se expresan en forma numérica (Interviews, 2023).

Sesgo del entrevistador: Como cualquier metodologia de investigacion,
las entrevistas tienen ventajas e inconvenientes y estan sujetas a diversos
escollos. A diferencia de un instrumento de encuesta que se administra como un
cuestionario que, por lo tanto, presenta preguntas a todos los sujetos en un
formato estandarizado, el paradigma de la entrevista introduce una variable
ajena adicional que puede influir negativa o positivamente en los resultados: el
entrevistador. Esta influencia puede proceder de diversas fuentes. El sesgo del
entrevistador se produce cuando la persona que administra la entrevista tiene
ciertas expectativas, creencias, prejuicios u otras actitudes que pueden afectar
al proceso de la entrevista y a la posterior interpretacion de los datos recogidos
a través del proceso de la entrevista. Si, por ejemplo, un entrevistador piensa
gue las mujeres son incapaces de dar respuestas reflexivas y largas a las
preguntas de la entrevista, puede plantear las preguntas a las mujeres de tal
forma que sea poco probable que den respuestas largas, pero plantear las

preguntas a los hombres de una forma diferente que les anime a hacer lo
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contrario. La posibilidad de sesgo del entrevistador es especialmente
preocupante cuando se utiliza una entrevista no estructurada. En este tipo de
entrevistas, las preguntas son abiertas y no de eleccion forzada para que el
entrevistador pueda sondear en busca de mas informacién o permitir que el
sujeto piense en voz alta. Aunque el propésito de la entrevista no estructurada
es recabar informacion adicional y datos de mayor calidad, un entrevistador
sesgado o sin formacion puede producir el efecto contrario. En la investigacion
mediante encuestas, los instrumentos de recogida de datos pueden
administrarse como cuestionarios en los que no hay intervencion entre el
instrumento de recogida de datos y el sujeto 0 como una entrevista realizada por
un ser humano. La intervencion de un entrevistador humano entre el instrumento
de encuesta y las respuestas del sujeto tiene ventajas e inconvenientes. En
particular, el sesgo y los efectos del entrevistador pueden influir en la calidad de
los datos obtenidos del sujeto. Sin embargo, las técnicas de entrevista -en
particular, la entrevista cognitiva que emplea metodologias de sondeo o de
"pensar en voz alta"- pueden mejorar la calidad de los datos recogidos en una
encuesta. Estos métodos también ayudan a los disefiadores de encuestas a
desarrollar mejores instrumentos de encuesta y a los investigadores a
comprender y predecir mejor el comportamiento humano. Si se utilizan
correctamente, las técnicas de entrevista pueden proporcionar a los
investigadores una profundidad y una amplitud de informacién que no pueden

obtenerse con otras técnicas de recogida de datos (Interviews, 2023).

Efectos del entrevistador: Los sesgos especificos del entrevistador no son lo
unico que puede influir en la calidad de los datos obtenidos en una entrevista.

Los efectos del entrevistador son la influencia de los comportamientos y atributos
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del entrevistador en la respuesta del sujeto en una situacion de entrevista. Por
ejemplo, el aspecto, la conducta, la formacion, la edad, el sexo y la etnia del
entrevistador pueden afectar a la forma en que el sujeto percibe la entrevista o
responde a las preguntas durante la misma. En algunos casos, el sujeto puede
intentar complacer al entrevistador dandole las respuestas que cree que el
entrevistador quiere oir o, en otros casos, puede dar respuestas no afirmativas
para influir negativamente en el valor de los datos recogidos por un entrevistador
gue no le gusta. La investigacion ha descubierto, por ejemplo, que las mujeres
dan mas respuestas feministas a las entrevistadoras que a los entrevistadores.
Del mismo modo, los afroamericanos tienden a dar respuestas mas detalladas
sobre cuestiones relacionadas con la raza a los entrevistadores afroamericanos
gue a los de otras razas. Ademas, en algunos casos, obtener la perspectiva de
un nifio en un determinado estudio es crucial, y los expertos han advertido que
a menudo es necesario realizar esfuerzos éticos adicionales para que un joven
entrevistado se sienta comodo para participar en una entrevista de este tipo.
Algunos investigadores sugieren que existe un equilibrio de poder
inherentemente desigual que sienten los nifios que sirven como entrevistados y
gue los investigadores deben trabajar para establecer la confianza y parecer
menos intimidantes para obtener resultados de manera mas eficiente. En
general, se ha sugerido que, ademas de los efectos del entrevistador, un
entrevistador debe asegurarse de tener en cuenta el entorno en el que esta
llevando a cabo la entrevista y sus posibles efectos en el entrevistado, y que

debe ajustar su enfoque de la entrevista en consecuencia (Interviews, 2023).

Interacciones entrevistador - entrevistado: La forma en que el entrevistador

interactda con el sujeto también puede influir en una entrevista estructurada. Un
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entrevistador hosco o condescendiente puede crear facilmente un ambiente
hostil en el que es poco probable que el sujeto proporcione informacién adicional
0, a veces, incluso que responda honestamente a preguntas basicas de la
encuesta. Sin embargo, lo mismo puede ocurrir con un entrevistador demasiado
amable. Aunque la amabilidad puede llevar a una situacion en la que el
entrevistador pueda obtener informacién mas valiosa del sujeto, también puede
llevar a una situacién en la que el sujeto intente dar informacion que crea que
complacera al entrevistador en lugar de dar respuestas que realmente
representen sus opiniones reales. En muchos casos, este problema puede
superarse mediante la formacion de los entrevistadores, en la que éstos
aprenden a formular preguntas de forma neutral, a indagar eficazmente para
obtener informacion adicional y a no dejar que sus propias creencias u opiniones
sesguen los resultados de la entrevista. Tras la pandemia del COVID-19, a
medida que aumentaba el nimero de puestos de trabajo a distancia, también se
realizaban mas entrevistas a distancia a través de plataformas como Zoom,
Google Meet y Microsoft Teams. Las entrevistas virtuales plantearon nuevos
problemas en las interacciones entrevistador-entrevistado. Las empresas y los
futuros empleados se vieron obligados a modificar los puntos de vista
tradicionales sobre el proceso de entrevista para adaptarse a las nuevas normas

virtuales (Interviews, 2023).

Determinacion de la fiabilidad: Debido a estos problemas potenciales en la
recogida de datos mediante entrevistas, es importante tener en cuenta las
caracteristicas tanto del entrevistador como de los sujetos al momento de
planificar una investigacion cientifica que utilice entrevistas como herramienta de

recogida de datos. Una de las formas de hacerlo es determinar la fiabilidad entre
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entrevistadores cuando se utiliza mas de un entrevistador para recoger los datos.
En general, la fiabilidad es el grado en que un instrumento de recogida de datos
o de evaluacion mide de forma coherente una caracteristica o atributo. Las
caracteristicas de los distintos entrevistadores y la forma en que formulan las
preguntas o interactian con los sujetos pueden crear diferencias en los
resultados que obtienen. Una forma de determinar la fiabilidad entre
entrevistadores cuando se utiliza mas de un entrevistador consiste en hacer que
todos los entrevistadores administren la entrevista a la misma pequefia muestra
de sujetos y, a continuacion, analizar estadisticamente las respuestas de los
sujetos para determinar si existe 0 no una diferencia en sus respuestas en
funciébn de quién haya formulado las preguntas. Si se observa que los
encuestados reaccionan de forma diferente a algunos de los entrevistadores, el
investigador podria dar a los entrevistadores formacién adicional o incluso
eliminar a algunos de los entrevistadores del estudio. Es importante que el
instrumento de la encuesta sea fiable y genere aproximadamente los mismos
resultados cada vez que se administre, independientemente de quién sea el
entrevistador. De lo contrario, la encuesta no es fiable, lo que significa, a su vez,
gue tampoco puede ser valida (es decir, no esta recogiendo los datos para los
gue fue disefiada). En tal situacion, los datos recogidos no son utiles para el

investigador (Interviews, 2023).

3.2.2. Desempefio laboral

El rendimiento laboral del profesor es un concepto que evalla la eficacia
de un profesor en relaciébn con sus funciones, como influye el desarrollo
académico de los educandos y como contribuye al proceso educativo en general,

influye en el rendimiento académico de los alumnos y como contribuye al proceso
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educativo en general. El rendimiento en el trabajo se evalla generalmente a
través de una serie de factores como los logros del profesor con los alumnos, la
gestion del aula, las relaciones con los alumnos, el desarrollo profesional y la
contribucion a los programas educativos programas educativos con base en esta
informacion, el planteamiento del problema de este estudio se determiné como
la relacion entre los estilos de liderazgo de los administradores de escuelas
privadas, los niveles de comunicacion informal de los docentes y el Trabajo

docente (Bildag y Pilli, 2024).

Esta investigacion tiene como objetivo identificar la vinculacién entre los
distintos tipos de liderazgo. de los administradores de escuelas privadas, los
niveles de comunicacion informal de los profesores y el rendimiento laboral de
los profesores, los niveles de comunicacion informal de los profesores y su
rendimiento laboral. Se centra en determinar la relacion entre los estilos de
liderazgo de los administradores de escuelas privadas comunicacion informal de
los profesores y su rendimiento laboral. La comprensién de estas relaciones
dindmicas entre el liderazgo, la comunicacion y el rendimiento laboral de los
profesores de centros privados es de gran desarrollo de entornos educativos.
Esta investigacion se lleva a cabo para comprender los factores que afectan al
rendimiento laboral de los profesores, examinar la interaccion entre los estilos de
liderazgo y los niveles de comunicacion informal, y determinar los principales
factores que influyen en el rendimiento laboral de los profesores, comunicacion
informal, y determinar las estrategias de éxito mas destacadas en este contexto.
Los resultados de este estudio pueden contribuir a una gestion mas eficaz de los

centros educativos y a un mayor rendimiento de los alumnos (Bildag y Pilli, 2024).

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

)
TESIS UANCV \2/ | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

La gestion empresarial tradicional cree que las actividades de teletrabajo
estan fuera del control de la empresa, lo que puede reducir el rendimiento del
personal. Utilizamos la ampliacion de la teoria de la demanda y los recursos de
trabajo y la teoria de la incrustacion laboral para desarrollar y probar el
mecanismo intermediario de la incrustacion dentro y fuera del trabajo en el
teletrabajo. Ademas, se juzga el efecto mediador de la incrustacion laboral en
teletrabajo — rendimiento laboral. Con la ayuda de la teoria del conflicto familiar,
hemos revelado los posibles cambios de rendimiento en el teletrabajo y el
impacto de la familia en el teletrabajo. Predecimos que la incrustacion fuera del
trabajo puede reducir el rendimiento laboral. Sin embargo, esta preocupacion no
se producira bajo el ajuste del liderazgo digital y la inseguridad laboral. Hemos
recogido datos de encuestas de 36 equipos de empresay 328 miembros. Hemos
confirmado que el rendimiento laboral no se vera reducido por el teletrabajo. El
liderazgo digital amplia hasta cierto punto la integracién de los recursos del
teletrabajo en el trabajo de los empleados e inhibe el problema de la integracion
fuera del trabajo causado por los requisitos del teletrabajo. El requisito de
teletrabajo puede convertirse en un factor positivo para que los empleados se
gueden en casa y eviten los conflictos laborales. Confirmamos el efecto inhibidor
de la insercién laboral en la tasa de rotacién y ampliamos el modelo antecedente

de la teoria de la insercion laboral (Liao et al., 2024).

La incertidumbre del teletrabajo y el rendimiento laboral como resultado
dominante de los estados de animo y las percepciones de los empleados. William
J Becker explica que el impacto del teletrabajo varia de una persona a otra, y
que el trabajo a domicilio suele tener un impacto negativo cuando a los

empleados no les gusta mezclar trabajo y vida personal. Sin embargo, cuando
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los empleados aclaran los limites entre el trabajo y el hogar, pueden ganar mas
autonomia en el teletrabajo. Esto refleja la conexion del empleado con todos los
escenarios relacionados con el trabajo dentro y fuera de la organizacion. Esta
actividad mediada por el estado de animo y la percepcion del empleado
representa objetivamente la integracion laboral. Cuando los empleados estan
activamente integrados en las actividades laborales y delimitan los limites en la
interaccidn entre lo laboral y lo personal, especialmente cuando los empleados
se sienten a gusto. y los fuertes vinculos de la organizacion del trabajo, se
encuentran en un estado de integracion en el trabajo y perciben mas pérdidas

por marcharse, por lo que se centran en el trabajo (Liao et al., 2024).

Por el contrario, los empleados pueden verse obligados a integrarse fuera
del trabajo si aumentan los elementos vitales y las conexiones extralaborales.
Segun el andlisis anterior, el aumento de los recursos de teletrabajo puede
permitir a los empleados centrarse en las actividades de su puesto de trabajo.
Aunque la integracién en el trabajo puede generar cierto aislamiento, un marco
de motivacion puede crear vinculos organizativos comodos para los empleados,
y es mas probable que las actividades centradas en el trabajo mejoren el
rendimiento laboral. Por otro lado, las mayores exigencias del teletrabajo pueden
exacerbar las horas de trabajo de los empleados y amplificar los conflictos entre
trabajo y familia a la hora de identificar los roles familiares y organizar sus vidas.
La mayor conexion con factores ajenos al trabajo amplifica la incrustacion fuera
del trabajo y afecta indirectamente al rendimiento laboral. Es preocupante que,
independientemente de cdmo reaccione el conflicto familia-trabajo al resultado
de la incrustacion extralaboral, ningin empleado quiera perder su trabajo durante

una epidemia. Asi, la inseguridad laboral puede superar la ansiedad trabajo-
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familia, obligando a los empleados a centrarse en el rendimiento laboral como

anico objetivo (Liao et al., 2024).

El término "rendimiento laboral” se refiere al grado en que una persona es
capaz de llevar a cabo con éxito las tareas y obligaciones relacionadas con su
trabajo. La calidad y la cantidad de trabajo realizado, el cumplimiento de los
plazos y la capacidad de trabajar bien con los compafieros son algunos de los
aspectos que se incluyen en su ambito de aplicacion. la eficiencia con la que se
llevan a cabo eficazmente las actividades y obligaciones propias del puesto. Se
refiere a la realizacidon satisfactoria del trabajo tanto en términos de precision
como de eficiencia. La cooperacion, la colaboracién y el apoyo a los objetivos de
la organizaciéon fuera del ambito de las funciones individuales del puesto son
ejemplos de comportamientos que contribuyen al ambiente de una organizacion.
La capacidad de adaptarse a los cambios en el entorno de trabajo, como la
introduccidén de nuevos métodos o tecnologias o la apariciéon de una dificultad
imprevista. La realizacion de acciones que tengan una influencia negativa en la
organizacion o en sus miembros, como llegar tarde, no presentarse al trabajo o
verse envuelto en problemas laborales. El éxito total de una persona en el trabajo
se ve afectado por caracteristicas como la fiabilidad, la puntualidad y la
profesionalidad. En el proceso de evaluacion del rendimiento laboral se suele
utilizar una mezcla de autoevaluaciones, revisiones entre compaferos y
evaluaciones de la direccion. Ademas, con frecuencia se utilizan métricas de
rendimiento e indicadores clave de rendimiento (KPI) que son pertinentes para

el puesto y la empresa en particular (Keles et a., 2024).
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Conocimiento

Cuando se refiere a una gran variedad de hechos, conceptos u objetos
sobre los que una persona tiene comprension e informacion, el diccionario de
inglés Collins define comprehensive knowledge como una amplia gama de
informacion. Cuando se refiere a un tema determinado, abarca una amplia
variedad de conocimientos, habilidades o informacion sobre el tema. De forma
habitual, se utiliza para caracterizar a un individuo que posee una amplia
variedad de informacion sobre un determinado tema. Al referirse a los
conocimientos, las frases "conocimiento intensivo" y "conocimiento extensivo™" no
suelen utilizarse para describir la informacion en si, sino mas bien el proceso de
adquisicién de conocimientos. Al estudiar el tema con gran detalle, haciendo
especial hincapié en los principios y detalles mas importantes, se puede adquirir
un conocimiento extensivo. Para ello es necesario tener una comprension
profunda de una materia o tema. El conocimiento exhaustivo, en cambio, se
adquiere mediante el estudio de la informacion con un significado global, el
examen de los conceptos primarios y la adquisicion de una comprension global

de una gran variedad de detalles o temas (Yoo et al., 2022).

La mayor dificultad a la hora de abordar el conocimiento es que no
sabemos qué es. Nuestra intuicion social nos dice que el conocimiento es una
relacion especial que los humanos tienen con su mundo circundante, la relacion
gue los seres humanos tienen con el mundo que les rodea. Su especificidad
reside principalmente en el hecho de que implica una interaccion directa con el
entorno, aunque algunas formas de conocimiento, como el arte, la religion, la
l6gica y las matematicas. Otra caracteristica importante e interesante del

conocimiento es su tendencia a sustituir las interacciones del conocimiento es su
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tendencia a sustituir las interacciones con la realidad por interacciones. Otra
caracteristica importante e interesante del conocimiento es su tendencia a
sustituir las interacciones con la realidad por interacciones entre conocimientos
producidos sobre esa realidad especifica. Las personas la gente no reacciona
necesariamente ante la realidad tal como es, sino ante lo que cree que es. En
algunos casos, esta sustitucion puede resultar util. Cuando uno es nifio, no tiene
gue intentar atrapar el fuego con la mano para darme cuenta de que esa accion
es indeseable. Los adultos que se rodean entre si transmiten este conocimiento
para protegerme de una quemadura dolorosa. En otros casos, la sustitucion
puede ser perjudicial. En la época medieval, la gente acudia en masa a las
iglesias durante las epidemias con la esperanza de recibir la liberacién basada
en el "conocimiento” de que Dios habia enviado una epidemia que Dios les habia
enviado la enfermedad y la muerte como castigo por sus pecados. El
conocimiento se refiere a la comprension, la conciencia o la familiaridad
adquiridas a través de la educacion, la experiencia o el aprendizaje. Implica la
recopilacion y retencion de hechos, informacion y destrezas adquiridos por
distintos medios. En contextos organizativos, la gestion del conocimiento implica
las estrategias y practicas utilizadas para identificar, crear, representar, distribuir

y permitir la adopcion de conocimientos y experiencias (Pasti, 2023).

En el primer ejemplo, probablemente se llegé a la misma conclusion
basandome en las percepciones, pero a veces el conocimiento recibido de otros
tiene prioridad sobre nuestras propias percepciones, o incluso se opone a ellas.
La razén por la que sé que la Tierra gira alrededor del Sol y no al revés es porque
este conocimiento me fue transmitido por otros y tuve que aceptarlo como cierto,

aunqgue podia ver el Sol moviéndose diariamente por el cielo de este a oeste. Y
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a pesar de que todo el mundo sabe por experiencia personal que uno no se
puede volar en escoba, miles de personas murieron quemadas por sus
antepasados en Europa Occidental y Central durante los siglos XV-XVI,
basandose en el conocimiento de que volar en escoba era posible, y que los que

lo hacian eran antisociales (Pasti, 2023).

Volviendo a la cuestion de qué es el conocimiento, tendemos a pensar
gue informacion sobre lo que nos rodea que, Si se procesa e interpreta
correctamente, confirmara, completara o cambiara lo que ya sabemos. Pero, en
realidad, no sabemos qué es la informacion. Sélo conocemos su efecto sobre
nosotros. Sabemos que funciona como un estimulo ante el que a veces
reaccionamos y otras veces ignoramos, dependiendo de cémo la integremos en
el conjunto de conocimientos que ya tenemos. Esto se aplica tanto a los
individuos como a las sociedades. Pero parece que la informacion existe incluso
mas alla de nosotros y nuestras sociedades, dado que toda la materia viva y no
viva reacciona a los estimulos. La informacion se considera como una
caracteristica de la realidad tan importante y omnipresente como el tiempo, el
espacio, la energia, etc, Al tener una importancia tan crucial, el sentido comun,
tampoco sabemos qué es el sentido comun, nos dice que debemos informacion,
del mismo modo que nos esforzamos por comprender las nociones que
constituyen la estructura fundamental de cualquier sistema de conocimiento
como el tiempo, el espacio, la energia, la materia, el universo, la vida, la

conciencia, el ser humano, la sociedad, etc (Pasti, 2023).

El conocimiento es un concepto polifacético que forma parte integrante
del desarrollo personal, profesional y social. Abarca diversas formas, fuentes y

teorias, cada una de las cuales contribuye a nuestra comprension e interaccion
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con el mundo. En la era digital, gestionar y aprovechar eficazmente el
conocimiento es crucial para la innovacion, la eficiencia y el crecimiento (Schleck,

2022).

Metaconocimiento: El término "metaconocimiento” se refiere al conocimiento
gue es sobre el conocimiento. El conocimiento sobre uno mismo, el conocimiento
de lo que sabe otra personay la comprension del material incluido en un articulo
cientifico son categorias que entran dentro de esta categoria. EI conocimiento
gue va mas alla del propio tema y se centra en comprender cOmo se obtiene,
procesa y utiliza la informacién es el conocimiento que se va a tener en cuenta.
Se dice que una persona tiene conocimientos amplios cuando posee una amplia
gama de conocimientos e informacién vinculada a diversas areas tematicas,
ideas o productos. Se suele decir que las personas que tienen una amplia
variedad de conocimientos, habilidades o informacion sobre un tema
determinado tienen una comprension amplia de ese tema. El concepto de
metaconocimiento, por su parte, corresponde al conocimiento que es sobre el

conocimiento (Yoo et al., 2022).

Expectativa

La nocion de expectativa puede entenderse y utilizarse en distintos
contextos. En este contexto, "esperar" o "anticipar' algo es un sentido de
prevision o anticipacion. Es posible definir la expectacion como el acto o la
condicion de esperar o anticipar algo, asi como el acto de esperar algo. La
implicacién en este proceso implica anticipar que algo va a ocurrir 0 tener la
conviccion de que va a ocurrir. Las experiencias previas, las suposiciones o las
proyecciones pueden servir de base para una actitud de anticipacion. Las

opiniones o esperanzas de una persona sobre los resultados de una determinada
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circunstancia son ejemplos de cémo podrian describirse. Ciertos factores, como
los objetivos personales, las ambiciones o las experiencias del pasado, pueden
influir en las expectativas de una persona. Existen normas y estandares sociales
o culturales que determinan coOmo se espera que las personas actien o se

comporten en determinadas circunstancias (Ronnie y Philip, 2021).

Estas normas y estandares varian de una cultura a otra. Las expectativas
sociales de las distintas culturas y circunstancias pueden ser algo diferentes
entre si. En lo que respecta al grado de rendimiento o realizacidon que se espera
0 es necesario en una determinada actividad o funcion, éstas son las
expectativas de las que se habla. Es posible que uno mismo, otras personas o
la empresa establezcan expectativas de rendimiento. Son las anticipaciones que
uno tiene sobre las posibles consecuencias o efectos que pueden derivarse de
una determinada accién o eleccion. Las personas pueden sentirse mas
inclinadas a patrticipar en actividades que creen que conduciran a resultados
favorables, que es una de las formas en que las expectativas de resultados

pueden influir en la motivacion y el comportamiento (Ronnie y Philip, 2021).

La opinidbn o anticipacion de un individuo sobre la forma en que se
desarrollaran los acontecimientos futuros, los resultados que tendran lugar o las
acciones de otras personas se denomina expectativa. Las experiencias previas,
las normas de la sociedad o los propios deseos y esperanzas pueden servir de
base para ciertas expectativas. Un componente crucial de la psicologia humana
y de la dinAmica de la interaccion social es el concepto de expectativas. En un
amplio abanico de circunstancias, éstas influyen en las respuestas, las
decisiones y las consecuencias. Conseguir los objetivos que uno se propone y

mantener unas buenas relaciones requiere una gestion eficaz de las
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expectativas, que puede lograrse mediante una comunicacion abierta y honesta,
adaptabilidad y un mayor conocimiento. Para obtener mejores resultados
personales y profesionales, asi como para el bienestar y el éxito en general, es
posible lograr mejores resultados comprendiendo y alineando las expectativas

(Ronnie y Philip, 2021).

Por ejemplo, la Teoria de los Estados de Expectativa es una teoria que
investiga la idea de expectativa. Esta teoria hace hincapié en las formas en que
las expectativas derivadas del estatus social y las evaluaciones del rendimiento
pueden contribuir a la formacion de la conducta y los resultados. Segun esta
teoria, las personas que tienen un estatus social mas alto pueden tener mayores
expectativas puestas en ellas y es mas probable que reciban evaluaciones
positivas. Por otra parte, las personas que tienen un estatus social mas bajo
pueden tener expectativas mas bajas y pueden necesitar alcanzar niveles mas
altos de rendimiento para recibir evaluaciones que se consideren comparables

(Ronnie y Philip, 2021).

Factores que influyen en las expectativas:

Con el fin de proporcionar un punto de referencia sobre lo que es probable
gue ocurra en circunstancias comparables, las experiencias previas pueden
ayudar a formar expectativas. Esto se debe a que las opiniones, actitudes y
acciones de otras personas pueden influir en las expectativas. Ademas, las
convenciones sociales y los valores culturales pueden influir en las expectativas.
La informacion que adquieren las personas y la forma en que se les transmite
pueden influir en sus expectativas. Las expectativas pueden estar condicionadas
por multiples elementos, como los medios de comunicacién, la publicidad y las

conversaciones entre particulares. Las expectativas pueden verse influidas por
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las ideas, actitudes y valores de un individuo. Por otra parte, una persona que
tenga una actitud optimista podria tener mayores expectativas de

acontecimientos favorables (Ronnie y Philip, 2021).

Efectos de las expectativas:

Las concepciones e interpretaciones que los individuos tienen de los
acontecimientos, las circunstancias y la informacion pueden verse influidas por
sus expectativas. Tienen la capacidad de afectar a las cosas en las que se centra
la atencion de las personas, asi como a la forma en que perciben y evaltan las
experiencias que viven. Mediante el establecimiento de objetivos y la provisiéon
de un sentimiento de direccion, las expectativas tienen el potencial de influir en
la motivacién. Sin embargo, tener pocas expectativas puede tener el efecto
contrario y provocar una disminucion de la motivacion y el esfuerzo. Unas
expectativas altas pueden mejorar la motivacion y el esfuerzo. Las reacciones
emocionales de las personas ante los acontecimientos o los resultados pueden
verse influidas por sus expectativas. Las personas pueden sentir emociones
positivas, como placer o satisfaccion, cuando se cumplen sus expectativas o
cuando las superan. Por el contrario, las personas pueden experimentar
sentimientos de decepcion o irritacibn cuando no se cumplen sus expectativas

(Ronnie y Philip, 2021).

Iniciativa

Dos acciones que ofrecen a los votantes un medio para expresar la
voluntad del pueblo son el referéndum y la iniciativa. Los votantes cumplen el
ideal de democracia directa proponiendo y votando cuestiones y legislacion a
través de referendos e iniciativas; existen referendos e iniciativas vinculantes y

no vinculantes. Un referéndum ofrece a los votantes la oportunidad de respaldar
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o rechazar la legislacion aprobada por sus legisladores. En todos los estados de
EE.UU. una ley aprobada por el poder legislativo no entra en vigor si los votantes
reunen suficientes firmas para someterla a votacion popular en las urnas y los
votantes la rechazan. Los votantes pueden iniciar leyes y enmiendas
constitucionales sometiendo sus propuestas a votacion si sus defensores reiinen
suficientes firmas para ello. El referéndum vy la iniciativa se utilizan en docenas
de paises; son los principales medios para limitar el poder del gobierno. La
revision judicial del referéndum y la iniciativa comprueba y garantiza el

cumplimiento de la constitucién de una nacion (Goldmeier, 2023).

En 1898, los votantes de Dakota del Sur adoptaron un sistema de
referéndum e iniciativa, seguido poco después por Oregdn. Otros estados
siguieron el modelo de Oregdn en sus sistemas de referéndum e iniciativa. Los
referendos y las iniciativas abordan principalmente cuestiones financieras y
fiscales, politicas sociales y politicas, y la revocacién de cargos electos. Desde
1912, los votantes de Ohio han podido iniciar enmiendas constitucionales y
nuevas leyes, revocar leyes y aprobar o rechazar enmiendas aprobadas por la
legislatura de Ohio. Desde 1913 ha habido sesenta y siete iniciativas y
referendos sobre 151 enmiendas propuestas por la legislatura. Mas
recientemente, se han llevado a cabo tres iniciativas para establecer limites a los
mandatos de los cargos electos. California y Oregon han utilizado la iniciativa y
el referéndum méas que otros estados. Las iniciativas de California cambiaron
radicalmente el panorama politico. Las tremendamente populares iniciativas
Proposicién 13 de 1978 y #98 de 1988 recortaron el gasto estatal en educacion
primaria y secundaria; otra establecio limites de mandato para senadores y
legisladores estatales; y en 2010, los votantes establecieron un nuevo sistema

de redistribucion de distritos. El 72% de los votantes de California cree que la
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ciudadania hace un mejor trabajo en las decisiones de politica publica que los

funcionarios electos (Goldmeier, 2023).

La iniciativa y el referéndum mas polémicos que cambiaron la cultura y la
ley en los ultimos afios fue la aprobaciéon en 2012 de la enmienda 64 de Colorado.
Fue una exitosa iniciativa popular que modificaba la constitucion del estado
legalizando la marihuana para uso recreativo y medicinal. En 2015, los votantes
de Ohio derrotaron una medida para legalizar el cultivo de marihuana para uso
medicinal, pero otros estados como Washington, Maine y California han
aprobado recientemente iniciativas o las votaran en 2016 y 2017 para legalizar

la posesion y el uso de marihuana medicinal (Goldmeier, 2023).

La capacidad de tomar la iniciativa o de emprender una accion sin ser
empujado o guiado por otras personas es una definicion del concepto de
iniciativa. Tomar la iniciativa, tener motivacion propia y estar dispuesto a aceptar
la responsabilidad de las propias acciones y elecciones son cosas que se
requieren. Cuando la gente habla de iniciativa, a menudo la equipara con ser
proactivo, inventivo e ingenioso. Ser proactivo y actuar antes de que te lo pidan
o te lo ordenen es lo que se entiende por "iniciativa". Tomar la iniciativa para
abordar posibilidades, retos o necesidades es lo que significa reconocerlos y
luego actuar en consecuencia. La capacidad de trabajar liboremente y emitir
juicios sin supervision ni ayuda continuas es una caracteristica definitoria del
comportamiento proactivo. Requiere asumir la responsabilidad de las propias
acciones e iniciativas, asi como aceptar la responsabilidad de los resultados de
esas acciones. La creatividad y el desarrollo de ideas o0 métodos novedosos
suelen ser necesarios para que la iniciativa tenga éxito. También es importante

estar dispuesto a experimentar, arriesgarse e investigar nuevas posibilidades.
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Ser ingenioso y desarrollar estrategias para superar obstaculos o barreras es un

componente necesario de la iniciativa (Cahyawijaya et al., 2022).

Beneficios de la iniciativa:

Cuando las personas toman la iniciativa de descubrir y resolver
problemas, localizar soluciones y finalizar actividades de forma eficiente, pueden
contribuir a aumentar la productividad entre ellas. Es importante tomar la
iniciativa para buscar activamente respuestas y actuar para hacer frente a las
dificultades. Las capacidades de resolucion de problemas, asi como las
habilidades de pensamiento critico y creativo, pueden mejorar como resultado
de ello. Existe una correlacion entre demostrar iniciativa y mejorar las
oportunidades profesionales. Esto se debe a que la iniciativa demuestra
habilidades como el liderazgo, la proactividad y el ingenio. Las personas capaces
de tomar la iniciativa y promover un buen cambio suelen ser valoradas por los
empresarios en el lugar de trabajo. El crecimiento y el desarrollo personal de una
persona pueden verse favorecidos por la iniciativa. Tiene el potencial de
promover la confianza en uno mismo, la resistencia y el sentimiento de éxito en
las personas, animandolas a aceptar la responsabilidad de sus acciones y

elecciones (Cahyawijaya et al., 2022).

Debe permitirse a los individuos la flexibilidad necesaria para emitir juicios
y debe animérseles a asumir la responsabilidad de su trabajo. Hay que animarles
a tomar la iniciativa y proporcionarles ayuda cuando la necesiten. Las personas
con iniciativa deben ser reconocidas y recompensadas. Para ello, pueden
tenerse en cuenta los cumplidos, los ascensos u otros tipos de reconocimiento.
Cree una cultura que reconozca y aprecie la iniciativa y promueva su uso. Si

quiere que la gente potencie sus talentos y asuma nuevos retos, debe
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proporcionarles herramientas, formaciéon y oportunidades. Quienes ocupan
puestos de autoridad deben demostrar iniciativa adoptando medidas proactivas,
fomentando la creatividad y proporcionando a los demas la autoridad necesaria

para tomar esa iniciativa (Cahyawijaya et al., 2022).

Calidad de trabajo

La calidad de trabajo es una variable polifacética que muestra el
sentimiento de un trabajador sobre diversas dimensiones en relaciéon con su
puesto de trabajo. Se trata del contenido el contenido del trabajo, las condiciones
del lugar de trabajo, una retribucidon justa y suficiente, las oportunidades de
promocion laboral, la discrecion en el trabajo, la seguridad en el trabajo, el estrés
laboral, la seguridad relaciones laborales e individuales, y la estabilidad vida
laboral. la calidad de trabajo es como el grado en que las personas pueden
satisfacer importantes necesidades personales a través de sus experiencias en
la organizacion de su trabajo, al tiempo que alcanzan. Por lo tanto, la idea de
satisfaccion del personal es un concepto amplio que incluye cuestiones que son
mas cruciales que el mero hecho de dar unos puestos de trabajo y unos salarios
a los individuos. Mas bien, implica dotar a las personas de unas instalaciones en
las que se sientan relajadas, deseadas. Algunos estudios han revelado que la
calidad de trabajo influye en el rendimiento y la concienciacién de los

trabajadores en distintos sectores (Raeissi et al., 2019).
La calidad de vida de los trabajadores de distintos paises varia de un nivel

nivel bajo a nivel moderado. La calidad de trabajo percibida por los
trabajadores de Engladesh se encontraba en un nivel moderado. Los estudios
sobre la calidad de trabajo indicaron que uno de los factores es el desequilibrio

entre trabajo y vida personal. Las principales fuentes de baja calidad de vida
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identificadas fueron los horarios de trabajo frenéticos, la escasez de personal, la
falta de autonomia en las decisiones, la realizacion de tareas no relacionadas
con la enfermeria y la falta de autonomia en la toma de decisiones (Raeissi et

al., 2019).

En Iran, la mayoria de los empleados estan enfermos, Segun un informe
publicado por el Ministerio de Salud del pais, sin embargo. Las razones mas
importantes de la escasez de trabajadores irani son las malas condiciones en
donde laboran, la falta de recursos, la carga de trabajo inadecuada, la desigual
proporcion, la elevada burocracia, el escaso apoyo de la direccién y los bajos
salarios. A medida que aumentan los servicios en los trabajos, esta escasez de
personal. Por lo tanto, el conocimiento de los factores relacionados puede
constituir el fundamento para el desarrollo de estrategias de mejora (Raeissi et

al., 2019).

El concepto de calidad del empleo es polifacético y abarca una amplia
gama de aspectos relacionados con el puesto de trabajo. La Encuesta Europea
sobre las Condiciones de Trabajo ofrece un marco para comprender de forma
exhaustiva la calidad del empleo. Segun este estudio, en la calidad del empleo
pueden influir factores econdmicos como el salario, las prestaciones, la
seguridad en el empleo y las oportunidades de promocion, entre otros, y se
identifican varias dimensiones de la calidad del empleo. Las preocupaciones
relativas a la salud y la seguridad, el equilibrio entre el trabajo y la vida familiar,
la carga de trabajo y el entorno fisico y social en el que se realiza el trabajo se
incluyen en este aspecto del lugar de trabajo. Es posible mejorar la calidad de
un puesto de trabajo ofreciendo oportunidades de desarrollo personal, formacion

profesional y promocion profesional. En este aspecto, la atencidon se centra en la
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capacidad de conciliar la vida personal con la vida profesional, lo que incluye la
provision de modalidades de trabajo flexibles y la ayuda con las
responsabilidades del cuidado de otras personas. La calidad del empleo puede
mejorarse ofreciendo oportunidades de voz y representacion, asi como
fomentando la implicacién y la participacion de los trabajadores en los procesos

de toma de decisiones (Javanmardnejad et al., 2021).

Importancia del trabajo de calidad:

Un trabajo de alta calidad puede mejorar la productividad de los
empleados, cuando las tareas se completan con precision y eficacia, se reduce
la necesidad de repeticiones o correcciones, con el consiguiente ahorro de
tiempo y recursos. El trabajo de calidad contribuye a la satisfaccion del cliente,
cuando los productos o servicios cumplen o superan las expectativas del cliente,
mejora la reputacién de la organizacion y se fomenta la fidelidad del cliente. El
trabajo de calidad refleja profesionalidad y competencia, ayuda a crear una
reputacion positiva para las personas y las organizaciones, lo que aumenta la
confianzay la credibilidad, incluso realizar un trabajo de calidad puede contribuir
a la satisfaccion y el compromiso de los empleados, cuando los empleados se
sienten orgullosos de su trabajo y ven el impacto de sus esfuerzos, puede

aumentar la satisfaccidén y la motivacion laboral (Javanmardnejad et al., 2021).

La calidad del trabajo se refiere a la norma, la excelencia o el nivel de
rendimiento en la realizacion de tareas o responsabilidades. Abarca varias
dimensiones, incluidos los factores econdémicos, las condiciones de trabajo, el
desarrollo de capacidades, la integracion de la vida laboral y personal y el dialogo
social. El trabajo de calidad es importante para la productividad, la satisfaccion

del cliente, la profesionalidad y el compromiso de los empleados. Para evaluar
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la calidad del trabajo se utilizan indicadores como la precision, el cumplimiento
de los plazos, el respeto de las normas y la satisfaccion del cliente. Para mejorar
la calidad del trabajo es necesario desarrollar habilidades, prestar atencion a los
detalles, gestionar eficazmente el tiempo, buscar feedback y fomentar la

colaboracion y la comunicaciéon (Javanmardnejad et al., 2021).

La capacidad de evaluar y emprender cosas por uno mismo se denomina
iniciativa. La iniciativa a menudo implica el deseo de embarcarse en el primer
paso 0 accion sin ser instado por otras personas. La actividad proactiva, la
automotivacion y una perspectiva centrada en el futuro son las caracteristicas
gue definen este rasgo. La capacidad de iniciativa es la fuerza motriz de los
logros tanto individuales como organizativos. La automotivacion, la conducta
proactiva y la voluntad de asumir riesgos son componentes necesarios de este
atributo. La creacion de una atmésfera de apoyo, la provision de recursos y el
reconocimiento de los esfuerzos son componentes necesarios en el proceso de
fomento de la iniciativa. Aunque existen ciertas dificultades asociadas a la toma
de iniciativa, las ventajas de hacerlo en términos de creatividad, resolucion de
problemas y desarrollo personal superan con creces los posibles inconvenientes.
En diversos entornos, como empresas, instituciones educativas, comunidades y
gobiernos, cultivar una cultura de la iniciativa puede dar lugar a cambios

considerables (Javanmardnejad et al., 2021).

Logros de objetivos

Las personas se motivan y prestan atencion cuando se fijan objetivos
porque se les proporciona una direccién y un propésito claros. Los individuos son
mas capaces de priorizar actividades, tomar decisiones y mantenerse en el buen

camino cuando tienen metas hacia las que trabajar. Establecer objetivos permite
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medir el progreso y el éxito a intervalos regulares. Ademas de aumentar la
confianza y la inspiracion, dan una sensacion de éxito cuando se alcanzan los
hitos. Al garantizar que las actividades se centran en determinados resultados,
los objetivos aportan claridad y alineacion a la organizacion. Ayudan a personas
y grupos a coordinar sus actividades y recursos para alcanzar un objetivo
compartido por todos. La persecucion de objetivos y la consecucion de los
mismos pueden contribuir al crecimiento y desarrollo personal. Gracias a ello, las
personas pueden ampliar sus capacidades, aprender nuevas habilidades y

superar problemas (Bardach et al., 2020).

La consecucion efectiva de objetivos o metas es a lo que nos referimos
cuando hablamos de cumplimiento de objetivos. Es esencial para lograr el
desarrollo personal, la motivacion y la atencién, asi como para controlar el
progreso, la claridad, etc. Los criterios especificos, mensurables, alcanzables,
pertinentes y sujetos a plazos son componentes esenciales de un proceso eficaz
de fijacion de objetivos. En el proceso de fijacion y consecucién de objetivos se
utilizan una serie de estrategias, como la planificacidn, el establecimiento de
prioridades, la tenacidad, el aprendizaje continuo y la responsabilidad. El
reconocimiento de los progresos y el mantenimiento de la motivacién son

componentes vitales de la celebracion de los objetivos (Bardach et al., 2020).

La consecucion de objetivos se refiere al logro satisfactorio de un
resultado u objetivo deseado que una persona u organizacion se ha fijado.
Implica un proceso de establecimiento, planificacion, ejecucion y revisién de los
objetivos para garantizar su cumplimiento. La consecuciéon de objetivos es un
proceso estructurado y dinamico que implica el establecimiento de objetivos

especificos, mensurables, alcanzables, pertinentes y sujetos a plazos. Siguiendo
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pasos sistematicos, superando retos y empleando estrategias eficaces, los
individuos y las organizaciones pueden alcanzar con éxito los resultados
deseados. La evaluacion continua, la adaptacion y la celebracion de los logros
desempeiian un papel vital para mantener la motivacion y garantizar el éxito a

largo plazo (Bardach et al., 2020).

Estrategias para el logro de objetivos:

Establezca un plan de accioén bien definido que incluya una lista de tareas
precisas y un calendario. Para que el progreso sea mas alcanzable, haga que
los objetivos enormes sean mas factibles dividiéndolos en actividades mas
pequefias y manejables. Es importante dar la maxima prioridad a las tareas y
actividades que contribuyen directamente a la consecucién de los objetivos.
Evite las distracciones y mantenga la concentracién en las actividades mas
esenciales. A menudo es necesario tener perseverancia y resistencia para
alcanzar los objetivos, especialmente cuando se afrontan obstaculos o fracasos.
Mantenga un compromiso firme con el objetivo, obtenga sabiduria de los errores
del pasado y ajuste su enfoque segun sea necesario. Para alcanzar el objetivo,
hay que buscar oportunidades de estudiar y mejorar las habilidades relacionadas
con él. Lleva siempre un registro de los progresos, identifica las areas que
podrian necesitar algo de trabajo y adapta tu enfoque adecuadamente. Hazte
responsable de las acciones que lleves a cabo para acercarte a la consecucion
de tus objetivos. Se debe buscar la ayuda de mentores, entrenadores o
comparieros capaces de dar orientacion, comentarios y animos (Bardach et al.,

2020).
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3.3. Marco conceptual
3.3.1. Desempenfiar

Desempefar significa llevar a cabo, ejecutar o cumplir una accion, tarea
o funcidn. También significa presentar una forma de expresion artistica, como
actuar en una obra de teatro, cantar una cancion o tocar un instrumento musical,
ante un publico. Desempefiar en una actividad fisica 0 competicién, como correr
una carrera, jugar un partido o participar en un encuentro, demostrando
destrezas y habilidades. El significado concreto de desempefiar depende del
contexto en el que se utilice, pero generalmente implica la idea de llevar a cabo

una accion o un conjunto de acciones de forma eficaz y eficiente (Hiebert, 2022).

3.3.2. Entrevista

Una entrevista es una conversacion estructurada en la que una parte hace
preguntas y la otra da respuestas. La finalidad y el contexto de una entrevista
pueden variar mucho, pero los elementos fundamentales son las preguntas y las
respuestas. En cada caso, el proceso de entrevista implica preparacion,
comunicacién eficaz y escucha activa para alcanzar sus objetivos especificos

(Hussein, 2022).

3.3.3. Evaluacion

La evaluacion es el proceso sistematico de determinar el valor, la
importancia o el estado de algo mediante una valoracion y un estudio
cuidadosos. La finalidad y el contexto de la evaluaciébn pueden variar, pero
generalmente implica la recopilacion y el analisis de informacién para tomar
decisiones o0 emitir juicios con conocimiento de causa. La evaluacién es esencial
para la mejora continua, la toma de decisiones informada y la rendicion de

cuentas en diversos campos. (Chang et al., 2024).

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

)
TESIS UANCV \2/ | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

3.3.4. Experiencia

La experiencia se refiere a los conocimientos, las destrezas y la
comprension adquiridos mediante la participacion directa o la exposicion a
acontecimientos, actividades o procesos a lo largo del tiempo. Abarca tanto la
aplicacion practica de lo aprendido como el impacto emocional y sensorial de
esas actividades. La experiencia es valiosa porque contribuye al crecimiento
personal, mejora la competencia y proporciona una comprensiéon mas profunda
del mundo. A menudo se considera un factor critico en la toma de decisiones y
la resolucién de problemas, ya que permite a las personas aprovechar los

encuentros pasados y las lecciones aprendidas. (Bailey y Bailey, 2021).

3.3.5. Iniciativa

La iniciativa se refiere a la capacidad y voluntad de dar el primer paso o
accion en una tarea o proyecto de forma independiente y proactiva, sin ser
impulsado o dirigido por otros. Abarca un sentido de responsabilidad, creatividad
y automotivacion para identificar oportunidades, resolver problemas o mejorar
situaciones. Tomar iniciativa es muy valorado en varios ambitos, ya que significa
un enfoque proactivo y dinAmico ante los desafios y oportunidades. Implica
prevision, confianza y la capacidad de actuar con decision, lo que a menudo
conduce a un crecimiento y éxito personal y organizacional significativo (Leslie,

2019).

3.3.6. Laboral

En fisica, la labor o trabajo se define como la transferencia de energia a
través del movimiento y se expresa matematicamente como el producto de la
fuerzay el desplazamiento (Trabajo = Fuerza x Distancia). La labor es un aspecto

fundamental de la vida humana, esencial para la realizacion personal, la
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estabilidad econdémica y el desarrollo de la sociedad. Abarca una amplia gama
de actividades, cada una de las cuales contribuye al bienestar individual y

colectivo (Hall, 2020).

3.3.7. Perfil

Un perfil es un esquema o representacion descriptiva de una persona,
organizacion, objeto o fendbmeno, que proporciona informacion y caracteristicas
detalladas. El contexto y la finalidad de un perfil pueden variar mucho, pero suele
incluir detalles clave que ayudan a otros a comprender el tema de forma mas
exhaustiva. Los perfiles son esenciales para proporcionar informacion
estructurada y completa, facilitando la comprension y la conexion con personas,

organizaciones, productos y otras entidades diversas (Brown, 2024).

3.3.8. Persona

Una persona es un ser humano individual con caracteristicas fisicas,
mentales, emocionales y sociales diferenciadas. El concepto de persona abarca
una amplia gama de atributos y funciones, que reflejan la complejidad y
singularidad de la existencia humana. Ser persona implica la integracién de estos
diversos aspectos, lo que hace que cada individuo sea unico. Comprender lo que
significa ser persona exige considerar la interaccién entre las dimensiones
bioldgica, psicoldgica, social, juridica, moral, filoséfica, cultural, econémica,

espiritual e interpersonal. (French, 2022).

3.3.9. Puesto

El término puesto puede tener varios significados segun el contexto en el
que se utilice puesto es un término versatil que puede referirse a la ubicacién
fisica, los roles laborales, los roles deportivos, las inversiones financieras, las

opiniones, los rangos, las posturas corporales, las colocaciones militares, las

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV \3) | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

coordenadas matematicas o los cargos politicos, dependiendo del contexto en el

gue se utilice. (Zekavat y Buehrer, 2019).

3.3.10. Reclutar

Reclutar significa buscar, atraer y alistar activamente a personas para un
fin, funcidon u organizacion determinados. El proceso de contrataciéon implica
identificar y contratar a candidatos adecuados que posean las aptitudes,
cualificaciones o atributos deseados. La contratacion es esencial para crear
equipos, organizaciones y comunidades eficaces, garantizando la incorporacion
de las personas adecuadas para alcanzar metas y objetivos especificos. (Gilch

y Sieweke, 2021).
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CAPITULO IV

HIPOTESIS

4.1. Hipotesis general
HG. Existe relacion positiva y significativa entre la seleccion de personal y el
desempenio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita afio

2024

4.2. Hipotesis especificas
HE1l. Existe relacion positiva y significativa entre el perfil de puesto y el
desempenio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita,

2024

HE2. Existe relacion positiva y significativa entre el reclutamiento y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita,

2024

HE3. Existe relacion positiva y significativa entre las evaluaciones y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita,

2024

Existe relacidn positiva y significativa entre la entrevista y el desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita, 2024
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4.3. Variables
Variable 1: Seleccion de personal

Variable 2: Desempefio laboral

4.4. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

VICERRECTORADO DE
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VARIABLE DIMENSIONES

INDICADORES

Seleccion
de personal

Perfil de puesto

Reclutamiento

Evaluaciones

Entrevista

Desempefi
o laboral

Conocimiento y
experiencia

Iniciativa

Calidad del trabajo

Logro de objetivos

Experiencia

Formacion

Referencias

Publicidad

Convocatoria

Recepcion de CV

Manejo de conflictos

Habilidades interpersonales
Trabajo bajo presion

Valores

Habilidades

Experiencia

Experiencia en el area

Manejo de equipo y tecnologia
Conocimiento de las funciones
Capacidad de realizacién
Creatividad

Trabajo en equipo

Liderazgo

Proactivo

Comunicacion asertiva
Procedimiento laboral de calidad.
Estrategias laborales de calidad.
Sistema laboral de calidad.
Utilizacién de técnicas laborales de
calidad.

Eficiencia en el uso de recursos
Manejo eficiente del tiempo
Cumplimiento de metas
Prospeccién de objetivos y metas.

Nota. Elaboracion propia basada en Guevara y Villanueva (2019).
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CAPITULO V

PROCEDIMIENTO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

5.1. Enfoque de lainvestigacion

El enfoque es cuantitativo pues el objeto de la investigacion es la
recopilacion y el analisis de datos numéricos para comprender e iluminar un
fendmeno, es decir, la investigacion busca descubrir patrones, correlaciones y
tendencias para extraer conclusiones justas del analisis de datos vy
generalizaciones sobre una poblacibn mas amplia (Hernandez y Mendoza,

2020).

5.2. Método(s) aplicados a la investigacion

En el estudio que se esta llevando a cabo se utiliza el método deductivo.
Este método incorpora una cadena légica de razonamiento que comienza con
conceptos abstractos o hipotesis y termina con pruebas concretas. Al principio,
hay una teoria o hipétesis, que posteriormente se pone a prueba mediante la
investigacion empirica o la recopilacion de hechos. El propdsito de esta técnica
es reunir y evaluar hechos de forma metddica y organizada para apoyar o

argumentar en contra del concepto original (Hernandez y Mendoza, 2020).

5.3. Tipo de investigacion
Este estudio es basico o tedrico, en el sentido de que se centra en

investigar y establecer nuevas teorias o ampliar las actuales en una disciplina
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determinada. Implica un examen en profundidad de la informacion, los conceptos
y los modelos actuales con el fin de sugerir nuevas ideas o marcos. En
consecuencia, este tipo de estudio se basa en la revision de la literatura, el
pensamiento critico y el analisis conceptual para producir nuevas ideas

(Hernandez y Mendoza, 2020).

5.4. Nivel de investigacion

El estudio es a nivel correlacional porque, como explican Hernandez y
Mendoza (2018), la investigacion correlacional consiste en examinar la relacion
estadistica entre dos variables sin manipularlas; el objetivo es determinar el
grado y la direccion de la asociacion entre variables, proporcionando informacion

Gtil sobre patrones, tendencias y asociaciones.

5.5. Disefio de investigacion

Se trata de una investigacion no experimental, ya que no se centra en
cambiar variables o grupos de control, sino en analizar sucesos o0
acontecimientos naturales sin interferir ni cambiar escenarios. La investigacion
pretende explorar correlaciones, patrones o tendencias en un entorno real sin los

limites del control experimental (Hernandez y Mendoza, 2018).

5.6. Poblacion y muestra
5.6.1. Poblacién

Se refiere a un grupo o conjunto de personas con rasgos comunes., para
esta investigacion se considera a los trabajadores del municipio de Zepita, que

hacen un total de 50 personas.
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5.6.2. Muestra
Se considera como muestra a una representacion significativa de la
poblacion, en este caso se considera como muestra a los 50 trabajadores

(muestreo censal) por ser una poblacion pequenia.

5.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
5.7.1. Técnica

Encuesta

5.7.2. Instrumento

El cuestionario

5.8. Confiabilidad y validez
5.8.1. Confiabilidad
Tabla 2

indice de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,902 2

Nota. Elaboracion propia extrayendo informacion de SPSS

5.8.2. Validez
En todo el proceso de validacion se utilizé el juicio de expertos; la
respuesta de un experto al cuestionario sirvid6 de base para determinar si el

instrumento habia superado con éxito la validacion.

5.9. Procedimiento de tratamiento de datos
Para empezar, es necesario verificar el instrumento que se utilizara para
la encuesta a fin de garantizar su total exactitud y fiabilidad. A continuacion, se

creara una base de datos completa en la que se registraran las respuestas de
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las personas que hayan participado en la encuesta. A continuacion se utilizara
una calculadora estadistica para estudiar en profundidad los datos recogidos.
Esta herramienta de analisis proporcionara informacion descriptiva, como la
distribucion de frecuencias, y resultados inferenciales. Se prevé que los
resultados obtenidos en este estudio seran de vital importancia en el proceso de
llegar a conclusiones significativas y desarrollar sugerencias que sean

pertinentes.

5.10. Contrastacion de hipoétesis

En primer lugar, el investigador tiene que producir datos y luego
examinarlos para ver si son regulares o irregulares. Esto permitira al investigador
validar su hipotesis. En este caso concreto, se utiliza la prueba de Kolmogorov-
Smirnov cuando el tamafio de la muestra es superior a cincuenta, y la prueba de
Shapiro Wilk, también conocida como prueba de Galindo-Dom, cuando el
tamafio de la muestra es inferior a cincuenta. Para procesar los datos de la

prueba se utilizé la herramienta estadistica SPSS.

El tamafio de la muestra en esta investigacion se determind a partir de
una poblacién conformada por 50 trabajadores de la Municipalidad de Zepita, en
el afio 2024. Dado que la muestra supera los 50 participantes, se opt6 por aplicar

la prueba de Kolmogorov-Smirnov para analizar la normalidad de los datos.
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Tabla 3

Pruebas de normalidad

Kolmogorov- Shapiro-Wilk
Smirnov?
Estadistic gl Sig. Estadistic gl Sig.
0 o
SELECCION DE ,118 50 ,07 ,943 50 ,017
PERSONAL 9
DESEMPENO ,150 50 ,00 ,935 50 ,008
LABORAL 6

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. Elaboracion propia extrayendo informacion de SPSS

5.10.1. Prueba de hipoétesis general

a) Planteamiento de hipotesis

HO =No existe relacidén positiva y significativa entre la seleccién de personal y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita afio

2024

H1 = Existe relacion positiva y significativa entre la seleccién de personal y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita afio

2024

b) Nivel de significancia

a = 0.05 = 5% (Margen de error)

C) Prueba estadistica
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La eleccion se basa en la prueba no paramétrica Tau b de Kendall, ya que la

prueba de normalidad indica que los datos no tienen una distribucion normal, por

lo que la decision se basa en eso.

d) Criterio de decision

Si p-valor (Sig.) < 0.05 se rechaza la Ho.

Si p-valor (Sig.) =2 0.05 se acepta la Ho y se rechaza la H1

e) Decision estadistica

Tabla 4

Prueba de hipétesis general

SELECCIONDE DESEMPENO
PERSONAL LABORAL
Taub  SELECCION Coeficiente de 1,000 ,857"
de DE PERSONAL correlaciéon
Kendal Sig. (bilateral) . ,000
| N 50 50
DESEMPENO Coeficiente de 857" 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 50 50

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

Nota. Elaboracion propia extrayendo informacion de SPSS

Interpretacion:

En la tabla 4 el p-valor (Sig.) es de 0.000, dicho valor resulta inferior al nivel de

significancia de 0.05 (0.000 < 0.05), consecuentemente, se rechaza la hipotesis

Ho y se aceptard H1 con un margen de error del 5%.
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5.10.2. Prueba de hipoétesis especifica 1

a) Prueba de hipotesis

HO = No existe relacion positiva y significativa entre el perfil de puesto y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita,

2024

H1 = Existe relacion positiva y significativa entre el perfil de puesto y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita,

2024

b) Nivel de significancia

a = 0.05 = 5% (Margen de error)

) Prueba estadistica
La eleccién se basa en la prueba no paramétrica Tau b de Kendall, ya que la
prueba de normalidad indica que los datos no tienen una distribucion normal, por

lo que la decision se basa en eso.

d) Criterio de decision

Si p-valor (Sig.) < 0.05 se rechaza la Ho.

Si p-valor (Sig.) 2 0.05 se acepta la Ho y se rechaza la H1
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e) Decision estadistica
Tabla 5

Prueba de hipétesis especifica 1

PERFIL DESEMPENO
LABORAL
Taub PERFIL Coeficiente de 1,000 ,355™
de correlacion
Kendal Sig. (bilateral) . ,001
| N 50 50
DESEMPENO Coeficiente de ,355" 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,001 .
N 50 50

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

Nota. Elaboracion propia extrayendo informacion de SPSS

Interpretacion:
En la tabla 5 el p-valor (Sig.) es de 0.000, dicho valor resulta inferior al nivel de
significancia de 0.05 (0.000 < 0.05), consecuentemente, se rechaza la hipétesis

Ho y se aceptara H1 con un margen de error del 5%.

5.10.3. Prueba de hipétesis especifica 2

a) Prueba de hipodtesis

HO = No existe relacion positiva y significativa entre el reclutamiento y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita,

2024

H1 = Existe relacion positiva y significativa entre el reclutamiento y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita, 2024

b) Nivel de significancia

a = 0.05 = 5% (Margen de error)
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C) Prueba estadistica

La eleccién se basa en la prueba no paramétrica Tau b de Kendall, ya que la

prueba de normalidad indica que los datos no tienen una distribucion normal, por

lo que la decision se basa en eso.

d) Criterio de decision

Si p-valor (Sig.) < 0.05 se rechaza la Ho.

Si p-valor (Sig.) =2 0.05 se acepta la Ho y se rechaza la H1

e) Decision estadistica

Tabla 6

Prueba de hipétesis especifica 2

RECLUTA DESEMPENO
MIENTO LABORAL
Taubde RECLUTAMIE  Coeficiente de 1,000 749"
Kendall NTO correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
DESEMPENO Coeficiente de 749" 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

Nota. Elaboracion propia extrayendo informacion de SPSS

Interpretacion:

En la tabla 6 el p-valor (Sig.) es de 0.000, dicho valor resulta inferior al nivel de

significancia de 0.05 (0.000 < 0.05), consecuentemente, se rechaza la hipotesis

Ho y se aceptara H1 con un margen de error del 5%.
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5.10.4. Prueba de hipotesis especifica 3

a) Prueba de hipotesis

HO = No existe relacion positiva y significativa entre las evaluaciones y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita,

2024

H1 = Existe relacion positiva y significativa entre las evaluaciones y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita,

2024

b) Nivel de significancia

a = 0.05 = 5% (Margen de error)

c) Prueba estadistica
La eleccion se basa en la prueba no paramétrica Tau b de Kendall, ya que la
prueba de normalidad indica que los datos no tienen una distribucion normal, por

lo que la decision se basa en eso.

d) Criterio de decision
Si p-valor (Sig.) < 0.05 se rechaza la Ho.

Si p-valor (Sig.) 2 0.05 se acepta la Ho y se rechaza la H1
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e) Decision estadistica

Tabla 7

Prueba de hipétesis especifica 3

EVALUACIO DESEMPENO
NES LABORAL
Taub EVALUACIONES Coeficiente de 1,000 879"
de correlacion
Kendall Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
DESEMPENO Coeficiente de 879" 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

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

Nota. Elaboracion propia extrayendo informacion de SPSS

Interpretacion:

En la tabla 7 el p-valor (Sig.) es de 0.000, dicho valor resulta inferior al nivel de
significancia de 0.05 (0.000 < 0.05), consecuentemente, se rechaza la hipotesis

Ho y se aceptara H1 con un margen de error del 5%.

5.10.5. Prueba de hipétesis especifica 4

a) Prueba de hipotesis

HO = No existe relacion positiva y significativa entre la entrevista y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita, 2024

H1 = Existe relacion positiva y significativa entre la entrevista y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita, 2024

b) Nivel de significancia

a = 0.05 = 5% (Margen de error)

C) Prueba estadistica
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La eleccion se basa en la prueba no paramétrica Tau b de Kendall, ya que la

prueba de normalidad indica que los datos no tienen una distribucion normal, por

lo que la decision se basa en eso.

d) Criterio de decision

Si p-valor (Sig.) < 0.05 se rechaza la Ho.

Si p-valor (Sig.) =2 0.05 se acepta la Ho y se rechaza la H1

e) Decision estadistica
Tabla 8

Prueba de hipétesis especifica 4

ENTREVIS DESEMPENO
TA LABORAL
Taub ENTREVISTA Coeficiente de 1,000 8717
de correlacion
Kendal Sig. (bilateral) . ,000
I N 50 50
DESEMPENO Coeficiente de 8717 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 50 50

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

Nota. Elaboracion propia extrayendo informacion de SPSS

Interpretacion:

En la tabla 7 el p-valor (Sig.) es de 0.000, dicho valor resulta inferior al

nivel de significancia de 0.05 (0.000 < 0.05), consecuentemente, se

rechaza la hipotesis Ho y se aceptara H1 con un margen de error del 5%.
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CAPITULO VI

ANALISIS DE RESUTADOS Y DISCUSION

6.1. Presentacién de resultados
Tabla 9

Interpretacion de resultados

Valor Criterio
De -0.80 a -1.00 Correlacion negativa muy fuerte
De -0.60 a -0.79 Correlacion negativa considerable
De -0.40 a -0.59 Correlacion negativa media
De -0.20 a -0.39 Correlacion negativa débil
De 0.00 a-0.19 Correlacion negativa muy débil
0.00 No existe correlacion alguna entre las variables
De 0.00 a 0.19 Correlacion positiva muy débil
De 0.20 a 0.39 Correlacion positiva débil
De 0.40 a 0.59 Correlacion positiva media
De 0.60 a 0.79 Correlacion positiva considerablemente
De 0.80 a 1.00 Correlacion positiva muy fuerte

Nota. Basado en Supo (2017)
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6.1.1. Analisis de resultado general
- Determinar la relacion entre la seleccion de personal y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita afio 2024.

Tabla 10

Resultado de correlacion general

SELECCIO DESEMPENO

N DE LABORAL
PERSONAL
Rho SELECCION Coeficiente 1,000 ,949™
de DE de
Spear PERSONAL correlacion
man Sig. (bilateral) : ,000
N 50 50
DESEMPENO  Coeficiente ,949” 1,000
LABORAL de
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

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

Nota. Elaboracion propia extrayendo informacion de SPSS

Figura 1

Resultado de correlacion general

Dispersiéon simple con ajuste de linea de SELECCION_DE_PERSONAL por DESEMPENO_LABORAL
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Nota. Elaboracion propia extrayendo informacion de SPSS
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Interpretacion:

En la tabla 10 figura 1, sobre la valoracion de las dos variables, se observa que
el Coeficiente de correlacion es de 0.949 indicando claramente una correlacion
positiva muy fuerte. Cabe mencionar que los trabajadores de la Municipalidad
distrital de Zepita afio 2024, se constato que existe una correlacion positiva muy
fuerte del 94.9% de confianza entre la seleccion de personal y el desempefio

laboral.

6.1.2. Analisis de resultado especifico 1
- Determinar la relacion entre el perfil de puesto y el desemperio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita, 2024

Tabla 11

Resultado de correlacion especifica 1

PERFIL DESEMPENO

LABORAL
Rho de PERFIL Coeficiente de 1,000 4717
Spearma correlacion
n Sig. (bilateral) ) ,001
N 50 50
DESEMPENO Coeficiente de 4717 1,000
LABORAL correlaciéon
Sig. (bilateral) ,001
N 50 50

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

Nota. Elaboracion propia extrayendo informacion de SPSS
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Figura 2
Resultado de correlacion especifica 1

Dispersion simple con ajuste de linea de PERFIL por DESEMPENO_LABORAL
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DESEMPENO_LABORAL

Nota. Elaboracion propia extrayendo informacion de SPSS

Interpretacion:

En la tabla 11 figura 2, sobre la valoracion de las dos variables, se observa que
el Coeficiente de correlacion es de 0.471 indicando claramente una correlacion
positiva media. Cabe mencionar que los trabajadores de la Municipalidad distrital
de Zepita afio 2024, se constatd que existe una correlacién positiva media del

47.1% de confianza entre el perfil de puesto y el desemperfio laboral.

6.1.3. Andlisis de resultado especifico 2
- Determinar la relacion entre el reclutamiento y el desemperio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita, 2024
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Tabla 12

Resultado de correlacion especifica 2

RECLUTAM DESEMPENO

IENTO LABORAL
Rho de RECLUTAMIEN Coeficiente 1,000 ,870™
Spearma TO de correlaciéon
n Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
DESEMPENO Coeficiente ,870™ 1,000
LABORAL de correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

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

Nota. Elaboracion propia extrayendo informacion de SPSS

Figura 3

Resultado de correlacion especifica 2

Dispersion simple con ajuste de linea de RECLUTAMIENTO por DESEMPENO_LABORAL
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Nota. Elaboracion propia extrayendo informacion de SPSS

Interpretacion:

En la tabla 12 figura 3, sobre la valoracién de las dos variables, se observa que
el Coeficiente de correlacion es de 0.870 indicando claramente una correlaciéon
positiva muy fuerte. Cabe mencionar que los trabajadores de la Municipalidad
distrital de Zepita afio 2024, se constato que existe una correlacion positiva muy

fuerte del 87% de confianza entre el reclutamiento y el desempefio laboral.
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6.1.4. Andlisis de resultado especifico 3

- Determinar la relacion entre las evaluaciones y el desempeiio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita, 2024

Tabla 13

Resultado de la correlacion especifica 3

EVALUACI DESEMPENO
ONES LABORAL
Rho de EVALUACIONE Coeficiente 1,000 ,944™
Spearm S de
an correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 50 50
DESEMPENO Coeficiente ,944"™ 1,000
LABORAL de
correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 50 50

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

Nota. Elaboracion propia extrayendo informacion
Figura 4

Resultado de correlacion especifica 3

de SPSS

Dispersion simple con ajuste de linea de EVALUACIONES por DESEMPENO_LABORAL
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Nota. Elaboracion propia extrayendo informacion de SPSS
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Interpretacion:

En la tabla 13 figura 4, sobre la valoracion de las dos variables, se observa que
el Coeficiente de correlacion es de 0.944 indicando claramente una correlacion
positiva muy fuerte. Cabe mencionar que los trabajadores de la Municipalidad
distrital de Zepita afio 2024, se constato que existe una correlacion positiva muy

fuerte del 94.4% de confianza entre las evaluaciones y el desempefio laboral.

6.1.5. Andlisis de resultado especifico 4
- Determinar la relacion entre la entrevista y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita, 2024

Tabla 14

Resultado de correlacion especifica 4

ENTREVIST DESEMPENO

A LABORAL
Rhode ENTREVISTA Coeficiente 1,000 ,950”
Spearma de correlaciéon
n Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
DESEMPENO Coeficiente ,950™ 1,000
LABORAL de correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

Nota. Elaboracion propia extrayendo informacion de SPSS
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Figura

Resultado de correlacion especifica 4

Dispersién simple con ajuste de linea de ENTREVISTA por DESEMPENO_LABORAL
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Nota. Elaboracion propia extrayendo informacion de SPSS

Interpretacion:

En la tabla 14 figura 5, sobre la valoracion de las dos variables, se observa que
el Coeficiente de correlacion es de 0.950 indicando claramente una correlacion
positiva muy fuerte. Cabe mencionar que los trabajadores de la Municipalidad
distrital de Zepita afio 2024, se constato que existe una correlacion positiva muy

fuerte del 95% de confianza entre la entrevista y el desempefio laboral.

6.2. Discusién de resultados

El objetivo principal de esta investigacion fue establecer la relacion entre
el proceso de seleccion de personal y el desempefio laboral de los colaboradores
de la Municipalidad Distrital de Zepita durante el afio 2024. Los resultados
reflejan una relacién altamente positiva entre ambas variables, con un coeficiente
general de 0.949. Esto indica que la seleccion de personal tuvo un impacto
significativo, mejorando el desempefio laboral en un 94.9%. Por ello, se destaca

la relevancia de analizar detalladamente cada una de las variables y su vinculo
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en el contexto de los trabajadores de dicha municipalidad en el periodo

mencionado.

Este hallazgo es consistente con lo reportado por Solis (2020), quien en
su investigacion titulada "El reclutamiento y seleccion de personal y el
desemperio laboral del personal administrativo de las universidades publicas del
Ecuador”, analiz6 los procesos de contratacion y seleccion, asi como el
rendimiento laboral del personal administrativo. Para dicho estudio, se considerd
una muestra de 328 trabajadores, compuesta por 95 servidores publicos con
nombramiento permanente y 233 contratados bajo la modalidad ocasional,
conforme a lo establecido en la Ley Organica de Servicio Publico. La
investigacion se desarroll6 en cuatro universidades publicas acreditadas

ubicadas en la region central del pais.

El primer objetivo especifico fue determinar la relacion entre el perfil de
puesto y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital
de Zepita, 2024, en donde los resultados demostraron que existe una correlacion
positiva media del 0.471 entre el perfil de puesto y el desempefio laboral. Lo cual
concuerda con el articulo cientifico denominado “Intelligent Generation of Job
Profiles”, (2024) en donde define que un perfil de puesto es una descripcion
detallada de un puesto especifico dentro de una organizacion. Describe las
funciones, responsabilidades, cualificaciones y competencias necesarias para el
puesto. Los perfiles de puesto son cruciales para alinear las expectativas entre
el empleador y el empleado, garantizando que se atrae y selecciona a los
candidatos adecuados para el puesto. Un perfil de puesto bien elaborado es
esencial para una gestion eficaz de los recursos humanos. Sirve como

herramienta fundamental para la contratacion, la gestion del rendimiento, el
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desarrollo profesional y el cumplimiento de la legislacidon. Al garantizar que los
perfiles de los puestos de trabajo son precisos, estan actualizados y alineados
con los objetivos de la organizacion, los empleadores pueden atraer al talento
adecuado, mejorar el rendimiento de los empleados y alcanzar sus objetivos

estratégicos.

El segundo objetivo especifico fue determinar la relacién entre el
reclutamiento y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
distrital de Zepita, 2024, en donde los resultados demostraron que existe una
correlacion positiva muy fuerte del 0.870 entre el reclutamiento y el desempefio
laboral , lo cual concuerda con Aldana (2021) en donde su trabajo investigativo
denominado “Actualizacién del procedimiento de atraccion y evaluacion de
candidatos en una empresa que se dedica a una actividad especifica. a la
distribucion y venta de productos de consumo masivo y boquitas, ubicada en el

municipio de Guatemala”, dio énfasis al reclutamiento y desempefio laboral.
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CONCLUSIONES
PRIMERA: Respecto al objetivo general se concluye que la seleccién de
personal y el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad de Zepita 2024, posee una Correlacion de Rho de
Spearman de 0.949, indicando claramente una correlacion
positiva muy fuerte, segun prueba de hipotesis el p-valor es de
0.000, dicho valor resulta inferior al nivel de significancia de 0.05
(0.000 < 0.05), consecuentemente, se rechaza la hipoétesis Ho y

se acepta H1.

SEGUNDA: Respecto al primer objetivo especifico se concluye que el perfil
de puesto y el desempeiio laboral de los trabajadores de la
municipalidad de Zepita 2024, posee una Correlacion de Rho de
Spearman de 0.471, indicando claramente una correlacion
positiva media, segun prueba de hipétesis el p-valor es de 0.000,
dicho valor resulta inferior al nivel de significancia de 0.05 (0.000
< 0.05), consecuentemente, se rechaza la hipétesis Ho y se

acepta H1.

TERCERA: Respecto al segundo objetivo especifico se concluye que el
reclutamiento y el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad de Zepita 2024, posee una Correlacion de Rho de
Spearman de 0.970, indicando claramente una correlacion
positiva muy fuerte, segun prueba de hipoétesis el p-valor es de
0.000, dicho valor resulta inferior al nivel de significancia de 0.05
(0.000 < 0.05), consecuentemente, se rechaza la hipotesis Ho y

se acepta H1.
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CUARTA: Respecto al tercer objetivo especifico se concluye que las
evaluaciones y el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad de Zepita 2024, posee una Correlacion de Rho de
Spearman de 0.944, indicando claramente una correlacion
positiva muy fuerte, segun prueba de hipotesis el p-valor es de
0.000, dicho valor resulta inferior al nivel de significancia de 0.05
(0.000 < 0.05), consecuentemente, se rechaza la hipotesis Ho y

se acepta H1.

QUINTA: Respecto al cuarto objetivo especifico se concluye que la
entrevista y el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad de Zepita 2024, posee una Correlacién de Rho de
Spearman de 0.950, indicando claramente una correlacion
positiva muy fuerte, segin prueba de hipétesis el p-valor es de
0.000, dicho valor resulta inferior al nivel de significancia de 0.05
(0.000 < 0.05), consecuentemente, se rechaza la hipétesis Ho y

se acepta H1.
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RECOMENDACIONES
PRIMERA: Al jefe de personal de la municipalidad de Zepita 2024, que
prosigan con la labor adecuada que conlleva su trabajo ya que
segun los resultados la seleccion de personal posee una
correlacion muy fuerte con respecto al desempefio laboral. Por otro
lado, también se recomienda describir claramente las
responsabilidades, habilidades y competencias necesarias para
cada posicion. Utilizar multiples fuentes de reclutamiento (portales
de empleo, redes sociales, universidades, etc.). Alinear las metas
individuales con los objetivos estratégicos de la municipalidad.
Ofrecer programas de formacion continua para mejorar las

habilidades y competencias del personal.

SEGUNDA: Al jefe de personal de la municipalidad de Zepita 2024, que
cambien su plan de perfil y seleccion al convocar personal ya que
segun los resultados estan regular y podrian ingresar personal sin
experiencia, los resultados manifiestan que el perfil de puesto
posee una correlacion media con respecto al desempefio laboral.
Por otro lado, también se recomienda realizar un analisis
exhaustivo de las tareas y responsabilidades de cada puesto.
Crear descripciones de puesto detalladas que incluyan titulo del
puesto, objetivo, funciones, responsabilidades, requisitos de
formacion, experiencia, habilidades y competencias. ldentificar
competencias clave necesarias para el desempefio exitoso en el
puesto, como habilidades técnicas, competencias de gestion,

capacidad de comunicacioén, y habilidades interpersonales.
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TERCERA: Al jefe de personal de la municipalidad de Zepita 2024, que
continlen y mejoren en todos los aspectos su labor al realizar su
desempefio ya que segun los resultados el reclutamiento posee
una correlacion muy fuerte con respecto al desempefio laboral. Por
otro lado, también se recomienda elaborar descripciones de
puestos detalladas que incluyan responsabilidades, competencias
requeridas y expectativas de desempeiio. Utilizar un proceso de
seleccion claro y bien definido, que incluya varias etapas (filtrado
de curriculums, pruebas técnicas, entrevistas, etc.). Implementar
sistemas de gestidén de candidatos (ATS) para agilizar el proceso
de reclutamiento y asegurar un seguimiento eficiente de cada
etapa. Realizar verificaciones exhaustivas de referencias laborales
y antecedentes para asegurar la integridad y la idoneidad de los

candidatos.

CUARTA: Al jefe de personal de la municipalidad de Zepita 2024, dado que,
segun las conclusiones, existe un vinculo muy significativo entre la
contratacion y el rendimiento, deben proseguir sus esfuerzos y
mejorar todos los elementos de su rendimiento. Por otro lado,
también se recomienda asegurarse de que los empleados
comprendan estos criterios y como se alinean con los objetivos
estratégicos de la municipalidad. Implementar una combinacién de
métodos de evaluacién como autoevaluaciones, evaluaciones de
pares, y evaluaciones por parte de supervisores. Realizar
evaluaciones de desempefio de forma regular, al menos una vez

al afio, con revisiones trimestrales para seguimiento. Mantener un
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enfoque equilibrado, destacando los logros y ofreciendo
sugerencias concretas para el desarrollo. Utilizar estos registros
para seguir el progreso del empleado y tomar decisiones

informadas sobre desarrollo y promociones.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: SELECCION DE PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE ZEPITA - 2024

personal v el desemperio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad
distrital de Zepita, 20247

Problema especifico

;Como se relaciona la seleccion de
personal v la experiencia laboral de los
trabajadores de la Municipalidad distrital
de Zepita, 20247
i Como se relaciona la seleccion de
personal y la iniciativa laboral de los
irabajadores de la Municipalidad distrital
de Zepita, 20247
i Como se relaciona la seleccion de
personal vy la calidad de trabajo de los
irabajadores de la Municipalidad distrital
de Zepita afio 20247
. Como se relaciona la seleccion de
personal vy el logro de objetives de los
irabajadores de la Municipalidad distrital
de Zepita, 20247
i, Como se relaciona el perfil de puesto y
el desempefioc laboral de los
trabajadores de la Municipalidad distrital
de Zepita, 20247
i, Como se relaciona el reclutamiento vy el
desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad distrital de Zepita,
20247
i Como se relaciona las evaluaciones y
el desempenic laboral de los
irabajadores de la Municipalidad distrital
de Zepita, 20247
i, Como se relaciona la entrevista y el
desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad distrital de Zepita,
20247

personal v el desemperio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad distrital de
Zepita afio 2024.

Objetivo especifico
Determinar la relacion entre la seleccion de
personal y la experencia laboral de los
trabajadores de la Municipalidad distrital de
epita, 2024
Determinar la relacion entre la seleccion de
personal vy la iniciativa laboral de los
trabajadores de la Municipalidad distrital de
Fepita, 2024
Determinar la relacion entre la seleccion de
personal vy la calidad de trabajo de los
trabajadores de la Municipalidad distrital de
epita afio 2024
Determinar la relacion entre la seleccion de
personal v el logro de objetivos de los
trabajadores de la Municipalidad distrital de
epita, 2024
Determinar la relacién entre el perfil de puesto
i el desempefio laboral de los trabajadores de
a Municipalidad distrital de Zepita, 2024
Determinar la relacion entre el reclutamiento y
el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Zepita, 2024
Determinar |a relacion entre las evaluaciones y
el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Zepita, 2024
Determinar la relacién entre la entrevista y el
desempenio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Zepita, 2024

seleccion de personal v el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita
afo 2024

Hipotesis especifico
Existe relacion positiva y significativa entre la seleccion
de personal y la experiencia laboral de los trabajadores
de |a Municipalidad distrital de Zepita, 2024
Existe relacion positiva y significativa entre la seleccion
de personal y la iniciativa laboral de los trabajadores de
la Municipalidad distrital de Zepita, 2024
Existe relacion positiva y significativa entre la seleccion
de personal v la calidad de trabajo de los trabajadores
de la Municipalidad distrital de Zepita afio 2024
Existe relacion positiva y significativa entre la seleccion
de personal vy el logro de objetivos de los trabajadores
de |a Municipalidad distrital de Zepita, 2024
Existe relacion positiva y significativa entre el peril de
puesto v el desemperfio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad distrital de Zepita, 2024
Existe relacion positiva y significativa entre el
reclutamiento v el desempefic laboral de los
frabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita,
2024
Existe relacion positiva y significativa entre las
evaluaciones v el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad distrital de Zepita,
2024
Existe relacion positiva y significativa entre la
entrevista v el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad distrital de Zepita, 2024

Seleccion de personal
Dimensiones:

Perfil de puesto
Reclutamiento
Evaluaciones
Entravista

Variable 1:
Desemperio laboral

Dimensiones:

Conocimiento
experiencia
Iniciativa

Calidad del trabajo
Logro de objetivos

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES y METODOLOGIA
DIMENSIONES
Problema general Objetivo general Hipotesis general
¢ Cual es la relacion seleccion de Determinar la relacion entre la seleccion de Existe relacion positiva y significativa entre la Variable 1: Perfil de puesto

Reclutamiento

Evaluaciones

Entrevista
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ANEXO 2: INSTRUMENTO DE ACOPIO DE DATOS

Tema: Seleccion de personal y desempefio laboral de los trabajadores
de la municipalidad distrital de Zepita - 2024

N® Preguntas

Seleccion de personal 4321

Dimension 01: Perfil de puesto

La institucion tiene experiencia en contratar personal

1 | segun perfil

de puesto.

Se toma en cuenta la formacion académica de cada

candidato.

Se indaga con los contactos que indican las referencias de

3 |un

potencial candidato.

Dimensién 02: Reclutamiento

Los candidatos se informan de las convocatorias a traves

4 | de

publicidad de Ia institucion.

Se realiza convocatorias internas y externas para la

5 | seleccion del

personal.

6 | Existen plazos y fechas para la recepcion de los CV.

Dimensién 03: Evaluaciones

En el proceso de seleccion se evalua la capacidad de

7 | manejo de

conflictos de cada candidato.

En el proceso de seleccion de personal se identifica y

& | valora las

habilidades interpersonales de cada candidato.

En el proceso de seleccion se evalua si el candidato tolera

9 el

trabajo bajo presion.

Dimensién 04: Entrevista

La Municipalidad Distrital de Zepita. en la entrevista indaga
¥

10 valora los conocimientos necesarios para el puesto de

trabajo.

En la entrevista indaga y valora sobre las habilidades con

11] las que

cuenta el candidato.

El entrevistador indaga sobre la experiencia laboral del

candidato en puestos anteriores.

Desempeiio laboral 4(3|2(1

12

Dimensidn 01 Conocimiento laboral
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13

Su jefe inmediato tiene la experiencia suficiente para
manejar el cargo.

14

Aplico conocimientos en el manejo de equipo y tecnologia.

15

Las funciones gque desempeﬁn s0n parte de mi
experiencia.

16

Se siente muy competitivo para realizar sus funciones
laborales

Dimension 02 Iniciativa laboral

17

Se promueve la creatividad y la innovacion en tu
departamento.

18

El liderazgo es parte del trabajar en equipo.

19

Anticiparse a los problemas laborales es su caracteristica.

20

Una buena comunicacién es parte del trabajo en equipo

21

En la organizacion se escucha a los colaboradores cuando
tienen problemas.

Dimensién 03: Calidad del trabajo

22

Los procesos laborales son de buen nivel.

23

Las estrategias empleadas en las labores son de calidad.

24

El sistema laboral de la empresa es eficiente para el logro
de objetivos.

23

Las técnicas empleadas siempre nos dan buenos
resultados.

Dimensién 04: Logro de objetivos

26

Los colaboradores del area operativa demuestran la
capacidad en el uso de recursos.

27

Se actlan de acuerdo con los tiempos y procesos
establecidos.

25

El cumplimiento de metas es una caracteristica particular
de la empresa.

29

Es iniciativa del trabajador fijarse meta al iniciar con sus
tareas cotidianas.
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ANEXO 3: Validaciéon de instrumento

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:

I. REFERENCIA
1.1. EXPERTO

1.2. ESPECIALIDAD
1.3.CARGO ACTUAL
1.4.GRADO ACADEMICO: ...

JUICIO DE EXPERTOS

(//() (o//¢ (/ r///"/(

/)//f/fff ELML .

1.5. NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
TEST DE LIKERT DE SELECCION DE PERSONAL.

AUTOR DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION: BACH. ROYE

R AVIDAN CONDORI VILLANUEVA

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADORES

1. CLARIDAD

2. OBJETIVIDAD

3. ACTUALIDAD

4. ORGANIZACION

5. SUFICIENCIA

6. INTENCIONA-
~ LIDAD

7. CONSISTENGIA
8. COHERENCIA
9. METODOLOGIA

10. PERTINENCIA

Fst?’aredachdo con lcnéil;ljé ; " X

Esta expresado en
_| capacidades observables i S i 2 I ool fin

! cmncm

| DEFICIENTE REGULAR EXCELENTE |

1
36 |

| 41 |
85
9

" o
O O [ ] o

06
| 11 |

6
[ 96 |

CRITERIOS 8

5
10 | ¢
90 |

o wnl o 0 O vl O WV O WV Of Wl O v
o1 DN o~ «© | <t | 0| 0] O © ~f | ©

apropiado B CHNNR S S| [NV AU S| (SO | N NS O N (OO N O I O 8

Adecuado al avance de la

Existe una orqanlzacmn
légica de los items con las X
variables

Valora las dlmf\nslonos en
cantidad y calidad
suficientes o J— i : [~ -
Aclecuado para cumpln los

objetivos de la investigacion ] | >( i | |-
Esta basado en aspectos )(
teoricos y ci

indicadores, Itomst indices | | )
La estrategia responde al >(
proposito de investigacion ) il
Elinstrumento es util y

adecuado para la \ﬁ
investigacion

Fuente: Tome uioy wdaptado de Pz lomino, Peia, Zevallos u[l(‘O]H(’()l'V p. /ll)

ll. RESOLUCION DEL EXPERTO

3.1.Se acepta (X)

N® DNI

3.2. Se modifica () 3.3. Serechaza ()

LUGAR Y FECHA

Juliaca, /5/077/?/

FIRMA DEL EXPERTO | N° CELULAR

R ST/ /@?*yt (Y726 7755 77
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:

V. REFERENCIA
4.1, EXPERTO : PWC}’GO”’ZQ/ODOWWT)U“”C{

4.2. ESPECIALIDAD
4.3.CARGO ACTUAL

4.4. GRADO ACADEMICO: MQQ'SJ[W
4.5. NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
TEST DE LIKERT DE DESEMPENO LABORAL.

- Kig - Adminsthracon..de.. Empresas.....

AUTOR DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION: BACH. ROYER AVIDAN CONDORI VILLANUEVA

V. ASPECTOS DE VALIDACION

20. PERTINENCIA

El instrumento es (til y
adecuado para la

investigacion

DEFICIENTE | REGULAR [ BUENA MUY EXCELENTE |
BUENA
INDICADORES CRITERIOS B[P |8 & |5 8% Q5 8 &89 w88
[ | S Fe - S N A S S N = .
E | O Nl O 0 o N O V| O W O V| O V| O] VW o 0 C)O
X v - N N () | < <t W[ WO O O] N[ | O] 0 O O v
11, CLARIDA Esta redactado con lenguaje \
D . _[|apropiado e /( ~ ,
12. OBJETIVI Esta expresado en
DAD i capacidades observables . i >( -
13. ACTUALI Adecuado al avance de la X
_DAD_ clencia | - mL i o
14, | ORGANIZ ‘Lxmtc (’u.n: cir’g:a)mzacmnI
| et 6gica de los items con las )(
variables - > i L [ I | _
1. SUFICIEN Valo}ra las dimonsiones en
i calju'dad y calidad X
| suficientes ~ = S0 S (SO, i
16. INTENCIO | Adecuado para cumplir los )(
_ NA-LIDAD | objetivos de la investigacion | =
17. CONSIST | Esta basado en aspectos X
ENCIA | tedricos y cientificos i A - .
18. COHERE Entre las dimensiones,
_NCIA | indicadores, items e indices - Ll )(
19. METODO | La estrategia responde al )(
LOGIA | proposito de investigacion | | ;. .

Fuente: Tomado y :‘id:'iprléao de Palomino, Peia, Zevallos & Licoln (2015, p. 217).

VI. RESOLUCION DEL EXPERTO
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02BN &

3.2. Se modifica () 3.3. Serechaza ( )

y N° CELULAR ~ LUGARYFECHA

6.1. Se acepta (})

_NTDNE
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ANEXO 4: BASE DE DATOS

SELECCION DE PERSONAL DESEMPENO LABORAL
Reclutamient
Perfil o] Evaluaciones Entrevista Conocimiento Iniciativa Calidad del trabajo Logros
p|P [P [P [P [P |P [P [P |[PL|PL |[P1 PL [PL |[P1 [P1L [PL [P1 [PL [P2 [P2 |[P2 |[P2 [P2 [P2 |P2 [P2 |P2
1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 1 2 ) 4 5) 6 7 8

4 4 o) 5 5 5 5 5 5 5 5 4 ) 5 ) 5 ) 5 5 5 5 ) 5 o) 5 5 ) 5

O WIN W A0 WW U0 ”NW|F OO AP MO SMODMOUIOWIN Ao OI{N O

W AOOU|R_DBODODNOOD O WO ON UL AR AMDNOAOOCO|O GN U0 N[O 0
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ANEXO 1 ,
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA INCORPORAC}()N DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCYV

Formato digital [X] Fecha de entrega: 34 .01-2025

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos: YEF
Direccion:  AV. JUAN VELA CO {
DNI/Carné de Extran]eua/Pasaport '
Teléfono: 910651950

Nombres y Apellidos:

Direccion: , ’

DNI/Carné de Extranjeria/ Pax
Teléfono:

Escuela Profesional o Men

Titulo 0 Grado Académico'a optar: umi‘ : N ADMINI
Asesor: _ Dr. LEOPOLDQ -mwI SL ;Kﬁ‘@ II EH C#

Esta obra se encuentra den o

Trabajo Académico [:]

Trabajo de Investigacion [ | !
TRABAJADORES DE LA

Titulo:

Palabras claves, (3 a 5 tummm) _
€5
:Esta obra se desarrollo en 13 @

! Indicar si su produccion mlelculual ha empleado recursos tales como, lllbldlduolle laboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCYV, financiamiento, entré otros

relacionados.
2 Si su produccion intelectual se desarrollo en la UANCV totalmente o parcialmente, debera autorizar el

deposito en el Repositorio de manera obligatoria.
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2. Referencia de tesis:

i Bachiller )V(‘TituloJ 32da Especialidad | 'Maestria Doctorado

3. Licencias:

a) Licencia estandar; g

Bajo los | igulentes términos, autorizo €l depésito de mi tesis en el Repositorio
Digital d J ? :
Con la a : i 1 torgo a la Universidad
Andina “Nésto a reproducir, distribuir,
comunicar al publm su tradueeién a otros idiomas) y
poner a disposicion ¢ (uulmdo el resumen), en formato
fisico o digital, e cerse, a traves de los diversos
servicios por la i mo el Repositorio Digital de
tesis UANCYV, , en el Pert y en el extranjero
por el tiempo meraciones.

En virtud d aceres Velasquez” podra
reproducir en mas de un ejemplar,
sin modi figas \ldo y preservacion.

Declaro ¥.exclusiva titularidad,
coaulc onceder la presente
licencia ifringe derechos de

autor de ter
La Uni ombre del y/o los
autor( icacién mas que la

permitidae
Autorizo s\

mantiene la titula d dde los dereclms de autor de esta y. a la ‘permile que otras personas
puedan reproducitla, comunicarla al publico y distribuir {€jemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes:

. Quiere permitir usos comérciales de su produccion intelectual?

Si: significa que usted permite la reproduccion, distribucién y comunicacién ptblica de la
produccién intelectual incluso con fines comerciales.

No: significa que usted permite la reproduccion, y comunicacion puiblica de la produccion
intelectual, pero sin fines comerciales.

D Si autorizo
No autorizo
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Jurisdiccion de su Licencia
Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de ambito mundial, sin embargo,
usted puede elegir entre la opcion “internacional” o una adaptada a su jurisdiccion,
como para el caso peruano.
La opcion “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades
de la legislacion peruana.
En consecuencia, la opciéon “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias a que tiene jurisdiccion neutral. Mientras que la opcion adaptada
ala jlu-isd%’cciéu del Pent g%g\ic una maye : caeia ante los tribunales peruanos.

4 LHEN 8

]

)

01-2025

Firma de Autor
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